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POVZETEK

Magistrsko delo obravnava varstvo delaveev pri prenosu podjetja ali njegovega dela kot
specifi¢en institut delovnega prava, ki ureja posledice spremembe delodajalca. Analiza
se osredoto¢a na razmerje med gospodarsko svobodo podjetij in potrebo po socialni
za§Citi zaposlenih, pri ¢emer je poleg normativne ureditve obravnavana tudi bogata
sodna praksa SEU in slovenskih sodi$¢, ki sooblikuje razlago pojma prenosa podjetja,
delodajalca in delavca ter dolo¢a obseg varovanih pravic.

Raziskava pokaze, da prenos podjetja odpira §tevilne prakti¢ne dileme — od ohranitve
pravic iz individualnih in kolektivnih pogodb do vpraSanja odpovedi pogodb zaradi
poslab8anja pravic ter posebnih situacij, kot so franSizing, insolven¢ni postopki in
prenosi v start-up okoljih. Analizirane so tudi ekonomske posledice spremembe
delodajalca za prenosnika, prevzemnika ter zaposlene, zlasti glede pla¢, delovnih
pogojev, zaposlitvene varnosti in fleksibilnosti trga dela.

Sklepno naloga ugotavlja, da je institut spremembe delodajalca kljucen za zagotavljanje
delovnopravne kontinuitete in socialne varnosti zaposlenih v asu gospodarskih
prestrukturiranj, vendar pa formalna kontinuiteta pogosto ne pomeni tudi materialne
ohranitve enakih pogojev dela. Ulinkovito varstvo je zato odvisno od kombinacije
zakonskih resitev, kakovostne sodne prakse in socialnega dialoga, ki skupaj omogocajo
ravnotezje med proZnostjo podjetij in varnostjo zaposlenih.

KLJUCNE BESEDE: sprememba delodajalca, prenos podjetja, delovnopravna
kontinuiteta, varstvo pravic delavcev, ZDR-1, Direktiva 2001/23/ES, sodna praksa
SEU, ekonomske posledice, fleksibilnost trga dela
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ABSTRACT

The master’s thesis examines the protection of employees in the event of a transfer of
undertakings or parts of undertakings as a specific institute of labour law regulating the
consequences of a change of employer. The analysis focuses on the balance between the
entrepreneurial freedom of companies and the need for social protection of employees.
In addition to the normative framework, the thesis also considers the rich case law of
the Court of Justice of the European Union (CJEU) and Slovenian courts, which shape



the interpretation of the concepts of transfer of undertakings, employer, and employee,
as well as the scope of protected rights.

The research shows that transfers of undertakings raise numerous practical dilemmas —
from the preservation of rights arising from individual and collective agreements to
issues of termination of contracts due to deterioration of rights, as well as special cases
such as franchising, insolvency proceedings, and transfers in start-up environments. The
thesis also analyses the economic consequences of employer changes for the transferor,
transferee, and employees, particularly in relation to wages, working conditions, job
security, and labour market flexibility.

In conclusion, the thesis finds that the institute of change of employer is crucial for
ensuring employment continuity and social security of workers during business
restructurings. However, formal continuity does not always guarantee material
preservation of working conditions. Effective protection therefore depends on a
combination of legislative solutions, high-quality case law, and social dialogue, which
together enable a balance between business flexibility and worker security.

KEY WORDS: change of employer, transfer of undertakings, employment continuity,
protection of workers’ rights, Employment Relationships Act (ZDR-1), Directive
2001/23/EC, CJEU case law, economic consequences, labour market flexibility
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1 UvVOD

V sodobnem poslovnem okolju, kjer podjetja nenehno i§¢ejo nove modele organizacije,
prestrukturiranja in trZzne fleksibilnosti, se pogosto pojavljajo situacije, v katerih prihaja
do prenosa podjetja ali njegove dejavnosti na druge subjekt. Take spremembe so za
podjetje lahko strate$ko nujne — bodisi zaradi zdruZitev, racionalizacij, franSiznih
dogovorov ali preprosto optimizacije stro§kov. A kjer so ekonomski razlogi za podjetje
morda jasni, tam se z druge strani odpirajo zelo konkretna vpraSanja za delavce, ki se
nemalokrat znajdejo v negotovem poloZaju. Porajajo se jim vprasanja kot so kdo je zdaj
moj delodajalec, kaj bo z mojo pogodbo, pravicami, odpovednim rokom? Kljuéno
vprasanje, ki ga postavlja ta magistrska naloga, je torej, kako naj pravni red uravnoteZi
ekonomsko svobodo podjetij pri preoblikovanjih in hkrati zagotovi dostojno pravno
varstvo delavcev. Gre za zapleteno razmerje med podjetnisko avtonomijo in socialno
za$cito — razmerje, ki Se zdale¢ ni samoumevno.

V poslovnem svetu je fleksibilnost eden kljuénih dejavnikov uspeha. Vendar pa
proZznost na strani podjetja pogosto pomeni vedjo negotovost na strani zaposlenih.
Zakonodajalci se zato Ze desetletja trudijo oblikovati reSitve, ki bi omogocale
uéinkovite prenose poslovnih aktivnosti, ne da bi pri tem delavci postali “kolateralna
Skoda” tranzicij. Evropski zakonodajalec je s sprejetjem Direktive 2001/23/ES
Evropskega parlamenta in Sveta z dne 12. marca 2001 o pribliZzevanju zakonodaje drzav
¢lanic v zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali
delov podjetij ali obratov (Direktiva 2001/23/ES), UL L 82/16, skusal doseci ravnovesje
med obema poloma: podjetiem omogociti nemoteno reorganizacijo, delavcem pa
zagotoviti kontinuiteto njihovega delovnega razmerja (Sencur Pecek, 2020; Trstenjak,
2010). Direktiva temelji na nacelu nevtralnosti prenosa za delavca — obdrzati bi moral
vse pravice iz obstojeCe pogodbe o zaposlitvi, vkljuéno s tistimi iz kolektivnih pogodb.
Slovenski zakonodajalec je to vsebino prenesel v nacionalno ureditev prek 75. ¢lena
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), Uradni list RS, §t. 21/2013, 78/2013 — popr.,
47/2015 — ZZSDT, 33/2016 — PZ-F, 52/2016, 15/2017 — odl. US, 22/2019 — ZPosS,
81/2019, 203/2021 — ZDUPSOP, 15/2022 — ZCmIS-A in 114/2023, ki je postal osrednji
¢len zascite delavcev ob spremembi delodajalca.

A teorija in praksa nista vedno z roko v roki. V resni¢nem poslovnem vsakdanu se
odpira cela vrsta vpraSanj in sivih con: kaj pomeni “prenos podjetja” v primerih
frangizinga, outsourcinga ali delitve dejavnosti? Kako prepoznati prikrite oblike
izigravanja pravil z namenom zmanj$anja delavskih pravic? In — povsem konkretno —
koliko asa po prenosu morajo ostati pogoji zaposlitve nespremenjeni? Kot opozarjajo
Stevilni avtorji, sodna praksa Sodi$¢a Evropske Unije (v nadaljevanju SEU) kaZe na vse
bolj razprSene in kompleksne oblike prenosa, kjer pogosto prihaja do izigravanja pravil
ali “skritih” sprememb delodajalca (Kramar, 2020).



Poleg tega se postavlja vprasanje, kako naj se pravo odzove na izzive sodobne
organizacije dela. Ali pravna fikcija kontinuitete delovnega razmerja Se ustreza
dejanskim razmeram na trgu? Je pravica do ohranitve delovnega razmerja v resnici tudi
zagotovilo za ohranitev enakih pogojev dela, ali gre zgolj za formalno kontinuiteto brez
materialne substance? In kako razlagati pojem »prenos gospodarske enote«, ko meja
med organizatorjem dela in dejanskim delodajalcem postaja vse bolj zabrisana?

Magistrska naloga obravnava prav te dileme — razkriva, kje in kako se sre¢ujeta pravo in
ekonomija ter v katerih to¢kah tréita. Z raziskavo zelim odgovoriti na naslednja
vprasanja:

1. Kako se v sodni praksi opredeljuje pojem prenosa podjetja in kdaj nastopi
sprememba delodajalca?

2. Kaksno je konkretno pravno varstvo delavcev ob taki spremembi — kaj se
ohrani, kaj lahko delodajalec spremeni in kdaj?

3 Kaj se zgodi z delovnimi razmerji v primerih insolventnosti, stecajev ali
zaCasnega prenosa?

4. Kaksne so ekonomske posledice teh pravil za delodajalce - jih varstvo delavcev
ovira pri prevzemih oziroma zmanjSuje privla¢nost prenosa podjetij?

5. Kako ta pravila vplivajo na SirSe gospodarsko okolje — zlasti na fleksibilnost

trga dela, zaposlovanje ter razvoj in financiranje inovacijskih podjetij v
kontekstu startupov ter prevzeme in zdruZitve (v nadaljevanju M&A (angl.
Mergers and Acquisitions))?

Pri oblikovanju odgovorov naloga temelji na analizi domacih in evropskih pravnih
virov, sodne prakse ter relevantne strokovne literature. Uporabljene so deskriptivna in
teleoloska metoda razlage, prav tako pa deduktivno-induktivni pristop, s katerim so
pojasnjeni in povezani izbrani pravni pojmi, instituti in konkretne dileme. Metodoloski
okvir omogoda tako sistemati¢en prikaz normativnega razvoja kot kriti¢no presojo
ucinkovitosti ureditve v praksi.

Kljuéna literatura, uporabljena v nalogi, zdruzuje pravne in ekonomske prispevke, ki
skupaj tvorijo raziskovalni okvir. Senéur Pecek (2020), Kresal (2013), Pirnat (2011),
Kramar (2020) in Cigoj (2016), so klju¢ni avtorji pravnega dela, ki obravnavajo
normativno ureditev, sodno prakso ter prakti¢ne vidike prenosa podjetij v Sloveniji in
EU. Coase (1937), ki pojasnjuje naravo podjetja in transakcijske stroske ter Adams in
drugi (2018), ki z empiri¢nimi analizami raziskujejo vpliv delovnopravne regulacije na
trg dela, zaposlenost in konkurencnost, pa so kljuéni avtorji za utemeljitev
ekonomskega dela. Poleg navedene literature naloga temelji tudi na kljuénih pravnih
virihn —=ZDR-1 in Direktivi 2001/23/ES, ki tvorita osrednji normativni okvir
obravnavanega instituta. Tak$na kombinacija omogoca, da je analiza hkrati pravno
poglobljena in ekonomsko utemeljena, kar je bistveno za presojo uinkov prenosa
podjetij v praksi.



2 PRAVNA UREDITEV INSTITUTA

Institut varstva pravic delavcev pri prenosu podjetja ali dela podjetja je temeljni
mehanizem zagotavljanja delovnopravne kontinuitete v primeru statusnih sprememb
delodajalca. Gre za podrocje, kjer se nacionalna pravna ureditev neposredno prepleta s
pravom Evropske unije (v nadaljevanju EU). Razumevanje tega razmerja je klju¢no za
pravilno uporabo dolo&b o spremembi delodajalca v vsakodnevni praksi in sodnem
odlo¢anju.

2.1 Normativni okvir — prave EU in nacionalna ureditev

Na ravni EU je osrednji vir pravne ureditve tega podrogja Direktiva 2001/23/ES.
Direktiva 2001/23/ES se osredotoc¢a na zas¢ito delavcev v primeru prenosa delodajalca,
in sicer tako, da ohranja kontinuiteto delovnega razmerja ter prepreduje, da bi zgolj
prenos kot tak predstavljal razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi (4. Elen Direktive
2001/23/ES).

Direktiva 2001/23/ES doloca, da delavec obdrzi vse pravice iz delovnega razmerja, kot
so veljale pri delodajalcu prenosniku, in da se ta razmerja z dnem prenosa avtomati¢no
prenesejo na delodajalca prevzemnika. Ta pravila ne veljajo zgolj ob klasi¢nih statusnih
preoblikovanjih (npr. zdruZitvah ali delitvah), ampak tudi v primerih, ko se del
dejavnosti prenese pogodbeno, z razpisom ali celo posredno — pomembno je, da gre za
prenos organizirane gospodarske enote, ki ohrani svojo identiteto (Sencur Pecek, 2020;
Pirnat, 2011).

V slovenskem pravu je dolo¢ba o spremembi delodajalca vsebovana v 75. €lenu ZDR-1,
ki implementira vsebino Direktive 2001/23/ES. ZDR-1 dolo¢a, da v primeru prenosa
podjetja ali njegovega dela preidejo na delodajalca prevzemnika vse pravice in
obveznosti, ki izhajajo iz delovnega razmerja, brez potrebe po sklenitvi nove pogodbe o
zaposlitvi. Poleg tega zakon izrecno doloda, da mora delodajalec prevzemnik spostovati
kolektivno pogodbo, ki je veljala pri prenosniku, najmanj eno leto po prenosu, ¢e v tem
¢asu ne preneha ali ni nadomeséena z novo (Kramar, 2020).

Zakonodajalec je v slovensko ureditev vkljucil tudi nekatere dodatne varovalke, kot je
solidarna odgovornost med prenosnikom in prevzemnikom za terjatve delavcev do
dneva prenosa, ter dodatna pravila v primeru ste¢aja prevzemnika, ki §¢itijo delavce v
primeru, da se institut spremembe delodajalca zlorabi za izogibanje pladilu zapadlih
obveznosti delodajalca prenosnika.

2.2 Razmerje med pravom EU in nacionalnim pravom ter vpliv sodne prakse

Pravo EU v tem kontekstu nastopa kot primarni pravni okvir, ki dolo¢a minimalne
standarde, ki jih morajo drZave ¢lanice prenesti v svoje nacionalne zakonodaje.



Direktive so po svoji naravi zavezujoce glede cilja, ki ga zasledujejo, vendar prepudcajo
drzavam ¢lanicam prosto izbiro glede naina njihove implementacije. To pomeni, da
mora nacionalna zakonodaja dosegati vsebinski u¢inek direktive (Sencur Pecek, 2020;
Trstenjak, 2010).

V praksi to pomeni, da morajo slovenska sodii¢a pri odloanju vedno poskuSati
razlagati slovenske zakone tako, da so ¢im bolj v skladu z evropsko direktivo, ki ureja
to podrogje (to se imenuje skladna razlaga). Ce to ni mogo&e — na primer zato, ker bi
bila razlaga v nasprotju z jasnim besedilom zakona —, lahko posameznik v doloc¢enih
primerih neposredno uveljavlja pravice iz evropske direktive. To velja zlasti, ko gre za
spor med posameznikom in drZavo (temu pravimo vertikalni neposredni ucinek). V
zadnjih letih pa je SEU priznalo, da lahko nekatere pravice iz Listine Evropske Unije o
temeljnih pravicah (v nadaljevanju Listina EU) ucinkujejo tudi neposredno med dvema
posameznikoma — recimo med delodajalcem in delavcem. To imenujemo horizontalni
neposredni uéinek (Sencur Pecek, 2020; sodba SEU C-569/16 in C-570/16).

Slovenska sodis¢a so pri razlagi 75. ¢lena ZDR-1 dolZna upoStevati ne le besedilo
zakona, temve¢ tudi razlago, ki izhaja iz sodne prakse SEU. Slednja ima precedencno
mo¢ oziroma ucinek erga omnes, kar pomeni, da so razlage prava EU, ki jih poda SEU,
zavezujoe za vsa nacionalna sodi$€a drZav ¢lanic — tudi v primerih, kjer konkretna
zadeva pred njim ni bila neposredno obravnavana.

Do tak$nih razlag pogosto pride prek mehanizma predhodnega vpraSanja. Gre za
postopek, v katerem nacionalno sodid¢e — kadar pri obravnavi konkretnega primera
naleti na dvom glede razlage ali veljavnosti dologene doloc¢be prava EU — zastavi
vprasanje SEU. SEU nato poda avtoritativno razlago prava EU, ki jo mora nacionalno
sodis¢e upostevati pri reSevanju zadeve, hkrati pa ta razlaga postane zavezujoca tudi za
vse druge primere, kjer se pojavi enako pravno vprasanje (Sencur Pecek, 2020).

Za primer lahko izpostavimo sodbo SEU C-24/85, kjer je sodis¢e postavilo merila za
presojo, ali gre za prenos podjetja — ta vkljudujejo ohranitev identitete gospodarske
enote, kontinuiteto dejavnosti, prenos sredstev in delovne sile. Ta merila slovenska
sodis¢a redno upostevajo pri presoji, ali je v konkretni zadevi prislo do spremembe
delodajalca (Pirnat, 2011).

V tem smislu ne gre za razmerje nadrejenosti, temve¢ za medsebojno usklajevanje
pravil, kjer pravo EU postavlja temeljne smernice, nacionalno pravo pa te usmeritve
izvaja na nacin, ki ustreza doma¢emu pravnemu sistemu in pravni kulturi. Kljuéno
vlogo pri tem igrajo sodi$¢a, ki delujejo kot most med evropskimi in nacionalnimi
pravili ter skrbijo, da se evropski standardi uresnicujejo tudi v domaci pravni praksi.

Pomemben del tega razvoja je tudi razumevanje horizontalnega uc¢inka temeljnih pravic.
Sodobna pravna doktrina ugotavlja, da u¢inkovit horizontalni uéinek dolo¢enih dolo¢b
Listine EU ni zgolj teoretina mozZnost, temve¢ kljucen element za zagotovitev



njihovega dejanskega dosega v praksi — tudi med zasebnimi subjekti, kot so delodajalci
in delavci. Frantziou (2019) opozarja, da pravice, ki ostajajo zgolj vertikalno usmerjene,
izgubijo svojo ustavno moé¢ v druZzbenih odnosih, kjer drZava ni neposredna stranka, kar
velja zlasti za razmerja v delovnem pravu.

3 VSEBINA VARSTVA PRAVIC DELAVCEYV PRI PRENOSU
PODJETJA ALI DELA PODJETJA

Ker prihaja pri uporabi zakonskih dolo¢b in dolo¢b mednarodnih pravnih aktov, v
praksi do Stevilnih teZav in razli¢nih interpretacij posameznih institutov, bom v
nadaljevanju raz¢lenila dolo¢be o spremembi delodajalca in razloZila kako jih v skladu s
prakso sodis¢, razumeti in interpretirati.

3.1 Pojem prenosa

V praksi varstva pravic delavcev je eno izmed najzahtevnej§ih vprasanj ugotavljanje, ali
v doloGenem primeru dejansko prihaja do prenosa podjetja oziroma njegovega dela v
smislu 75. €lena ZDR-1 ter Direktive 2001/23/ES. Pojem je pravno gledano Siroko
zastavljen in pogosto ni povsem jasen, saj se ne nanasa zgolj na o€itne, formalne oblike
statusnih sprememb, kot so prodaja podjetja, zdruzitev ali razdelitev, temve¢ zajema
tudi prikrite primere — na primer, ko nova pravna oseba nadaljuje z isto dejavnostjo, v
istih prostorih, z enako opremo in celo z istimi delavci, vendar brez neposredne
pogodbe o prenosu.

Za presojanje tovrstnih primerov je SEU razvilo t. i. test identitete gospodarske enote,
katerega izhodis¢e je sodba SEU C-24/85. Gre za primer, ko je lastnik klavnice v
nizozemskem mestu prenehal z obratovanjem in njegovo dejavnost je nadaljeval drug
zasebnik, VpraSanje je bilo, ali gre zgolj za prevzem dejavnosti ali za prenos podjetja, ki
vklju¢uje tudi odgovornost za delavce. Sodisée je odlocilo, da je treba za ugotovitev
prenosa presojati konkretno gospodarsko enoto kot celoto in upostevati ve¢ elementov:
vrsto dejavnosti, prevzem materialnih sredstev, prevzem zaposlenih, strank, nacin in
trajanje prekinitve dejavnosti ter stopnjo podobnosti med starim in novim nosilcem.
Noben kriterij ni sam po sebi odlo¢ilen — pomembna je celota (Sencur Pecek, 2020).

V sodbi sodis¢a SEU C-13/95, je $lo za primer, ko je nemska Sola zamenjala izvajalca
Cistilnih storitev. Novi izvajalec ni prevzel nobene opreme, nobenega delavca in je
zatrjeval, da gre zgolj za novo pogodbeno razmerje brez prenosa podjetja. SEU je
ugotovilo, da v tem primeru ni bilo prenosa gospodarske enote, saj kljucni elementi,
zlasti delavci in sredstva, niso bili prevzeti. Ta sodba je pomembna zato, ker postavlja
mejo — samo nadaljevanje dejavnosti $e¢ ne pomeni prenosa, ¢e ni kontinuitete v
organizaciji sredstev ali zaposlenih.



Sodba SEU C-343/10, je zadevala $panski primer, kjer je ob¢ina podelila novemu
izvajalcu storitev ¢iS¢enja v Solah koncesijo. Novi izvajalec ni prevzel nobene opreme, a
je na delo sprejel vecino Cistilk prej$njega izvajalca. Sodis¢e je tokrat odlogilo, da je
kljub odsotnosti materialnih sredstev prislo do prenosa podjetja, saj je bila bistvena
komponenta dejavnosti — usposobljeni delavci — prenesena v skoraj nespremenjeni
obliki. S tem je bila zagotovljena kontinuiteta jedra gospodarske enote, kar zadostuje za
prenos.

V sodbi SEU C-51/00, je §lo za dejavnost tehni¢nega vzdrZevanja, ki je presla z enega
izvajalca na drugega. Pomembno je, da med njima ni bilo neposredne pogodbe, prenos
je bil posreden, preko razpisa. Kljub temu je SEU odlo¢ilo, da obstaja prenos podjetja,
saj so bile ohranjene vse klju¢ne sestavine gospodarske enote — zaposleni, delovno
okolje in narava storitve. Sodba potrjuje, da pravna oblika (ali obstoj pogodbe) ni
odlocilna — presoja se funkcionalna kontinuiteta (Trstenjak, 2010).

Podobno vsebinsko razlago je zavzelo tudi slovensko Vi§je delovno in socialno sodi§ce
(v nadaljevanju VDSS) v sodbi Pdp 673/2014. Gre za primer, kjer je javna $ola po
izteku pogodbe o storitvah ¢iScenja preko javnega razpisa izbrala novega izvajalca.
Novi izvajalec je sicer zavracal trditev, da bi bil pravni naslednik prej$njega, saj med
njima ni bilo nobenega pogodbenega razmerja, niti formalnega dogovora o prenosu
sredstev ali zaposlenih. Vendar je bil kljuéni element v zadevi dejansko nadaljevanje
istim obsegom dela, in kar je bistveno — novi izvajalec je zaposlil ve€ino delavk, ki so
pred tem delo opravljale za prej$njega izvajalca, pogosto celo brez prekinitve. Sodisce
je presodilo, da je bila na ta nain ohranjena identiteta gospodarske enote, kljub
odsotnosti neposredne pogodbe ali prenosa sredstev. Pri tem se je sklicevalo na prakso
SEU, zlasti sodbi v zadevah Spijkers in Ayse, in poudarilo, da je treba pojem prenosa
razlagati funkcionalno in ne formalisti€no. Zakljuéilo je, da gre za t. i. dejanski prenos
podjetja oziroma dejavnosti, zaradi ¢esar je v skladu s 75. ¢lenom ZDR-1 prislo do
spremembe delodajalca. Novi izvajalec je torej postal delodajalec "ex lege" — po samem
zakonu —, delavke pa so obdrzale svojo delovno dobo, pravice iz prej§nje pogodbe o
zaposlitvi in s tem tudi kontinuiteto delovnega razmerja.

Ta sodba je pomembna, ker odpira vprasanje, kje je meja med prostim gospodarskim
odlo¢anjem naroénika (v tem primeru javne $ole) in obveznostjo upoStevanja varstva
delavcev. Sodna praksa tako poskusa prepreciti izigravanje delovnopravnega varstva, ko
se izvajalci formalno menjajo, dejansko pa se ne spremeni ni¢ drugega kot ime pravne
osebe na pogodbi — kar bi sicer vodilo v izni¢enje vsebine 75. ¢lena ZDR-1. Sodba je
zato pomemben kazalec, kako se tudi na ravni slovenskega prava uveljavlja proZnost
razlage, skladna z namenom Direktive 2001/23/ES (Kramar, 2020; Pirnat, 2011; Sencur
Pecek, 2020).



Vse zgoraj navedene sodbe potrjujejo nacelno stali$ée, da mora pojem prenosa podjetja
v smislu Direktive 2001/23/ES in 75. ¢lena ZDR-1 temeljiti na vsebinski, ne
formalisti¢ni razlagi. Kljuéno vprasanje ni, ali je podpisana pogodba, ampak ali je
dejansko prislo do prenosa funkcionalno organizirane enote, ki omogoca nadaljevanje
gospodarske dejavnosti — zlasti z enakimi delavei in pod podobnimi pogoji.

S tem je sodna praksa zagotovila stabilen pravni okvir, ki delavce varuje tudi v primeru
prikritih sprememb delodajalca, kot se pogosto pojavljajo pri javnih razpisih,
outsourcingu ali franSiznih pogodbah. Na ta naéin se preprecuje, da bi delavci postali
"kolateralna $koda" trznih sprememb, obenem pa ohranja temeljno nacelo kontinuitete
delovnega razmerja (Sencur Pecek, 2020; Cigoj, 2016).

3.2 Pojem delavca

Direktiva 2001/23/ES v 2. ¢lenu dolo¢a, da se za »delavca« $teje vsaka oseba, ki ima
tak$en status po delovnopravni zakonodaji posamezne drzave ¢lanice. To pomeni, da
vsaka drZava sama dolo¢a, kdo je po njenem pravu delavec, pri ¢emer direktiva v to
opredelitev ne posega. Vendar pa direktiva izrecno prepoveduje, da bi bile osebe iz
njenega varstva izklju¢ene zgolj zato, ker delajo manj ur ali imajo krajsi delovni Cas.
Drzave ¢lanice torej ne smejo iz uporabe direktive izvzeti delavcev, ki imajo sklenjene
pogodbe za krajsi delovni &as, zaCasna ali priloZnostna dela. Ti so prav tako vklju¢eni v
varstvo, ki ga nudi direktiva.

To je posebej pomembno pri delavcih, ki so zaposleni za doloéen &as ali prek agencij,
saj tudi zanje veljajo enaki standardi varstva ob prenosu podjetja ali njegovega dela. V
takSnih primerih se $teje, da je delodajalec tisti subjekt, ki dejansko opravlja funkcijo
delodajalca — to je lahko tako podjetje, ki neposredno zaposluje delavca, kot tudi
agencija za zaCasno delo. Varstvo delavcev v teh oblikah zaposlitve dodatno podpira Se
Direktiva Sveta 91/383/EGS z dne 25. junija 1991 o dopolnitvi ukrepov za izboljSanje
varnosti in zdravja pri delu delavcev s pogodbo za doloCen &as ali s za¢asnim delom
(Direktiva 91/383/EGS), UL L 206/19, ki drzavam ¢lanicam nalaga, da morajo tudi za
te skupine delavcev zagotoviti ustrezno varstvo pri varnosti in zdravju pri delu.

Delavec je v skladu s 5. élenom ZDR-1 vsaka fizi¢na oseba, ki je v delovnem razmerju
na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi. Ce sledimo samo jezikovni razlagi
navedenega ¢lena, bi po slovenski zakonodaji, varstvo pravic v primeru spremembe
delodajalca, bilo zagotovljeno samo delavcem v delovnem razmerju na podlagi
sklenjene pogodbe o zaposlitvi, kamor ne spadajo vse prikrite oblike delovnih razmerij,
kot so na primer samozaposleni delavci, pogodbeno opravljanje dela, Studentsko delo,
napoteni delavci. ZDR-1 v 18. ¢lenu vzpostavlja domnevo obstoja delovnega razmerja
in sicer pravi, da se primeru spora o obstoju delovnega razmerja med delavcem in
delodajalcem domneva, da delovno razmerje obstaja, ¢e obstajajo elementi delovnega
razmerja, ki jih dolo¢a 4. ¢len ZDR-1. Torej bo v primeru prenosa podjetja ali dela



podjetja, varstvo pravic delavcev pri spremembi delodajalca, uzival tudi delavec brez
sklenjene pisne pogodbe o zaposlitvi, e bodo podani vsi elementi delovnega razmetja,
kot jih dolo¢a ZDR-1 v 4. &lenu. Slovenska zakonodaja sledi praksi SEU, ki je v sodbi
SEU C-242/09, telo, da za pojem delavca skladno z Direktivo 2001/23/ES zado$¢a tudi
obstoj delovnega razmerja in ne le sklenjena pogodba o zaposlitvi iz katere izhaja, da je
delavec zaposlen pri delodajalcu prenosniku.

Posebna kategorija delavcev so poslovodni delavci in prokuristi, ki skladno s 73.
¢lenom ZDR-1, lahko sklenejo pogodbo o zaposlitvi za opravljanje svojega dela, ni pa
to nujno in lahko funkcijo opravljajo tudi na podlagi civilne pogodbe. Ce pri tem
obstajajo elementi delovnega razmerja, kot jih opredeljuje ZDR-1 v 4. ¢lenu, potem je
takim delaveem mogole zagotoviti varstvo pravic v primeru spremembe delodajalca.
Temu je pritrdila tudi slovenska sodna praksa, ko je v sodbi VDSS Pdp 209/2007 z dne
11.01.2007, sodi$¢e zapisalo, da je v primeru pravnega prenosa podjetja ali dela
podjetja, delodajalec prevzemnik dolZan prevzeti vse zaposlene delavce, ne glede na
njihov status, torej tudi poslovodne delavce, zaposlene v podjetju ali delu podjetja.
Varstvo v primeru spremembe delodajalca po ZDR-1 in Direktivi 2001/23/ES uZivajo
tudi vodilni delavci, za katere ZDR-1 v 74. ¢lenu, domneva sklenitev pogodbe o

zaposlitvi.

V primeru prenosa le dela podjetja, tréimo ob vprasanje, kateri delavci pa se dejansko
prenesejo skupaj z delom podjetja na delodajalca prevzemnika. SEU je v zadevi C-
186/83, poudarilo, da mora obstajati dejanska povezava med delom podjetja, ki se
prenasa in delom delavca. Torej je potrebno za vsak konkreten primer preveriti, ali
delavec dejansko opravlja ve€ino svojih zadolzitev v delu podjetja oz. organizacijskega
skupka, ki je predmet prenosa med delodajalcem prenosnikom in delodajalcem
prevzemnikom, ne glede na to kaj morebiti doloa pogodba o zaposlitvi v kateri mora
biti skladno s 31. élenom ZDR-1 naveden naziv delovnega mesta oziroma vrsta dela, s
kratkim opisom dela, ki ga mora delavec opravljati po pogodbi o zaposlitvi.

3.3 Pojem delodajalca prenosnika in delodajalca prevzemnika

V okviru instituta varstva pravic delavcev ob spremembi delodajalca sta pojma
delodajalca prenosnika in delodajalca prevzemnika kljuna za razumevanje prenosa
delovnega razmerja kot posledice prenosa podjetja ali njegovega dela. Kljub navidezni
enostavnosti, ki jo dolo¢a zakonodaja — v slovenskem pravnem redu predvsem 75. ¢len
ZDR-1 in v evropskem pravu Direktiva 2001/23/ES — se v praksi pojavlja vrsta zapletov
in izzivov, ki vplivajo na dejansko varstvo pravic delavcev.

Prvi pomemben izziv izhaja iz dejstva, da formalna opredelitev delodajalca ni vedno
zanesljivo merilo. Po sodni praksi SEU se lahko kot delodajalec Steje tudi subjekt, ki ni
pravno formalni nosilec delovnega razmerja, vendar dejansko izvaja delodajalske
funkcije, kot so razporejanje dela, nadzor nad delavcem in sprejemanje odloCitev o



delovnem procesu. V sodbi SEU C-242/09, je bilo na primer odlo¢eno, da je lahko
delodajalec tudi mati¢na druzba, ki izvaja nadzor nad delovnim procesom, Ceprav je
delavce formalno zaposlila héerinska druzba (Sen¢ur Pecek, 2020).

Drugi praktiéni zaplet predstavlja razmejitev odgovornosti med delodajalcem
prenosnikom in delodajalcem prevzemnikom. ZDR-1 sicer dolofa solidarno
odgovornost obeh za terjatve delavcev, nastale do dneva prenosa, vendar to dolocbo
delodajalci v praksi pogosto izpodbijajo, zlasti kadar gre za obveznosti, ki izvirajo iz
kolektivnih pogodb, neizplatanih dodatkov ali odpravnin. Posebej tezavno je
uveljavljanje teh terjatev v primerih, ko prenosnik po prenosu prencha obstajati ali
postane insolventen (Kramar, 2020).

Poleg navedenega se kompleksnost izrazito poveca pri poslovnih modelih, kjer ni jasno,
kdo dejansko opravlja funkcijo delodajalca. V modelih, kot sta franSizing in
outsourcing, lahko namre¢ pride do situacije, v kateri se kljub navidezni neodvisnosti
poslovnih subjektov oblikuje razmerje, ki v funkcionalnem smislu ustreza razmerju
delodajalec—delavec. Kot opozarja Sencur Pecek (2018), so tovrstne strukture pogosto
zasnovane tako, da z minimalnimi kapitalskimi vloZki dajalci franSize prenesejo
gospodarska in pravna tveganja (tudi glede delovne sile) na prejemnike fransize. Vendar
zaradi tesne povezanosti, nadzora nad delom in integriranosti v poslovni sistem ni
mogote izkljuditi, da bi v doloenih primerih dajalec frandize dejansko nosil
odgovornost delodajalca.

Dodatno pravno negotovost vnasajo primeri, kjer do prenosa ne pride z enkratno
transakcijo, temve¢ z zaporednimi pogodbami ali prek posrednih oblik, kot so javna
naroéila, koncesije ali prenos storitev med izvajalci. V sodbi SEU C-13/95, je SEU
poudarilo, da zgolj zamenjava izvajalca storitev $¢ ne pomeni nujno prenosa podjetja,
kar odpira prostor za poskuse izigravanja dolo¢b o spremembi delodajalca. V
slovenskem prostoru se to pogosto izkaZe v primerih ¢i$¢enja, varovanja in podobnih
dejavnosti, kjer novi izvajalec praviloma ne prevzame delavcev, a nadaljuje dejavnost
pod enakimi pogoji, kar seveda predstavlja krsitev delovnopravne zakonodaje.

Iz teh okoli§¢in izhaja tudi izziv v zvezi z uveljavljanjem delovnopravnih pravic po
prenosu. Delodajalci prevzemniki se v praksi pogosto sklicujejo na to, da ne prevzemajo
odgovorosti za pravice, vezane na delodajalca prenosnika, kar velja zlasti za pravice,
ki izvirajo iz kolektivnih pogodb ali internih aktov. To pomeni, da mora delavec v
primeru krsitve sam dokazovati kontinuiteto pravic, kar mu pogosto povzroc¢a dodatne
stroske in ¢asovni pritisk (Cigoj, 2016).

Z vidika delavcev je zato kljuénega pomena, da je razlaga pojmov delodajalca
prenosnika in delodajalca prevzemnika vsebinska in funkcionalna ter ne zgolj formalna.
Namen dolo¢b o spremembi delodajalca je namred zagotovitev varstva obstojecih
pravic delavcev in prepretitev izni¢enja pravic zgolj zaradi spremembe pravne osebe na



strani delodajalca. Skladno s sodno prakso SEU je zato treba vsako situacijo presojati
individualno in celovito, pri éemer so odlocilni dejanski elementi prenosa, ne pa le
oblika pravnega posla (Sodba SEU C-24/85; Sodba SEU C-186/83).

34 Ohranitev pravic delavcev

Direktiva 2001/23/ES dologa, da se pravice in obveznosti delodajalca prenosnika, ki
izhajajo iz na dan prenosa obstojece pogodbe o zaposlitvi ali delovnega razmerja, na
podlagi takega prenosa prenesejo na delodajalca prevzemnika, pri ¢emer drZzavam
¢lanicam omogoca, da dologijo solidarno odgovornost delodajalca prenosnika in
delodajalca prevzemnika za obveznosti nastale do datuma prenosa. Vsebinsko enako
doloca 1. odstavek 75. ¢lena ZDR-1. Poleg tega Direktiva 2001/23/ES nalaga drzavam
¢lanicam, da sprejmejo ustrezne ukrepe, s katerimi zagotovijo, da delodajalec prenosnik
delodajalca prevzemnika obvesti o pravicah in obveznostih, ki bodo presle nanj.
Odsotnost obvestila ne vpliva na prenos teh pravic ali obveznosti katerega koli delavca
v razmerju do delodajalca prenosnika in/ali delodajalca prevzemnika. ZDR-1 je
navedeno implementiral v sedmem odstavku, ki dolo¢a, da mora delodajalec prenosnik
obvestiti delodajalca prevzemnika o vseh pravicah in obveznostih iz delovnih razmerij,
ki preidejo delodajalca na prevzemnika.

Prenos pravic iz delodajalca prenosnika na delodajalca prevzemnika, se nanasa le na
delavce, ki so bili na dan prenosa zaposleni pri delodajalcu prenosniku, in so dejansko
opravljali delo v organizacijski entiteti, ki se prenasa. Obstoj delovnega razmerja se
presoja skladno z nacionalno zakonodajo. Delodajalec prevzemnik na dan prenosa
podjetja ali dela podjetja, vstopi v pogodbe o zaposlitvi, sklenjene med delodajalcem
prenosnikom in delavci, kar pomeni, da delavci ohranijo, ne le delovno razmerje, ampak
tudi vse pravice in obveznosti, ki izhajajo iz delovnega razmerja, kljub temu, da se
spremeni delodajalec. Pod pojem »pravice in obveznosti iz delovnega razmerja« lahko
Stejemo, tako pravice in obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi, iz kolektivne pogodbe ter
tudi vse druge pravice in obveznosti iz delovnega razmerja, kot so opredeljene z
nacionalno zakonodajo (Sencur Pecek, 2010).

3.4.1 Pravice iz pogodbe o zaposlitvi

Ena izmed osrednjih dilem v zvezi s prenosom podjetja ali njegovega dela je vpraSanje,
kako dolgo po prenosu delodajalec prevzemnik ne sme posegati v pravice delavcev, ki
so se prenesle iz obstojec¢ih pogodb o zaposlitvi. Medtem ko Direktiva 2001/23/ES v 3.
¢lenu doloca, da se pravice in obveznosti prenesejo, sama ne doloéa ¢asovnega okvira
za to varstvo (razen za kolektivne pogodbe, kjer dologa najmanj eno leto — ¢len 3(3)).
Enako velja za slovenski ZDR-1, ki v 75. ¢lenu dolo¢a, da delovno razmerje in vse
pravice iz njega preidejo na novega delodajalca, vendar ne dolo¢a, kdaj ali pod
kaks$nimi pogoji jih lahko novi delodajalec spremeni.
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V tem okviru je kljuéna odlo¢ba VDSS Pdp 1132/2007. V zadevi je $lo za primer, kjer
je delodajalec prevzemnik takoj po prenosu podjetja delavcem ponudil v podpis nove
pogodbe o zaposlitvi z druga¢nimi pogoji — ti so bili sicer v skladu z notranjim
pravilnikom prevzemnika, a slab$i od pogojev, ki so izhajali iz prvotne pogodbe z
delodajalcem prenosnikom. Sodiiée je odlo¢ilo, da enostranska sprememba pravic, brez
soglasja delavca in brez utemeljenih poslovnih razlogov, ni zakonita.

Iz sodbe posredno izhaja, da bi bila takina sprememba lahko dopustna, ¢e bi bila
izvedena s prostovoljnim in svobodnim soglasjem delavca ali utemeljena na stvarnih,
objektivno preverljivih poslovnih razlogih (npr. reorganizacija, zmanj3anje obsega
poslovanja ipd.).

To vprasanje pa je neloé¢ljivo povezano z evropsko sodno prakso, zlasti s sodbami SEU
C-324/86, C-51/00 in C-4/01, ki skupaj tvorijo temeljno doktrino o omejitvah pri
posegih v pravice delavcev po prenosu podjetja.

V sodbi SEU C-324/86, je §lo za primer danskega plesnega kluba, kjer je novi lastnik
delavcu ponudil novo pogodbo o zaposlitvi z nekoliko drugaénimi pogoji. Delavec je to
pogodbo podpisal, vendar je kasneje trdil, da so bile njegove pravice iz prejdnje
pogodbe kriene. Klju¢no vprasanje je bilo, ali lahko delavec z novim dogovorom izgubi
pravice, ki mu jih zagotavlja direktiva o prenosu podjetja. SEU je presodilo, da so
dologbe direktive prisilne narave in jih ni mogoce obiti z enostranskimi spremembami
ali s soglasjem, ki ni dano svobodno. Soglasje mora biti svobodno in zavestno — vsaka
oblika pritiska (npr. groZnja z odpovedjo) pomeni, da soglasje ni veljavno.

Sodba SEU C-51/00, se je nana$ala na belgijskega delavca, ki je bil zaposlen v podjetju
za tehni¢no vzdrZevanje in je po prenosu podjetja presel k novemu delodajalcu. Novi
delodajalec je Zelel uporabiti interno kolektivno pogodbo z druga¢nimi pogoji, Ceprav
so bili delavci preneseni z obstoje¢imi pogodbami. SEU je jasno zavrnilo moZnost, da bi
novi delodajalec enostransko nadomestil obstojece pogoje s svojimi internimi pravili, Ce
ti posegajo v pravice, prenesene iz prejSnjega delovnega razmerja. Ponovno je
poudarjeno, da je bistven namen direktive varstvo kontinuitete pravic.

V sodbi SEU C-4/01, je 8lo za vpraSanje, ali lahko novi delodajalec v Spaniji po
prenosu podjetja spremeni pogodbo o zaposlitvi z utemeljitvijo, da je reorganizacija
nujna za konkurenénost. Ceprav je SEU priznalo moZnost sprememb v posebnih
okoli¢inah, je potrdilo, da morajo biti te spremembe posledica objektivnih razlogov, ne
pa samega prenosa. Povedano drugafe — &e je reorganizacija potrebna zaradi poslovne
strategije ali racionalizacije, je poseg lahko zakonit, vendar mora biti dokazano, da bi do
spremembe prislo tudi brez prenosa.

Skupni imenovalec vseh teh sodb je torej v tem, da pravice delavcev po prenosu niso
zgolj relativne in ne morejo biti predmet samovoljne ali avtomatske prilagoditve interni
politiki novega delodajalca. Spremembe so dopustne le, ¢e so posledica dejanskih
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sprememb v organizaciji dela in ne zgolj formalna posledica menjave pravnega
subjekta. Tudi soglasje delavca mora biti realno in svobodno — v praksi pa to pomeni, da
ga ne sme pogojevati groznja z odpovedjo ali druge oblike pritiska (Sencur Pecek,
2020; Kresal, 2010).

Zaradi odsotnosti jasnega roka, kako dolgo to varstvo traja, se v sodni praksi kot prag
pogosto uporablja preizkus vzro¢ne zveze med spremembo pogojev in prenosom. Ce je
sprememba zgolj posledica prenosa ali neposredno povezana z njim (npr.
prestrukturiranje zaradi uskladitve internih aktov), gre za nedopusten poseg. Ce pa se
sprememba zgodi pozneje in izhaja iz dejanskih potreb poslovanja, gre lahko za
zakonito spremembo. ZDR-1 sicer v tretjem odstavku 75. lena doloda, da lahko
delavec v dveh letih po prenosu odpove pogodbo, ¢e so se njegovi pogoji bistveno
poslabgali, in ima pravice, kot bi mu bila odpoved podana iz poslovnega razloga —
vendar to velja le, ¢e sprememba pravic ni prostovoljna (Sencur Pecek, 2020, str. 184).

Pojavi se $e¢ dodatno vpraSanje morebitnega izigravanja varstva pravic z uporabo
odpovedi iz poslovnega razloga. Delodajalec bi lahko zatrjeval, da za dolo¢eno delovno
mesto »nima ve¢ potrebe«, in na ta naCin zakonito odpovedal pogodbo. Vendar mora v
takem primeru dokazati, da gre za resnicen in objektivno preverljiv poslovni razlog, ne
pa prikrito Zeljo po razgradnji pravic, prenesenih znotraj spremembe delodajalca. Kot
opozarja tudi sodna praksa SEU, ni dopustno, da bi prenos podjetja postal le formalni
korak za degradacijo pravic delavcev (Sencur Pecek, 2020; Kresal, 2010).

3.4.2 Pravice iz kolektivnih pogodb

Direktiva 2001/23/ES dolo¢a, da mora delodajalec prevzemnik po prenosu podjetja
delavcem Se naprej zagotavljati delovne pogoje, doloene s kolektivno pogodbo,
kakr3ne je zagotavljal delodajalec prenosnik, in sicer do dneva izteka veljavnosti te
kolektivne pogodbe ali do dneva uveljavitve oziroma zaéetka uporabe nove kolektivne
pogodbe. Drzave ¢lanice lahko dolo¢ijo tudi najdaljsi ¢as trajanja te obveznosti, vendar
ne krajsi od enega leta (¢1. 3(3) Direktive 2001/23/ES). V skladu s tem slovenski ZDR-1
v prvem odstavku 75. ¢lena doloCa, da mora delodajalec prevzemnik zagotavljati
pravice in obveznosti iz kolektivne pogodbe, ki je zavezovala delodajalca prenosnika,
najmanj eno leto po prenosu, razen &e kolektivna pogodba prencha veljati prej ali Ce je
pred tem sklenjena nova kolektivna pogodba.

Ker zakon dolo¢a, da mora pogodba o zaposlitvi vsebovati tudi navedbo kolektivnih
pogodb, ki zavezujejo delodajalca (31. €len ZDR-1), in ker v primeru spremembe
delodajalca pogodba o zaposlitvi ne preneha, temve¢ se z zakonom prenese na novega
delodajalca, se v praksi postavlja vpraSanje, kako je z morebitnimi spremembami
kolektivne pogodbe po datumu prenosa — zlasti v primeru, ko delodajalec prevzemnik ni
(vel) &lan zdruZenja delodajalcev, ki sklepa to kolektivno pogodbo.
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Na to vpra$anje je SEU podalo jasen odgovor v sodbi SEU C-499/04, kjer je poudarilo,
da se delodajalca prevzemnika ne more zavezovati k spoStovanju sprememb kolektivne
pogodbe, ki so bile sprejete po datumu prenosa in pri katerih ni bil udeleZzen. Namen
Direktive 2001/23/ES je namre¢ zas¢ita obstojecih, veljavnih pravic delavcev ob
prenosu podjetja, ne pa pravic, ki so zgolj pri¢akovane ali hipotetiéne (Sencur Pecek,
2010).

V praksi pa se pogosto pojavlja dodatna kompleksnost: delodajalci pogosto pravice, ki
sicer izhajajo iz kolektivnih pogodb, vkljuéujejo neposredno v pogodbo o zaposlitvi —
bodisi kot konkretne dolocbe (npr. »delavcu pripada 30 dni letnega dopusta«), bodisi s
sklicem (npr. »dopust se dolo¢i skladno s kolektivno pogodbo X«). V prvem primeru
pravica postane individualna in pogodbeno doloCena, v drugem primeru pa ostane
vezana na veljavnost ustrezne kolektivne pogodbe. Ceprav zakon ne prepreuje taksne
prakse, lahko to v primeru prenosa delodajalca povzro¢i pravno negotovost (Sencur
Pecek, 2020; Sodba SEU C-499/04).

Vprasanje, ali se pravice, zapisane v pogodbi o zaposlitvi, po prenosu nadaljujejo v
nespremenjeni obliki, je tesno povezano s tem, ali gre za samostojne individualne
pravice ali le za prenos dolo€il iz kolektivne pogodbe. Kot poudarja Sencur Pecek
(2020), je treba v vsakem konkretnem primeru presojati naravo vklju¢ene dolocbe: e je
pravica individualizirana in konkretizirana v pogodbi o =zaposlitvi, sprememba
kolektivne pogodbe nanjo veé ne vpliva. Ce pa gre le za sklic, velja pravilo iz sodbe
SEU C-499/04, da spremembe kolektivne pogodbe po prenosu delodajalca ne
zavezujejo ved novega delodajalca, ¢e ta ni ve¢ njen podpisnik (Sencur Pecek, 2020).

Kramar (2020) opozarja tudi, da se pravice iz kolektivne pogodbe, ¢e niso izrecno
prevzete v individualno pogodbo, po preteku enoletnega prehodnega obdobja iz 75.
¢lena ZDR-1 lahko spremenijo ali prenehajo, kar pomeni, da delavci izgubijo pravico
do njihovega uveljavljanja, razen ¢e jih v pogodbi o zaposlitvi ni mogoce Steti za
samostojne in trajne pravice. To je $e posebej pomembno v primerih, ko delodajalec
prevzemnik ni ¢lan podpisnika kolektivne pogodbe ali se odloc¢i za uveljavitev druge
kolektivne pogodbe.

Vse navedeno kaZe, da je nadin vkljuCevanja dolo¢b kolektivnih pogodb v pogodbe o
zaposlitvi kljuénega pomena za pravno varnost delavcev po prenosu podjetja. Da bi se
preprecile pravne nejasnosti in morebitni spori, je priporocljivo, da delodajalci jasno in
dosledno razlikujejo med individualnimi pravicami in pravicami, ki so neposredno
vezane na kolektivno pogodbo. Enako pomembno je, da so tudi delavci seznanjeni z
razseZnostjo in trajanjem posameznih pravic, saj lahko nepoznavanje razlik vodi do
pri¢akovanj, ki niso pravno utemeljena.
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3.4.3 Druge pravice iz delovnega razmerja

Direktiva 2001/23/ES povsem jasno dolo¢a, da so pravice iz dodatnih zavarovanj na
ravni podjetja izkljuéene iz prenosa, kako pa se obravnavajo druge pravice delavcev, pa
ni povsem jasno. Problem se pojavi predvsem pri obravnavi kontinuitete zaposlitve,
torej ali se delavcu, ki za¢ne opravljati delo pri delodajalcu prevzemniku, uposteva zgolj
delovna doba, ki jo opravi pri njem, ali tudi delovna doba, ki jo je opravil pri
delodajalcu prenosniku. Glede na slovensko zakonodajo je to pomembno vpraSanje pri
izraéunu vseh pravic, glede katerih zakon dolo¢a, da so odvisne od delovne dobe pri
zadnjem delodajalcu, na primer odpravnina in odpovedni rok pri odpovedi pogodbe o
zaposlitvi. SEU v dosedanji sodni praksi, $¢ ni zavzelo jasnega stalis¢a do tega
problema. ZDR-1 v 75. ¢lenu doloca, da se v primeru, ¢e delavec odpove pogodbo o
zaposlitvi, ker so se iz objektivnih razlogov v dveh letih od datuma prenosa poslabsale
pravice iz pogodbe o zaposlitvi oziroma so se bistveno spremenili pogoji dela delavca
pri delodajalcu prevzemniku, ima delavec enake pravice, kot ¢e mu delodajalec iz
poslovnih razlogov odpove pogodbo o =zaposlitvi, pri cemer se pri doloCanju
odpovednega roka, pravice do odpravnine in vseh drugih pravic, ki so vezane na
delovno dobo, uposteva delovna doba delavca pri obeh delodajalcih. V ostalih primerih
pa 75. ¢len ZDR-1 o kontinuiteti zaposlitve mol¢i. Dolo¢a pa ZDR-1, da se tako pri
izraunu odpravnine kot pri dolZini odpovednega roka, uposteva delovna doba pri
zdaj$njem delodajalcu kot tudi pri njegovih pravnih prednikih. Na podlagi logi¢ne in
teleoloske razlage, lahko pridemo do zaklju¢ka, da je tudi delodajalec prenosnik pravni
prednik delodajalca prevzemnika, kajti pojem pravnega prednika se v slovenski
zakonodaji, na tak nadin razlaga in uporablja tudi pri delitvah in zdruZitvah podjetji, ki
sta dva od mozZnih nainov prenosa podjetja ali dela podjetja in s tem spremembe
delodajalca (Sencur Pecek, 2010).

V praksi se pogosto pojavi tudi vpraSanje upravicenosti do jubilejne nagrade, ki je
ZDR-1 sicer ne ureja, vidino izpladila le te pa kolektivne pogodbe zelo pogosto veZejo
na trajanje delovne dobe pri zadnjem delodajalcu. Ker gre pri institutu spremembe
delodajalca za dejansko nadaljevanje delovnega razmerja, bi se morala, pri izracunu
viSine jubilejne nagrade, upo$tevati tako delovna doba pri delodajalcu prenosniku kot
delovna doba pri delodajalcu prevzemniku, sploh &e ju zavezuje ista kolektivna
pogodba. Sicer pa mora po ZDR-1 delodajalec prevzemnik prevzetemu delavcu
zagotavljati vse pravice iz kolektivne pogodbe, ki je veljala pri delodajalcu prenosniku,
Se najmanj eno leto po prevzemu, razen &e kolektivna pogodba preneha veljati pred
potekom tega roka. Vse navedeno sledi tudi iz sodbe in sklepa VDSS Pdp 1166/2006, v
kateri je sodi$¢e izrecno poudarilo, da gre v primeru prenosa podjetja po 75. Clenu
ZDR-1 za nadaljevanje obstojetega delovnega razmerja in da mora delodajalec
prevzemnik, kadar kolektivha pogodba pogojuje doloCene pravice (npr. jubilejne
nagrade) z delovno dobo pri zadnjem delodajalcu, upostevati tudi delovno dobo delavca
pri delodajalcu prenosniku, eprav je zavezanec za izpladilo pravice do jubilejne
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nagrade v kolektivni pogodbi opredeljen s formulacijo »zadnji delodajalec«. Sodiice je
opozorilo, da bi druga¢na razlaga omogocala izigravanje zakonskega varstva in
posegala v nalelo ohranitve pravic iz delovnega razmerja, ki ga utemeljuje tudi
Direktiva 2001/23/ES (Kramar, 2020, str. 15).

3.5 Odpoved pogodbe o zaposlitvi

Eden temeljnih namenov pravne ureditve varstva delavskih pravic ob spremembi
delodajalca je predvsem zas€ita pred izgubo zaposlitve. Direktiva 2001/23/ES v svojem
4. &lenu jasno dolo¢a, da prenos podjetja, obrata ali njegovega dela sam po sebi ne more
biti razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi — ne s strani delodajalca prenosnika, ne
delodajalca prevzemnika. Izjema so odpovedi, ki temeljijo na ekonomskih, tehni¢nih ali
organizacijskih razlogih, kjer so res nujne spremembe v kadrovski strukturi. Poleg tega
direktiva dopusta drzavam ¢lanicam, da same izkljuéijo dolodene skupine delaveev iz
tega varstva, Ce Ze sicer niso zasCiteni pred odpovedjo po njihovem notranjem pravu.
Slovenski ZDR-1 je te usmeritve povzel v 90. ¢lenu, kjer izrecno dolo¢a, da sprememba
delodajalca (po 75. €lenu ZDR-1) ne more predstavljati zakonitega razloga za odpoved.
A tukaj se varstvo ne konca. Kot je razvidno iz sodne prakse SEU, gre varstvo Se dlje —
ne §Citi le trenutka prenosa, temve¢ zajema tudi dogajanje pred in po njem. V praksi se
namre¢ dogaja, da delodajalci odpovedujejo pogodbe tik pred prenosom ali pa po
prevzemu podjetja ali dela podjetja na novo uredijo delovna razmerja na nacin, ki
delavcem dejansko poslabsa polozaj. Taksne prakse so v nasprotju z duhom direktive.
SEU je tako veckrat poudarilo, da je bistvo prenosa ohranitev vsebine pravic iz
delovnega razmerja in ne zgolj formalno nadaljevanje pogodbe. Varstvo je torej Siroko
— delavei morajo biti zas¢iteni pred vsakr$nimi poskusi izigravanja zakona tako pred kot
po samem prenosu podjetja (Sencur Pecek, 2010; 2020).

V praksi bi se lahko pogosto zgodilo, da bi delodajalec prenosnik Ze pred nameravanim
prenosom podjetja ali dela podjetja, morda tudi na pobudo delodajalca prevzemnika ali
z Zeljo po ekonomsko ugodnejSem prenosu podjetja ali dela podjetja, odpustil nekaj ali
vse delavce, ki bi sicer bili preneseni k delodajalcu prevzemniku. S tem bi omogocil
delodajalcu prevzemniku, da zaposli samo tiste in toliko delavcev, kot sam meni, da jih
potrebuje, obicajno pod slab§imi pogoji ali pa vsaj brez zagotovljene kontinuitete
delovnega razmerja, ki sicer s seboj prinese, kar nekaj pozitivnih ekonomskih posledic
za delavca. SEU je v sodbah SEU C-319/94 in C-101/87, odlo¢ilo, da morajo
nacionalna sodi§¢a v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcem s strani
delodajalca prenosnika tik pred prenosom podjetja ali dela podjetja, presodit vse
okoli§¢ine primera in ugotoviti ali je do odpovedi pogodb o zaposlitvi res prislo zaradi
prenosa podjetja, pri ¢emer ¢asovni okvir, kaj se $teje za “tik pred” ni dolocen in je
potrebno presojati vsak primer zase. V sodbi SEU C-101/87 je delodajalec prevzemnik,
delavce odpuséene s strani delodajalca prenosnika, dejansko zaposlil pod svojimi pogoji
in SEU je ugotovilo, da je to v nasprotju z Direktivo 2001/23/ES. SEU zakljuci, da v
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kolikor nacionalno sodi$ée ugotovi, da je do odpovedi pogodb o zaposlitvi prislo zaradi
prenosa podjetja ali dela podjetja, potem se Steje, da so bili ti delavei na dan prenosa
podjetja zaposleni pri delodajalcu prenosniku in so bili posledi¢éno prevzeti s strani
delodajalca prevzemnika. Take odpovedi pogodbe o zaposlitvi so bile torej nezakonite
in delavci, ki so bili na tak na¢in odpusCeni, lahko od delodajalca prevzemnika
zahtevajo nadaljevanje delovnega razmerja. Taks$no stali§¢e je zavzela tudi slovenska
sodna praksa in sicer v sodbi VDSS Pdp 954/2005 sodisée jasno pove, da je prislo do
prenosa podjetia v smislu doloéb o spremembi delodajalca, saj je delodajalec
prevzemnik prevzel komitente delodajalca prenosnika, poslovne enote, posle pa je
opravljal na istem podrodju kot delodajalec prenosnik, poleg tega pa je na podlagi
razpisa delovnih mest tudi prevzel tri delavce, prej zaposlene pri delodajalcu
prenosniku. Ker je identiteta podjetja ostala ohranjena, bi moral delodajalec prevzemnik
prevzeti tudi delavce toZene stranke in sicer neposredno na podlagi pogodbe o prenosu
podjetja. Sodis¢e zaklju¢i, da v primeru nezakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi
lahko delavec zahteva reintegracijo v delovno razmerje k staremu delodajalcu
prenosniku, lahko pa zahteva tudi vzpostavitev delovnega razmerja pri delodajalcu
prevzemniku, e je bila pogodba o zaposlitvi odpovedana nezakonito, ker se je obslo
dolocbe o spremembi delodajalca po ZDR-1.

Taksne odpovedi lahko, glede na u¢inek, pomenijo tudi kolektivne odpuste, Eetudi niso
tak$ne po svoji formalni oznaki. SEU je v sodbi SEU C-188/03 in tudi kasneje jasno
poudarilo, da je treba tudi kolektivne odpuste obravnavati po vsebini — torej upostevajoc
uéinke na zaposlene in razloge za odpoved — ne zgolj po $tevilu odpuicenih delavcev.
Tudi v sodbi SEU C-270/05, je bilo izpostavljeno, da odlo¢ilno ni formalna
klasifikacija, temve¢ ekonomska realnost in potreba po u¢inkovitem pravnem varstvu
delavecev. Na tej podlagi se je oblikovalo stali$¢e, da tudi serija lo¢enih individualnih
odpovedi, ¢e je motivirana z istim ekonomskim razlogom (npr. reorganizacijo po
prenosu), lahko pomeni prikrit kolektivni odpust, ki zahteva enako raven
postopkovnega varstva, kot ga dolo¢a Direktiva Sveta 98/59/ES z dne 20. julija 1998 o
pribliZevanju zakonodaje drzav ¢lanic v zvezi s kolektivnimi odpusti (Direktiva
98/59/ES), UL L 225/16. Taks$no Sirjenje koncepta odpovedi v sodni praksi SEU
vkljuéuje torej tudi primere t. i. ekonomsko motiviranih odpustov, ki se ne imenujejo
eksplicitno »kolektivni«, a pomenijo mnoZiéno prekinitev delovnih razmerij. Sodi$¢e
EU je pri tem jasno poudarilo, da mora biti varstvo zagotovljeno vsem delaveem — ne
glede na formalno oznako odpusta (Kresal, 2010).

Direktiva 2001/23/ES torej daje varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, kadar se
prenos podjetja ali dela podjetja zlorabi za odpus€anje, brez da bi za to obstajal
utemeljen razlog. Ne preprecuje pa odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz ekonomskih,
tehni¢nih ali organizacijskih razlogov, zaradi katerih so potrebne kadrovske spremembe.
Hkrati pa je povsem jasno, ¢eprav Direktiva 2001/23/ES o tem izrecno ne govori, da je
pogodbo o zaposlitvi mogo¢e odpovedati tudi iz kak$nih drugih razlogov — na primer
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krivdnih razlogov, razlogov nesposobnosti ali drugih, ki jih omogoca nacionalna
zakonodaja in niso povezani s prenosom podjetja ali dela podjetja. Kaksne resne sodne
prakse SEU, ki bi bolje osvetlila oziroma definirala ekonomske, tehni¢ne ali
organizacijske razloge, zaradi katerih so potrebne kadrovske spremembe, ni najti. Je pa
ta dolodba Direktive 2001/23/ES podobna poslovnemu razlogu za redno odpoved, kot
ga doloc¢a 89. ¢len ZDR-1, ki pravi, da je prenehanje potreb po opravljanju dolotenega
dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih,
tehnoloskih, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca, zadosten razlog za
odpoved pogodbe o zaposlitvi. Primerjalna analiza obeh aktov pokaze, da ZDR-1 v
bistvu ne ureja vprasanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi pri prenosu podjetja drugace
kot Direktiva 2001/23/ES — temeljna vsebina je skladna, razlika je predvsem v obsegu
in eksplicitnosti dolo¢b. ZDR-1 implementira Direktivo 2001/23/ES v svojem 75. ¢lenu
in v tem okviru ohranja delovnopravno kontinuiteto ter dopui€a odpoved pogodbe iz
objektivnih razlogov, pri Cemer je treba zakon razlagati usklajeno z Direktivo
2001/23/ES in obstoje¢o sodno prakso SEU (glej npr. Pirnat, 2011, str. 22; Sencur
Pegek, 2020, str. 175). Torej ZDR-1 sam po sebi ne odstopa od evropskega okvira,
vendar zahteva pravilno razumevanje in razlago v duhu Direktive 2001/23/ES, da se
izognemo napa¢nemu sklepanju o domnevnih kolizijah med nacionalnim in evropskim
pravom.

3.5.1 Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi poslabSanja pravic delavcev

Direktiva 2001/23/ES v drugem odstavku 4. ¢lena doloda poseben razlog in nacin
prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Delavec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi, ¢e se
delovni pogoji zaradi prenosa podjetja ali dela podjetja, bistveno spremenijo v $kodo
delavca, pri ¢emer se Steje, da je delodajalec odgovoren za prenehanje pogodbe o
zaposlitvi ali delovnega razmerja. Ta dolo¢ba je v slovensko zakonodajo
implementirana v 3. odstavku 75. &lena, kjer dolofa, da ¢&e se pri delodajalcu
prevzemniku iz objektivnih razlogov v dveh letih od datuma prenosa poslab$ajo pravice
iz pogodbe o zaposlitvi oziroma se bistveno spremenijo pogoji dela delavca pri
delodajalcu prevzemniku in delavec zato odpove pogodbo o zaposlitvi, ima delavec
enake pravice, kot &e pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec iz poslovnih razlogov.
Pri dolo¢anju odpovednega roka, pravice do odpravnine in vseh drugih pravic, ki so
vezane na delovno dobo, se uposteva delovna doba delavca pri obeh delodajalcih.

V praksi SEU je hitro prislo do vpra$anja, kaj lahko 3tejemo za bistveno spremembo
delovnih pogojev v $kodo delavca. Seveda je stvar nacionalnega sodiS¢a, da presodi vse
okolis¢ine primera in na tej podlagi odlogi ali lahko delavec, ki je odpovedal pogodbo o
zaposlitvi zaradi poslab3anja delovnih pogojev po prenosu podjetja ali dela podjetja,
uZiva varstvo skladno z Direktivo 2001/23/ES oziroma nacionalno zakonodajo, ki je to
Direktivo 2001/23/ES implementirala v svoj pravni red. Razlogi za poslab3anje
delovnih pogojev so lahko objektivni, torej okolis€ine oziroma pogoji dela, ki so pri
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delodajalcu prevzemniku drugaéni kot pri delodajalcu prenosniku. SEU je v sodbi SEU
C-396/07, odlocilo, da je $lo za bistveno spremembo delovnih pogojev v §kodo delavca,
ker bi morala delavka delo opravljati v drugem, bolj oddaljenem kraju, ter bi prejemala
niZje pladilo za svoje delo, ker je delodajalca prevzemnika zavezovala druga kolektivna
pogodba kot delodajalca prenosnika. Podobno je v sodbi SEU C-171/94 in C-172/94,
SEU odlotilo, da gre za bistveno spremembo delovnih pogojev v $kodo delavca, ker je
bilo pladilo za delo pri delodajalcu prevzemniku ravno tako kot pri delodajalcu
prenosniku, odvisno od §tevila strank in prometa, vendar je iz poslovnih knjig evidentno
izhajalo, da je promet pri delodajalcu prevzemniku bistveno nizji in s tem tudi placa
prevzetega delavca manjSa. Razlogi za poslabanje delovnih pogojev pri delodajalcu
prevzemniku pa so lahko tudi zakonsko dopustni, vendar $¢ vedno pomenijo bistveno
poslabsanje delovnih pogojev v $§kodo delavca. Na primer v sodbi SEU C-425/02, ko se
je delavki po prenosu podjetja ali dela podjetja k delodajalcu prevzemniku, zniZala
plada, ker je $lo za prenos iz delodajalca prenosnika, ki je deloval v zasebnem sektorju,
k delodajalcu prevzemniku, ki je deloval v javnem sektorju in je moral upoStevat
kogentne dolo¢be kolektivne pogodbe glede plac javnih usluzbencev. Tudi v teh primeri
lahko delavec, ki je bil prenesen k delodajalcu prevzemniku, odpove pogodbo o
zaposlitvi in se glede vseh pravic Steje, kot da jo je odpovedal delodajalec prevzemnik
iz poslovnih razlogov.

Tudi slovenska sodi$¢a so se Ze srecala s problematiko predmetnega instituta in sicer je
VDSS v sklepu Psp 327/2015, poudarilo, da je treba pri presoji spremenjenih pogojev
dela upostevati vpliv vseh spremenjenih okolis¢in skupaj, pri ¢emer pa je seveda nujna
tudi opredelitev do vsak posamiéne zatrjevane okolis€ine, ki se je spremenila. V kolikor
delavec po prehodu k delodajalcu prevzemniku v roku dveh let od prevzema, odpove
pogodbo o zaposlitvi iz razloga bistveno spremenjenih pogojev dela po 3. odstavku 75.
¢lena ZDR-1 in se delodajalec prevzemnik s tem ne strinja, potem ni potrebno da mu
delodajalec prevzemnik prizna pravice, kot bi mu pripadale na podlagi odpovedi
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Ima pa tak delavec seveda mozZnost, da tozi
delodajalca prevzemnika in v toZbi zahteva priznanje vseh pravic, kot bi mu pripadale,
&e je dejansko prislo do bistveno spremenjenih pogojev dela (Zupangié-Cokert, 2022).

3.6 Odklonitev prehoda

Kot je bilo ugotovljeno Ze uvodoma, je sklenite pogodbe o zaposlitvi dvostransko
dejanje pravno enakovrednih strank in ni mogoée brez soglasja obeh. V primeru
spremembe delodajalca zaradi prenosa podjetja ali dela podjetja pa preidejo pravice in
obveznosti iz delovnega razmerja iz delodajalca prenosnika na delodajalca
prevzemnika, brez soglasja delavca. Ker je delavec de facto obicajno Sibkejsa stranka
tega razmerja, je potreba po varstvu velika. Zato ker institut spremembe delodajalca
posega v splo$no priznano pravico svobodne izbire delodajalca, je dodatno varstvo
delavca na tem mestu povsem upraviceno (Sodba SEU C-132/91; Sencur Pecek, 2010).

18



Lahko pa pride do primera kot delavec prehoda k delodajalcu prevzemniku ne Zeli. O
tem Direktiva 2001/23/ES ne govori, je pa svoje stalis¢e zavzelo SEU v sodbah SEU C-
132/91, C-138/91 in C-139/91, kjer jasno pove, da z Direktivo 2001/23/ES ni in ne
more biti krSena temeljna pravica delavca, da svobodno izbere delodajalca in da seveda
lahko odkloni prehod k delodajalcu prevzemniku. Je pa v teh sodbah SEU $e naloZilo
drzavam ¢lanicam, da same dolo¢ijo, kak$ne naj bodo posledice v primeru, da delavec
odkloni prehod k delodajalcu prevzemniku, pri cemer je poudarilo, da drzave ¢lanice v
tem primeru niso obvezane, da doloc¢ijo ohranitev delovnega razmerja med delavcem in
delodajalcem prenosnikom. Tako je ZDR-1 v 7. odstavku 75. ¢lena dolocil, da ce
delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku, mu
lahko delodajalec prenosnik izredno odpove pogodbo o zaposlitvi ter enak razlog, torej
¢e delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku,
dolo¢il kot enega od razlogov za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani
delodajalca v 110. ¢lenu ZDR-1.

Tukaj pridemo $e do dileme, kaj se zgodi, ¢e delavec Ze vnaprej ve, da se mu bodo pri
delodajalcu prevzemniku bistveno poslabsali delovni pogoji. Direktiva 2001/23/ES in
ZDR-1 v 3. odstavku 75. €lena nudita delaveu varstvo in ugodnej$o obravnavo samo v
primeru, da odpove pogodbo o zaposlitvi iz razloga bistvenega poslab$anja delovnih
pogojev po prenosu podjetja ali dela podjetja. Po mojem mnenju ni nobenega pravega
razloga, da ne bi tak$nega varstva, to je pridobitev enakih pravic kot pri odpovedi iz
poslovnega razloga s strani delodajalca, dobil Ze pred prenosom podjetja ali dela
podjetja, e je objektivho mogoce ugotoviti okolis¢ine, ki bodo pomenile poslabSanje
njegovega statusa.

3.7 Odgovornost delodajalca prenosnika in delodajalca prevzemnika

Z dnem prenosa podjetja ali dela podjetja se na delodajalca prevzemnika, prenesejo vse
pravice in obveznosti, ki jih je do tega dne imel delodajalec prenosnik in tako na¢eloma
le ta postane prost vseh svojih obveznosti v zvezi z delovnimi razmerji z delavci, ki so
bili zaposleni v podjetju ali delu podjetja, ki se je preneslo na delodajalca prevzemnika.
Direktiva 2001/23/ES doloca, da lahko drzave ¢lanice dologijo, da sta od dneva prenosa
delodajalec prenosnik in delodajalec prevzemnik solidarno odgovorna, kar zadeva
obveznosti, nastale pred dnevom prenosa na podlagi pogodbe o zaposlitvi ali delovnega
razmerja, ki je obstajalo na dan prenosa. ZDR-1 je to uredil v etrtem, petem in Sestem
odstavku 75. €lena, kjer doloc¢a da je delodajalec prenosnik skupaj z delodajalcem
prevzemnikom solidarno odgovoren za terjatve delavcev, nastale do datuma prenosa, in
za terjatve, nastale zaradi odpovedi delavca, ki so se mu po prehodu k delodajalcu
prevzemniku bistveno poslabsale pravice iz pogodbe o zaposlitvi oziroma so se mu
bistveno poslabsali pogoji dela, pri Cemer te solidarne odgovornosti na§ zakon ¢asovno
ne omeji. V praksi so se pojavile tezave, ko je prislo do ustanavljanja slamnatih podjetji,
na katere so delodajalci prenosnik prenesli podjetje ali del podjetja skupaj z delavei,
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nato pa v insolvenénih postopkih druzbo likvidirali, pri ¢emer seveda ni ostalo dovolj
denarja za popladilo terjatev delavcev. Zato je ZDR-1 raz3iril solidarno odgovornost
delodajalca prenosnika in dolo¢il, da je delodajalec prenosnik, ki je pretezni lastnik
druzbe, na katero se dejavnost ali njen del prenasa, solidarno odgovoren za terjatve
prevzetih delavcev, nastale zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi stecaja ali
prisilnega prenehanja delodajalca prevzemnika, ¢e je stecaj ali postopek prisilnega
prenehanja zadet v roku dveh let od datuma prenosa. Odgovornost je omejena do viSine
zneska, ki bi ga delodajalec prenosnik moral izplacati prevzetim delavcem, ¢e bi jim na
dan prenosa prenehalo delovno razmerje iz poslovnega razloga. Delodajalec prenosnik,
ki ni preteZni lastnik druZbe, na katero se dejavnost ali njen del prenasa, je v primerih in
v okviru prej navedenih omejitev subsidiarno odgovoren za terjatve prevzetih delavcev
(Sencur Pecek, 2010).

V praksi se je pojavilo vprasanje ali lahko delavec, ki mu je bila izredno odpovedana
pogodba o zaposlitvi pred datumom prenosa podjetja in ki ima do starega delodajalca 3¢
terjatve iz delovnega razmerja, terja izpladilo le teh od delodajalca prevzemnika.
Doloc¢ba 75. €lena glede solidarne odgovornosti delodajalca prenosnika in delodajalca
prevzemnika za terjatve delavcev nastale do datuma prenosa, velja in se uporablja le za
osebe, ki so ohranile pogodbe o zaposlitvi tudi po datumu prenosa in nadaljujejo z
delom v delovnem razmerju pri delodajalcu prevzemniku, ne pa tudi za osebe, ki jim je
delovno razmerje iz razli¢nih razlogov prenehalo pred prenosom podjetja (Cigoj, 2016).

3.8 Drugi aktualni problemi v zvezi z institutom spremembe delodajalca

3.8.1 Frandizing

Pri fran8izingu gre za obliko poslovnega sodelovanja, ki se je razvila v praksi in v
slovenski zakonodaji ni posebej urejena, zato je tezko podat definicijo, ki bi zajela vse
oblike fransizinga, ki se pojavljajo v praksi. V glavnem gre za to, da dajalec fransizinga
prepusti cel sklop pravic, metod poslovanja, stvari in storitev, kar skupaj imenujemo
frangiza, prejemniku fran$izinga, vse proti placilu. Potencialna uporaba instituta
spremembe delodajalca in pravic, ki jih zagotavlja, lahko pride pri franSizi v postev, ¢e
pride do prenehanja fransizne pogodbe s prvim pridobiteljem in prenosom oziroma
prevzemom s strani novega pridobitelja fransize ali pa ¢e dajalec fransize, svoj poslovno
enoto s fran8izno pogodbo prepusti kateremu od svojih zaposlenih. Pogodbe o
frangizingu tako praviloma vsebujejo tudi dolo¢be o nadzoru pridobitelja fransizinga, ki
ga izvaja dajalec fransizinga, da bi zagotovil enotnost fran$iznega sistema. Ceprav gre
formalno za pogodbeno razmerje med dvema samostojnima subjektoma, sodobni pravni
viri opozarjajo, da se lahko franSizing v dologenih okoli$¢inah pribliza prikritemu
delovnemu razmerju, zlasti kadar so pridobitelji ekonomsko mo¢no odvisni in nimajo
nadzora nad organizacijo svojega dela. Multidisciplinarna analiza Zavoda Prekarno delo
(2022) izrecno poudarja, da je prav ekonomska odvisnost ena izmed osrednjih
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znadilnosti prekarnega in prikritega dela, ki pogosto nastaja pod krinko pogodbenega
sodelovanja. Tak$na situacija se pojavi tudi v franSiznih razmerjih, kjer pridobitelj sicer
formalno nastopa kot samostojen podjetnik, v resnici pa opravlja delo pod pogoji in
nadzorom dajalca franSize — kar je primerljivo z razmerjem delodajalec delavec (Zavod
Prekarno delo, 2022).

Prvo vprasanje, ki se tukaj pojavi je, ali gre pri fransizni pogodbi za pravni prenos, pri
Cemer lahko ugotovimo, da je skladno s slovensko zakonodajo podlaga za prenos
podjetja ali dela podjetja vsak pravni posel, kamor seveda lahko uvrstimo tudi pogodbo
o franSizingu. Drugo vpraSanje pa je, ali lahko v primeru fran$izinga govorimo o
prenosu podjetja ali dela podjetja, pri Cemer smo ugotovili, da je temu pogoju
zadosCeno, Ce se je ohranila identiteta gospodarske enote, ki se prenasa. V konkretnem
primeru lahko na to sklepamo iz dejstva, da se pri prejemniku franSizinga opravlja
enaka ali podobna dejavnost ter da se nanj prenese premoZenje, predmeti dela ali
zaposleni delavci in tako pritrdimo, da gre tudi v primeru oddaje fransize pridobitelju
fran§ize za spremembo delodajalca in je delavcem zagotovljeno varstvo skladno s 75.
¢lenom ZDR-1 in Direktivo 2001/23/ES (Sencur Pecek, 2018).

3.8.2 Insolven¢ni postopki

Direktiva 2001/23/ES dolo¢a, da se varstvo pravic delavcev ob prenosu podjetja
na¢eloma ne uporablja v primeru, ko je delodajalec v stecaju ali podobnem postopku
zaradi pladilne nesposobnosti. To velja, ¢e je namen postopka likvidacija premoZenja in
je ta postopek pod nadzorom pristojnega organa. Kot tak organ je lahko tudi stecajni
upravitelj, ¢e je pooblascen od sodi$¢a ali drugega pristojnega organa (Ticar, 2010).

Drzave ¢lanice pa imajo moznost, da dolo¢be direktive uporabljajo tudi v takih
primerih. Ce se za to odlo&ijo, lahko v zakonodajo vkljugijo doloéene omejitve. Ena od
moZnosti je, da se ob prenosu ne prenesejo obveznosti delodajalca prenosnika, ki so
nastale pred zaCetkom insolvencnega postopka ali pred prenosom. Pogoj za tak$no
izjemo pa je, da se zagotovi vsaj tak$no varstvo, kot ga predvideva Direktiva Sveta
80/987/EGS z dne 20. oktobra 1980 o pribliZzevanju zakonodaje drzav ¢lanic v zvezi z
varstvom delavcev v primeru pladilne nesposobnosti delodajalca (Direktiva
80/987/EGS), UL L 283/23 (Ticar, 2010; Sencur Pecek, 2020).

Dologena je tudi mozZnost, da se stranke — predstavniki delavcev in delodajalec
prenosnik ali prevzemnik — dogovorijo za spremembo pogojev zaposlitve z namenom
ohranitve delovnih mest in preZivetja podjetja.

Nasprotno to pomeni, da je varstvo po direktivi zagotovljeno v vseh primerih, kjer cilj
insolven¢nega postopka ni likvidacija, temve¢ ohranitev delovanja podjetja ali
njegovega dela. To stalis¢e je zavzelo tudi SEU v sodbi SEU C-135/83, kjer je bilo
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poudarjeno, da uporaba direktive ni odvisna od pravne kvalifikacije postopka, temvec
od njegovega cilja (Ticar, 2010).

Ker slovenska zakonodaja tega podroc¢ja izrecno ne ureja, se uporablja 5. ¢len Direktive
2001/23/ES. To pomeni, da se dolotbe o varstvu pravic delavcev ne uporabijo v
primerih, ko gre za prenos v okviru postopka, katerega namen je likvidacija podjetja. V
praksi to pomeni, da imamo v Sloveniji pravno praznino, ki pa jo lahko napolnimo z
upostevanjem dolo&b Direktive in sodne prakse SEU. Ce se v okviru stedaja ali prisilne
poravnave proda del podjetja, ki ohrani svojo identiteto, in se hkrati zamenja
delodajalec, so izpolnjeni pogoji za uporabo pravil o spremembi delodajalca (Ticar,
2010; Sentur Pecek, 2020; Sodba SEU C-135/83).

To potrjujejo tudi odlo¢be slovenskih sodis€. V sklepu VDSS Pdp 1816/2010 je VDSS
potrdilo, da je v primeru, ko je bila dejavnost prenesena na drugega delodajalca in je
bila ohranjena organizirana gospodarska enota, mogoce uporabiti pravila o spremembi
delodajalca, ¢etudi je bil prenos del prestrukturiranja v postopku prisilne poravnave.

Podobno je bilo odlo¢eno tudi v zadevi VDSS Pdp 472/2016, kjer je sodisce Stelo, da je
Slo za spremembo delodajalca po 75. ¢lenu ZDR-1, saj je bila kljub stecaju ohranjena
funkcionalna celota dejavnosti in so bili delavci preneseni skupaj z opremo in lokacijo.

V konkretnih primerih je sodi$¢e v ospredje postavilo dejanske elemente prenosa —
kontinuiteto poslovanja, enako dejavnost, prevzem delavcev, sredstev in organizacije —
ne pa same pravne oblike transakcije. Kljuéno merilo ostaja ohranitev identitete
gospodarske enote, neodvisno od tega, ali je do prenosa prislo v okviru stecaja ali
prostovoljnega pravnega posla (Pirnat, 2011).

Zaradi odsotnosti izrecne zakonske ureditve velja predpostavka, da bi SEU v primeru,
ko bi odlo¢alo o podobnem primeru iz Slovenije, potrdilo obveznost uporabe dolocb
Direktive 2001/23/ES, &e bi bila ohranjena gospodarska enota in bi se ta prenesla na
novega delodajalca — tudi v okviru ste¢aja, ¢e cilj ni likvidacija, temve¢ nadaljevanje
poslovanja.

3.8.3 Napoteni delavci

V sodobnih organizacijskih oblikah dela, $e posebej v primerih pogostih prestrukturiranj
podjetij in koncernskih povezav, postaja vprasanje napotenih delavcev vedno bolj
aktualno. Gre za delavce, ki so sicer formalno zaposleni pri enem delodajalcu, vendar so
dolgoro¢no napoteni na delo k drugemu subjektu, kjer pod njegovim nadzorom in po
njegovih navodilih opravljajo delovne obveznosti. V tem okviru se postavlja vpraanje,
ali se tak subjekt, pri katerem delavec dejansko opravlja delo, lahko Steje kot
delodajalec prenosnik v smislu Direktive 2001/23/ES in 75. ¢lena ZDR-1 (Sencur
Pecek, 2020).
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SEU je v sodbi SEU C-242/09, razsodilo, da je lahko tudi subjekt, ki z delavcem ni
sklenil pogodbe o zaposlitvi, delodajalec prenosnik, ¢e gre za subjekt, ki je dejansko
izvajal funkcije delodajalca — torej dologal pogoje dela, nadziral delovni proces in nosil
poslovno tveganje. Gre za odloditev, ki potrjuje, da se pri presoji o prenosu ne sme
upostevati zgolj formalno (pogodbeno) razmerje, temve¢ predvsem dejanski
delovnopravni polozaj delavea. V tej zadevi so bili delavci formalno zaposleni pri
mati¢ni druzbi Heineken Nederland Beheer BV, dejansko pa so ves ¢as delali za Albron
Catering BV. Podjetje Albron Catering BV pa je bilo v ¢asu, ko so bili k njemu na delo
napoteni delavci Heineken Nederland Beheer BV, predmet prenosa (Sencur Pecek,
2020).

To stalid¢e potrjuje naéelo dejanske delovnopravne kontinuitete, ki jo priznava tudi
slovenska sodna praksa. V zadevi Pdp 885/2012 je VDSS odloéilo, da okolii€ina, da je
bil delavec formalno zaposlen pri enem podjetju, ki je izvajalo storitve ¢iSCenja, v
resnici pa je bil vsakodnevno prisoten in nadzorovan s strani naro¢nika, ni ovira za
priznanje prenosa podjetja, Ge gre za ohranitev identitete gospodarske enote in
kontinuiteto dela (Senéur Pecek, 2020, str. 182).

Prav tako je bilo v sodbi VDSS Pdp 291/2016 poudarjeno, da je bistvenega pomena, ali
je nova druZba prevzela dejavnost in kljuéne elemente delovne organizacije (vkljucno z
osebjem), ki je obstajala pri prejSnjem izvajalcu. Ce se kljub formalni zamenjavi
delodajalca ohrani delovna vsebina in organizacija, gre lahko za prenos podjetja, tudi e
pogodbeno razmerje ni neposredno urejeno kot prodaja podjetja.

Z vidika slovenskega pravnega reda to pomeni, da se dolocbe 75. lena ZDR-1
uporabljajo tudi v primerih, ko do prenosa pride preko pogodbe o opravljanju storitev,
koncesije ali zamenjave izvajalca. Klju¢no je, da pride do prenosa gospodarske enote, ki
ohrani svojo identiteto, kar vkljuéuje tudi prenos delavcev, delovnih sredstev in naCina
organizacije dela (Pirnat, 2011, str. 22; Sencur Pecek, 2013, str. 418).

V praksi se pogosto pojavljajo tudi problemi z odgovornostjo za neporavnane
obveznosti iz delovnega razmerja v primeru, ko napoteni delavci zaradi prenosa
ostanejo brez ustreznega pravnega varstva. ZDR-1 v petem in $estem odstavku 75. ¢lena
dolota solidarnostno odgovornost delodajalca prenosnika in prevzemnika za obveznosti,
nastale do prenosa ali v zvezi z odpovedjo pogodbe zaradi poslabsanja pogojev. VDSS
je v zadevi Pdp 228/2015 opozorilo, da mora delodajalec prevzemnik pri odpovedi
delavcu upostevati celotno delovno dobo, tudi tisto pri delodajalcu prenosniku, saj gre
za delovnopravno kontinuiteto (Kramar, 2020, str. 15).

Vse navedeno kaZe na to, da institut napotenih delavcev ni ve¢ zgolj vpraSanje
pogodbenih dogovorov med delodajalci, temveé predstavlja konkretno tveganje za
obvod zakonodajnega varstva delavcev. Pravo EU in sodna praksa zato zahtevata
vsebinsko presojo, ki temelji na dejanski organizaciji delovnega procesa, ne pa na
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formalni zaposlitveni strukturi. Tako se preprefuje prenaSanje gospodarskega tveganja
na delavce in omogoda ohranitev njihovih pravic v primeru prenosa podjetja ali dela
podjetja.

Pomembno je tudi opozoriti na sodbo VS RS VIII Ips 94/2019, kjer je sodis¢e zavzelo
stali§¢e, da tudi v primeru prenosa izvajanja zunanje storitve — v tem primeru prehrane v
Soli — ob ohranitvi delavcev in delovne organizacije gre za prenos podjetja. S tem je bila
delavcem zagotovljena pravica do enakega delovnega razmerja pri novem izvajalcu,
dejansko delodajalcu prevzemniku, ¢eprav med strankama ni bilo formalnega dogovora
o prenosu zaposlenih.

Z vidika zakonodajalca ostaja izziv predvsem v zagotavljanju u¢inkovitega nadzora nad
zlorabami in zagotovitvi, da bodo pravice napotenih delavcev varovane tudi v primeru
skritih oblik prenosa, kjer je prikrita formalna zamenjava delodajalca. ReSitev gre iskati
v ve¢ji preglednosti pogodb med poslovnimi subjekti, obveznosti obvescanja in
vkljuéevanja delavcev ter krepitvi odgovornosti tudi za neformalne oblike prenosa.

3.8.4 Zacasen prenos podjetja

Z osmo alingjo 75. €lena ZDR-1 je zakonodajalec posebej uredil polozZaj, ko delodajalec
na podlagi pravnega posla za€asno prenese izvajanje dejavnosti — podjetje ali njegov del
— na drugega delodajalca. Gre za situacijo, v kateri se delovni proces zacasno opravlja
pri drugem subjektu, vendar brez trajnega prenosa vseh pravic in obveznosti. Zakon
dolo¢a, da po prenehanju veljavnosti tega pravnega posla pravice in obveznosti iz
delovnih razmerij preidejo nazaj na prvotnega delodajalca (prenosnika), ali na novega
prevzemnika, e ta nadaljuje izvajanje dejavnosti.

ZaCasen prenos podjetja pomeni, da se na podlagi pravnega posla — najpogosteje
pogodbe o najemu, franSizne pogodbe, koncesije ali druge oblike civilnopravnega
razmerja — del dejavnosti prenese na drugega delodajalca, vendar pri tem ne gre za
trajen prehod, temve¢ za €asovno omejeno ureditev. Za razliko od klasiéne oblike
spremembe delodajalca, kjer gre za dokonfen prehod pravic in obveznosti na novega
nosilca gospodarske dejavnosti, gre v primeru zafasnega prenosa za dinamiéno
situacijo, kjer je klju¢na predpostavka, da se ob prenehanju razmerja delavci s svojimi
pravicami vmejo k izvirnemu delodajalcu oziroma preidejo k naslednjemu subjektu, ki
nadaljuje z izvajanjem dejavnosti (Sencur Pecek, 2018, str. 237).

Temeljni pravni problem, ki se pojavlja v praksi, je nejasnost ali neustrezna pravna
izvedba vrnitve delavcev ob prenehanju razmerja. V praksi prihaja do primerov, ko
prevzemnik delavcem ne prizna vseh pravic iz prej$njega delovnega razmerja, zlasti pri
upostevanju delovne dobe, pravice do odpravnine ali regresov. Zakon zato izrecno
doloca, da se pogodbene in druge pravice iz delovnega razmerja ohranijo, pri Cemer je
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kontinuiteta delovnega razmerja izhodi§¢na pravna norma (Senéur Pecek, 2010;
Kramar, 2020).

Ob tem je potrebno opozoriti tudi na pomemben vpliv prava EU, zlasti Direktive
2001/23/ES. Direktiva 2001/23/ES v 3. ¢lenu doloda, da prenos sam po sebi ne sme biti
razlog za odpoved delovnega razmerja, ter da novi delodajalec v celoti prevzema
pravice in obveznosti iz obstojetih delovnih razmerij. Tudi SEU v svoji ustaljeni sodni
praksi poudarja pomen ohranitve identitete gospodarske enote kot klju¢no merilo za
obstoj prenosa podjetja (npr. sodba SEU C-13/95).

V kontekstu slovenskega pravnega reda je pomembna tudi presoja, ali gre za prenos
podjetja v smislu 75. Elena ZDR-1, kadar gre za zaCasno pogodbeno preneseno
dejavnost, kot je na primer fransizing. Ceprav gre v takih primerih za pravno in
ekonomsko samostojne subjekte, lahko ob izpolnjenih kriterijih pride do prenosa v
smislu delovnopravne zakonodaje, kar pomeni, da nosilec franSize lahko postane
odgovoren za pravice delavcev, ki opravljajo delo v okviru prenesene gospodarske
enote (Senéur Pecek, 2018, str. 233-240).

Dolodba osmega odstavka 75. ¢lena ZDR-1 zato pomembno prispeva k zagotavljanju
delovnopravne kontinuitete in varstva pravic delavcev, zlasti v kompleksnih
gospodarskih razmerjih, kjer prihaja do zaGasnega prenosa dejavnosti. Ob tem pa je v
praksi nujna skrbna pravna analiza konkretnih razmerij, saj je nujno zagotoviti, da
zaGasnost prenosa ne pomeni tudi zadasnosti ali celo izgube pravic iz delovnega
razmerja. Normativno jedro tega instituta je prav nalelo pravne varnosti delavcev, ki
mora biti v ospredju pri vsakem posegu v obstojete delovno razmerje (Kramar, 2020,
Sencur Pecek, 2018).

3.8.5 Imenovanje novega notarja in sprememba delodajalca

V primeru, ko nov notar prevzame arhiv prej$njega notarja in z njim tudi delavce, lahko
gre za spremembo delodajalca v smislu 75. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-
1), &e so izpolnjeni pogoji, ki jih dologa tako nacionalno pravo kot sodna praksa SEU.

Po ZDR-1 pride do spremembe delodajalca, &e se zaradi pravnega prenosa podjetja ali
dela podjetja — kar se lahko zgodi tudi na podlagi zakona, drugega predpisa ali
upravnega akta — pogodbene in druge pravice ter obveznosti delavcev prenesejo na
novega delodajalca (Sencur Pecek, 2013; Pirnat, 2011).

Sodna praksa SEU in Direktiva 2001/23/ES poudarjata ohranitev identitete gospodarske
enote kot kljuéno merilo. Ce novi notar nadaljuje delo v istih prostorih, z istimi
zaposlenimi in ob uporabi istega arhiva, gre lahko za dejanski prenos dejavnosti. V tem
primeru se Steje, da gre za delovnopravno kontinuiteto, in mora novi notar ohraniti
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pravice delavcev, kar vkljuduje tudi solidarno odgovornost za Ze nastale obveznosti
(Sencur Pecek, 2020).

Ce pa med prenchanjem delovanja prejdnjega notarja in nastopom novega notarja mine
daljde Casovno obdobje, v katerem dejavnost dejansko ni bila opravljana, lahko to
vpliva na presojo, ali je prislo do prenosa gospodarske enote. SEU (npr. sodba SEU C-
24/85 in C-343/01) priznava, da doloena ¢asovna vrzel sama po sebi $e ne izkljuCuje
prenosa, vendar mora obstajati dejanska povezava med obema subjektoma ter vsaj
minimalna kontinuiteta sredstev, zaposlenih ali strank. Ce je dejavnost popolnoma
prekinjena, delovna razmerja razvezana in gospodarska enota razpuséena, je tezko
govoriti o ohranitvi identitete. V takem primeru prenos delodajalca po 75. ¢lenu ZDR-1
najverjetneje ne bo priznan, razen ¢e novi notar izrecno nadaljuje s kljuénimi elementi
organizirane dejavnosti predhodnika.

3.8.6  Prenosi v zagonskih (start-up) in hitro rasto¢ih (scale-up) okoljih

V segmentu inovacijskih/zagonskih in hitro rasto¢ih podjetij (t. i. start-up in scale-up
okolja) prenos podjetja pogosto ni posledica poslovne krize ali notranje reorganizacije,
temved del strateSkega investicijskega cikla, zlasti v kontekstu rasti, zdruzitev in
izstopnih strategij (npr. IPO oz. za¢etna javna ponudba delnic ali M&A oz. zdruZitve in
prevzemi). Prav v teh okoljih pa postane vpraSanje prenosa delavcev v skladu z
Direktivo 2001/23/ES in ZDR-1 specifi¢en izziv — predvsem zaradi potrebe po visoki
fleksibilnosti, konkurenénih plaénih modelih in hitrih organizacijskih spremembah.

Direktiva 2001/23/ES, ki zahteva avtomati¢en prenos obstoje¢ih pogodb o zaposlitvi ter
(vsaj zafasno) ohranitev vseh obstojecih pravic, lahko v takih primerih vpliva na
odlotitve vlagateljev in prevzemnikov, saj zmanjsuje njihovo moZnost prilagoditve
stroSkovne strukture in reorganizacije ekipe. Investitorji tveganega kapitala pogosto
ocenjujejo podjetje tudi na podlagi moznosti racionalizacije kadrovskih stroskov in
uvedbe novih oblik organiziranosti. Ce zakonodaja to prepretuje ali omejuje, lahko
tak$ne transakcije postanejo manj privlaéne (ECGI, 2018).

Dodatna tezava se pojavi tudi pri prenosih intelektualne lastnine in pravic iz naslova
zaposlenih, ki so pogosto vezani na t. i. sisteme odloZenega pridobivanja pravic s
pragom (cliff-vesting), dogovore o nakupu delnic za zaposlene (stock-option dogovori)
ter neformalne dogovore z ustanovitelji. Obvezna kontinuiteta pogodb v skladu z ZDR-
1 lahko tak$ne dogovore pravno zacementira, tudi ¢e so v oceh prevzemnika poslovno
problemati¢ni ali predragi. V inovacijskih panogah, kjer je vsaka sprememba hitro
zaznavna v kapitalski strukturi in dinamiki ekipe, lahko to povzroé¢i rigidnost in
zaviranje inovacijskega potenciala (EU Monitor, 2007).

Ceprav temeljna ideja varstva zaposlenih ob prenosih ostaja relevantna tudi v startup
ekosistemu, se postavlja vprasanje ustrezne prilagoditve pravnega okvira glede na
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poslovni model. V praksi bi to lahko pomenilo vedjo pogodbeno svobodo, krajsSe
prehodne roke ali moznost selektivnega prenosa pogodb, zlasti ¢e gre za delovno
razmerje v zgodnjih razvojnih fazah podjetja, kjer obstaja visoko tveganje in
nestabilnost (EU Monitor, 2007; Deakin in Morris, 2012).

Ob tem pa ni mogofe zanemariti tudi socialne razseZnosti. Zaposlenim v startupih
namre¢ pogosto niso znane njihove pravice v primeru prenosa podjetja, kar pomeni, da
lahko pride do asimetri¢nega informiranja in izigravanja zakonskih dolo¢b. Z vidika
regulatorja bi bilo zato smiselno razmisliti o mehanizmih, ki zagotavljajo minimalni
informacijski standard za zaposlene in vejo preglednost transakcij v inovacijskem
sektorju (European Commission, 2019; De Stefano, 2016).

Skratka, stroga implementacija Direktive 2001/23/ES in njene prenormirane oblike
lahko v start-up okolju uéinkujejo odvraéilno, e prevzemnik ne more u€inkovito
prilagoditi strokovne strukture ali upravljanja ekipe. Kjer je hitrost odlo¢anja in
prilagajanja klju¢na konkuren¢na prednost, tovrstna rigidnost ustvarja neskladje med
trzno realnostjo in pravnim okvirom (ECGI, 2018; EU Monitor, 2007).

4 EKONOMSKE POSLEDICE SPREMEMBE DELODAJALCA
Z VIDIKA VARSTVA PRAVIC DELAVCEV

Sprememba delodajalca ima $iroke ekonomske posledice, ki pomembno vplivajo na
poloZaj delavcev. Ceprav je pravni okvir namenjen varstvu delavskih pravic, v praksi
pogosto prihaja do teZav pri njihovi uresni¢itvi. Namen tega poglavja je analizirati
klju¢ne ekonomske udinke prenosa podjetja ali njegovega dela z vidika varstva pravic
delavcev ter osvetliti, kako ti vplivajo na stabilnost zaposlitve, place in delovne pogoje.

4.1 Ohranjanje pravic delavcev in ekonomska varnost

Kljuéni cilj zakonodaje, kot je Direktiva 2001/23/ES, je zagotoviti kontinuiteto
delovnega razmerja delavcev kljub spremembi delodajalca. V teoriji to pomeni, da se
ohranijo vse pravice, pridobljene v prej$njem delovnem razmerju, vkljuéno s placami,
delovnimi pogoji in ugodnostmi. Vendar pa v praksi pogosto prihaja do poskusov
izigravanja te zakonodaje, bodisi z reorganizacijo delovnih mest bodisi s postopnim
slabSanjem pogojev dela (Sencur Pecek, 2019).

Pomembno vpra$anje je, ali lahko novi delodajalec spremeni pogodbe o zaposlitvi tako,
da so manj ugodne za delavce. Sodna praksa SEU (npr. sodba SEU C-324/86) jasno
dolo¢a, da se delavec ne more odpovedati pravicam, ki mu pripadajo na podlagi
zakonodaje, in da delodajalec ne sme enostransko spreminjati pogojev v Skodo
zaposlenih (MeZnar, 2018).

27



V Sloveniji je ta za$¢ita delno implementirana v ZDR-1, ki v 75. ¢lenu doloca, da
delavci ohranijo vse pravice iz pogodbe o zaposlitvi. Vendar pa se v praksi dogaja, da
delodajalci najdejo na¢ine za obvod tega varstva, na primer s ponujanjem novih pogodb,
ki formalno niso obvezne, a so de facto edina moznost za ohranitev zaposlitve.

Kljub temu da se ohranitev pravic delavcev ob spremembi delodajalca pogosto dojema
kot breme, pa sodobne empiri¢ne raziskave kazejo ravno nasprotno: ustrezna zascita
pravic delavcev prispeva k vedji gospodarski stabilnosti in konkurenénosti podjetij na
dolgi rok. Deakin in Pourkermani (2024) v svoji raziskavi o spremembah delovne
zakonodaje v ZdruZenem kraljestvu dokazujeta, da bolj robustne delavske pravice
korelirajo z niZjo stopnjo brezposelnosti in vi§jo stopnjo produktivnosti, §¢ posebej v
sektorjih, kjer je ¢loveski kapital kljuénega pomena. Podobni rezultati so razvidni tudi
pri prehodih delodajalcev, kjer podjetja z visoko delovno varnostjo beleZijo manj
fluktuacije in vi§jo notranjo kohezijo. Ta spoznanja potrjujejo, da pravna kontinuiteta
delovnih razmerij ni le nacelo pravi¢nosti, temve¢ tudi razumno ekonomsko vodilo
(Deakin in Pourkermani, 2024).

4.2 Spremembe v pla¢nih razredih in delovnih pogojih

Eden najpogostej§ih ekonomskih ucinkov spremembe delodajalca je prilagajanje
platnih razredov in delovnih pogojev. Ceprav zakonodaja zagotavlja formalno
ohranitev pla¢, lahko novi delodajalec uvede spremembe na drugih podrodjih, kot so
bonitete, dodatki ali delovni &as, kar lahko vodi v postopno zmanjSanje dejanske
vrednosti prejemkov zaposlenih (Cigoj, 2016).

Ceprav je vrednost delavskih pravic pogosto obravnavana v moralno-pravni dimenziji,
jo lahko izrazimo tudi ekonomsko. Nova Studija iz Kanade (Arold in drugi, 2025)
ocenjuje, da kolektivne pravice, dogovorjene v okviru prenosa podjetij — vkljuno z
ohranitvijo pla¢, delovnega ¢asa in obstojecih socialnih ugodnosti — delavcem pomentijo
priblizno 5,7 % dodatne vrednosti na leto, izrazeno glede na njihovo bruto placo. Te
pravice torej ne predstavljajo zgolj formalne za$Cite, temveC neposreden vpliv na
Zivljenjski standard. Avtorji posebej poudarjajo, da je ta ekonomska korist najizrazitejSa
prav ob spremembi delodajalca, kjer groZznja poslabSanja pogojev ustvarja dodatno
pogajalsko ranljivost (Arold in drugi, 2025).

V praksi se pogosto zgodi, da novi delodajalec prilagodi kolektivno pogodbo ali interne
pravilnike, kar vpliva na dodatke, kot so regres, nadomestila za prevoz in prehrano ter
druge ugodnosti. Na prvi pogled so te spremembe lahko videti kot manj$e prilagoditve,
vendar lahko kumulativno moéno vplivajo na socialno varnost delavcev. Na primer, ¢e
se zaposlenemu zmanj$a dodatek za prevoz, hkrati pa se mu povec€a obseg dela, lahko to
dejansko pomeni nizjo realno placo, Ceprav osnovna placa ostane nespremenjena.
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Primer iz slovenske prakse, ki lepo ponazori to dinamiko, je prevzem Gorenja s strani
Hisense Group. Po zac¢etnem obdobju, ko so bile delovne razmere zaposlenih formalno
ohranjene, so postopoma zacele veljati nove poslovne politike, ki so vplivale na delovne
pogoje. To je vkljuCevalo povecano fleksibilnost delovnega ¢asa, spremembe v sistemu
nagrajevanja ter optimizacijo proizvodnih procesov, ki so prinesle tudi povecano
delovno intenzivnost. Med zaposlenimi se je pojavil obcutek negotovosti, saj se je
postopoma ru$ila predhodno vzpostavljena stabilnost pogojev dela (Ticar, 2021).

Pri tem se poraja vpraSanje, ali je tovrstno preoblikovanje delovnih pogojev zakonit
nacin optimizacije stroSkov ali zgolj poskus prikritega zmanjSanja delavskih pravic?
Pravna ureditev dolo¢a, da morajo biti vse spremembe izpeljane v skladu s kolektivnimi
pogodbami in pravnimi predpisi, vendar praksa kaze, da so te spremembe pogosto
postopne in tezko dokazljive kot krSitev pravic delavcev. To potrjuje tudi sodna praksa
SEU, na primer sodbi SEU C-426/11 in C-51/00, kjer je bilo poudarjeno, da lahko
prenosi podjetij oziroma spremembe delodajalca prikrito vodijo do slabSanja delovnih
pogojev, zlasti kadar gre za postopno odpravo ugodnosti iz kolektivnih pogodb brez
soglasja delavcev. Poleg tega se tudi v nacionalni sodni praksi ugotavlja, da so primeri
postopnega zmanj$evanja pravic delavcev (npr. z umikom bonitet, premestitvami ali
spremembami pla¢nih razredov) pogosto tezko pravno kvalificirani kot krsitve zaradi
njihove prikrite in formalno zakonite izvedbe. Sindikati in zaposleni imajo zato klju¢no
vlogo pri nadzoru in zagotavljanju, da prilagoditve ne vodijo v poslabsanje delovnih
pogojev brez ustreznih kompenzacij (Sencur Peéek, 2020).

V prihodnje bo pomembno spremljati, kako bodo podjetja upravljala te spremembe in
kako se bodo delavci organizirali za zai¢ito svojih pravic. Ceprav je namen zakonodaje
za$Cita delavcev pred nenadnimi in drastiénimi spremembami, pa praksa kaZe, da je
potrebno budno spremljanje dejanskih u¢inkov prenosa podjetja na delovne pogoje in
zaposlitveno varnost.

4.3 Vpliv prenosa podjetja na zaposlitveno varnost

Prenos podjetja pogosto prinasa negotovost za delavce, saj se bojijo reorganizacije, ki bi
lahko vodila v odpus¢anja. Direktiva 2001/23/ES sicer dolo¢a, da prenos sam po sebi ne
more biti razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi, a se delodajalci pogosto sklicujejo na
ekonomske, tehni¢ne ali organizacijske razloge za zmanjSevanje Stevila zaposlenih
(Sencur Pecek, 2019). Tehni¢na modernizacija, spremembe v poslovni strategiji ali
prestrukturiranje delovnih procesov lahko sluZijo kot opravi¢ilo za zmanjSanje delovne
sile, kljub temu da je zakonodaja namenjena zas¢iti delavcev.

Za delavce je obCutek varnosti v zaposlitvi kljuden, saj vpliva na njihovo produktivnost,
motivacijo in splosno kakovost Zivljenja. Ko podjetje preide v last drugega delodajalca,
se pogosto zgodi, da se spremeni organizacijska kultura, vodstveni slog in pricakovanja
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glede delovnih nalog. To lahko pri zaposlenih povzrodi obcutke stresa in negotovosti,
saj ne vedo, ali bodo v novi strukturi ohranili svojo zaposlitev in pod kak$nimi pogoji.

V mednarodni primerjavi se kaze, da mo¢nejse institucionalne oblike varstva delavcev —
vkljuéno z varovanjem pravic ob spremembi delodajalca — ne zavirajo gospodarske
rasti, temve¢ jo v nekaterih primerih celo spodbujajo. Adams in drugi (2018) so v
obsezni kvantitativni analizi, ki je zajela ve¢ kot sto drzav, ugotovili, da so zakoni, ki
urejajo pravice ob prenosu podjetij, dolgoro¢no povezani z vi§jo zaposlenostjo in nizjo
neenakostjo. Ugotavljajo, da pravice iz delovnega razmerja, kot so prenos pogodbenih
obveznosti in spo$tovanje kolektivnih dogovorov, ustvarjajo stabilnej$e in bolj
vklju€ujole trge dela, kar pozitivno vpliva na notranje povprasevanje in investicijsko
klimo (Adams in drugi, 2018). Te ugotovitve podpirajo domnevo, da je ekonomska
varnost delavcev v ¢asu sprememb klju¢na ne le za posameznike, temve¢ tudi za §irSo
gospodarsko dinamiko.

Dober primer iz slovenske prakse je prevzem Mercatorja s strani Agrokorja. Kljub
zagotovilom, da bodo delovna mesta ohranjena, so se v nekaj letih po prevzemu pojavili
odpusCanja in reorganizacije, ki so vplivale na zaposlitveno varnost delavcev. Delavci
so se soofali z negotovostjo glede ohranitve svojih zaposlitev, nekateri pa so bili
premesCeni na nizje pla¢ana delovna mesta ali so jim bile spremenjene delovne naloge
brez ustrezne kompenzacije. Situacija se je dodatno zaostrila, ko je Agrokor zaSel v
finan¢ne tezave, kar je povzrolilo dodatno negotovost med zaposlenimi in pove€ano
fluktuacijo delovne sile (Zupangi¢-Cokert, 2022).

Poleg tega lahko prenos podjetja povzro¢i tudi zmanjSanje mozZnosti napredovanja za
obstojece zaposlene. Novi delodajalec lahko daje prednost svojemu kadru, kar pomeni,
da zaposleni iz prenesenega podjetja teZje napredujejo na visje poloZzaje. To lahko vodi
v demotivacijo in posledi¢no slabso delovno uspe$nost, saj zaposleni izgubijo obutek
pripadnosti in perspektive za razvoj kariere (Zupan&i¢-Cokert, 2022).

Da bi preprecili negotovost delavcev ob prenosu podjetja, bi bilo smiselno uvesti strozje
mehanizme spremljanja dejanskega uéinka prenosa na zaposlitveno varnost. Sindikati in
delavske organizacije bi morali igrati bolj proaktivno vlogo pri nadzoru vplivov prenosa
na delovna mesta in delovne pogoje (Sen¢ur Pecek, 2020). Prav tako bi bilo koristno, da
bi podjetja, ki izvajajo prenose, morala obvezno predstaviti na¢rt upravljanja kadrovskih
sprememb in zagotoviti doloeno prehodno obdobje, v katerem bi bili zaposleni
zad¢iteni pred odpuscanji (World Bank, 2013).

V prihodnosti bi bilo smiselno razmisliti tudi o finan¢nih mehanizmih, ki bi delavcem
zagotavljali socialno varnost v primeru, da bi jih prenos podjetja prizadel. Na primer,
poseben sklad za delavce, ki bi bil financiran s strani delodajalcev ali drzave, bi lahko
nudil prehodne finan¢ne podpore v primeru izgube zaposlitve zaradi prenosa. Tak ukrep
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bi ublaZil negotovost, ki jo prinasajo tak3ne spremembe, in prispeval k vedji socialni
stabilnosti (Adams in drugi, 2018).

Prenos podjetja je pogosto neizogiben del sodobnega poslovnega sveta, vendar mora
biti izveden tako, da ne povzroca nesorazmerne $kode zaposlenim. Klju¢ do uspeSnega
prenosa je v transparentnosti, pravofasnem obve$fanju delavcev in oblikovanju
mehanizmov, ki zagotavljajo, da se spremembe ne izvajajo na racun delavske varnosti
in socialne stabilnosti (Senéur Pecek, 2020; MezZnar, 2018).

4.4 Posledice za zaposlene ob stecaju delodajalca

Eden najvedjih izzivov pri varstvu delavskih pravic je prenos podjetja v primeru
insolventnosti. Direktiva 2001/23/ES sicer dolo¢a, da zas¢ita delavcev ne velja v
primerih, ko je prenos posledica ste¢aja ali prisilne likvidacije, vendar dopusca drzavam
¢lanicam, da dolodijo drugaéne resitve (Ticar, 2021). Kljub temu je v praksi pogosto
tako, da delavci ostanejo brez realne zaséite, saj delodajalci v ste€aju pogosto nimajo
vel sredstev za izpolnitev svojih obveznosti.

V Sloveniji je v ZDR-1 dolo¢eno, da delodajalec prenosnik, ki je pretezni lastnik
podjetja, odgovarja za neporavnane obveznosti iz delovnega razmerja do dveh let po
prenosu. To varovalo je bilo uvedeno kot odziv na zlorabe, ko so podjetja prenesla
dejavnost na pravne subjekte brez premoZenja in nato razglasila steCaj (Meznar, 2018).
Kljub tej zadtiti so delavci pogosto v podrejenem poloZaju, saj postopki trajajo dolgo,
vmes pa ostanejo brez dohodka in socialne varnosti.

Tipi¢en primer iz slovenskega gospodarstva je stecaj podjetja Vegrad. Gre za eno vecjih
afer na podro¢ju delovnega prava v Sloveniji, saj so $tevilni delavci ostali brez
izplaanih pla¢ in prispevkov, medtem ko so upravljavci podjetja ustanavljali nova
podjetja in s tem izigravali sistem. Prenosi dejavnosti so potekali na nadin, da so delavci
ostali brez realne pravne za$lite, saj so se novi lastniki sklicevali na insolventnost
starega podjetja in trdili, da ne prevzemajo nobenih obveznosti iz prej$njih pogodb o
zaposlitvi (MeZnar, 2018).

V praksi se je pokazalo, da so tak$ni primeri izjemno problemati¢ni, saj pravna zaScCita
delavcev pogosto ni dovolj uéinkovita. Kljub obstojedi zakonodaji je kljuéna teZava v
dolgotrajnih postopkih, zaradi katerih delavci ostanejo brez sredstev za prezZivetje. Zelo
pomembno bi bilo razmisliti o dodatnih mehanizmih, ki bi omogocali hitrejSe izplacilo
neporavnanih obveznosti, na primer preko posebnih skladov ali drZzavnega jamstva, ki bi
delavcem omogocilo premostitveno finanéno pomo¢ (World Bank, 2013).

Obstajajo resitve, ki bi lahko okrepile zas€ito delavcev v primeru stecaja podjetja. Ena
izmed moZnosti je okrepitev vloge jamstvenih skladov, ki bi poskrbeli za hitrejSe
izpladilo neporavnanih obveznosti. Druga moZnost je zaostritev zakonodaje glede
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prenosa podjetij v steCajnih postopkih, da bi se preprecilo izigravanje sistema (Ticar,
2021). Kljuénega pomena je, da se delavcem zagotovi realna zaslita in ne zgolj
formalna pravna doloéila, ki jih je v praksi tezko uveljaviti. Poleg tega bi morali
sindikati in institucije, kot so in§pektorati za delo, odigrati aktivnej$o vlogo pri nadzoru
tak$nih primerov in zagotavljanju spostovanja zakonodaje (Sencur Pecek, 2020).

V kon¢ni fazi bi morale biti spremembe usmerjene v vecjo socialno varnost delaveev ter
hitrej§e reSevanje njihovih pravic v primerih, ko delodajalec propade. Sedanji sistem
sicer vsebuje doloene varovalke, vendar pa praksa kaze, da te pogosto niso dovolj
uéinkovite in ne prepredijo izgube dohodka za ve¢ mesecev ali celo let (Zupancic-
Cokert, 2022).

4.5 Ekonomske posledice za delodajalca prevzemnika

Delodajalec prevzemnik se sooca s Stevilnimi izzivi, ki jih prinaSa prenos podjetja, tako
z vidika finanénih obveznosti kot tudi z vidika upravljanja delovne sile. Ceprav
prevzem lahko prinese dologene strateke in ekonomske prednosti, pa ni nujno, da je
vedno finanéno pozitiven. Integracija prevzetih delavcev, uskladitev pla¢nih sistemov in
zagotavljanje kontinuitete proizvodnih ali storitvenih procesov pogosto prinaSajo
nepri¢akovane stroske, ki lahko vplivajo na finanéno stabilnost podjetja (Porter, 1990).

Prevzem podjetja pomeni tudi prevzem obstojecih kolektivnih pogodb in dogovorov z
delavci. To lahko delodajalcu prevzemniku omeji fleksibilnost pri upravljanju delovne
sile, saj mora zagotavljati enake pogoje za prevzete delavce, kot so jih imeli pri
prejSnjem delodajalcu. Na primer, &e je prej$nji delodajalec delavcem zagotavljal
dologene ugodnosti, kot so bonitete, dodatki ali posebne pravice iz kolektivnih pogodb,
jih mora novi delodajalec vsaj zalasno ohraniti. To lahko povzrodi razlikovanje med
obstojeimi in prevzetimi delavci, kar lahko vodi v konflikte in teZave pri notranji
organizaciji (Knez, 2013).

Ena izmed klju¢nih dilem pri oblikovanju delovnopravne zakonodaje ostaja vprasanje,
ali zaiCita delavcev, zlasti ob spremembah delodajalca, zavira gospodarsko
fleksibilnost. Bertola in drugi (2005) v sistemati¢nem pregledu empiri¢nih S$tudij
ugotavljajo, da zaiCita pred odpovedjo, spoStovanje kolektivnih pogodb ter
formalizirana kontinuiteta delovnega razmerja sicer zmanj$ujejo hitrost prilagajanja
trga, a hkrati poveCujejo stabilnost zaposlenosti in zmanj$ujejo stroSke iskanja novega
dela. Poudarjajo, da je odlo¢ilno vprasanje manj, »koliko« za$€ite zagotavljamo, in bolj,
»kako« to za$¢ito implementiramo v okvirih konkretnega nacionalnega okolja. Njihovi
izsledki torej potrjujejo, da varstvo ob spremembi delodajalca, e je prilagojeno
institucionalni realnosti drZzave, ne predstavlja nujno ovire za konkuren¢nost, temvec
lahko celo zmanj$uje stroske strukturnih prehodov (Bertola in drugi, 2005).
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Prevzem Pivovarne Lasko s strani Heinekena je dober primer, kako lahko ekonomske
posledice vplivajo na delodajalca prevzemnika. Heineken je v zacetku zagotavljal, da
bodo pogoji zaposlitve ostali nespremenjeni, vendar je kmalu po prevzemu zacel
postopoma uvajati spremembe v plaéni politiki in organizaciji dela. Uvedene so bile
nove proizvodne metode, kar je vplivalo na delovne pogoje, hkrati pa so bile nekatere
upravne funkcije prenesene na regionalne centre Heinekena, kar je vodilo v presezke
delovne sile in odpuséanja. To je povzrodilo proteste med zaposlenimi in sindikati ter
sprozilo vprasanja o dejanskem varstvu delavskih pravic v primeru tak$nih prevzemov
(Meznar, 2018).

Poleg finan¢nih in organizacijskih izzivov mora delodajalec prevzemnik upostevati tudi
dolgoro¢ne udinke prevzema na svojo konkurenénost in ugled svoje znamke. Ce
delodajalec ob prevzemu podjetja ne zagotovi zaposlenim varnega in produktivnega
okolja in jih ne integrira uéinkovito, lahko to vodi v pove€ano fluktuacijo kadra in
izgubo kljuénih strokovnjakov. Dolgoro¢no to lahko povzro¢i zmanjSanje
produktivnosti in oslabitev konkurenénega poloZaja podjetja na trgu (Ticar, 2021).

Pomembno vlogo pri oceni ekonomskih posledic igrajo tudi transakcijski stroski, ki
nastanejo zaradi pravnih in upravnih obveznosti ob sami izvrSitvi prenosa. Kot je
opozoril Coase (1937), podjetja obstajajo prav zato, da zmanjSujejo stroSke transakcij —
stro$ke iskanja, pogajanj, pogodb in skladnosti. V primeru prenosa podjetja pa Direktiva
2001/23/ES in z njo ZDR-1 ravno te stroske pogosto povecujeta: prevzemniki morajo
izvesti obseZno pravno skrben pregled (due diligence), vnaprej oceniti ne samo trenutno
stanje delovnih razmerij, temve¢ tudi potencialne neporavnane obveznosti, pretekle
kolektivne dogovore, odprte sodne postopke ipd. (Pinsent Masons, 2022).

A hkrati ta regulacija deluje kot institucionalna stabilizacija, ki zmanj$uje pravno
negotovost. Evropska komisija (2007) je pokazala, da pravna nedolo¢nost glede prenosa
pravic pogosto zavira ¢ezmejne prevzeme. Enotna evropska ureditev zagotavlja jasen
okvir, ki zmanj$uje tveganja sodnih sporov, nezadovoljstva zaposlenih in morebitnih
industrijskih akcij. Pravna predvidljivost tako postane oblika ekonomske koristi, ki
dolgoro¢no zmanjSuje stroske oportunitet in konfliktov (European Commission, 2007).

Ta ambivalentnost se Se posebej izrazi v frangiznih modelih. Kot navaja Sencur Pecek
(2018), lahko v nekaterih primerih prenos fran§izne enote pomeni tudi prevzem
zaposlenih in pravic, ne glede na to, ali gre za formalni prenos podjetja. TakSna
interpretacija prav tako poveluje transakcijske stroske, a hkrati zagotavlja varstvo
delavcem in zmanjSuje institucionalna tveganja. V skladu s tem mora delodajalec
prevzemnik razumeti regulativo kot dolgoro¢no investicijo v stabilnost, Ceprav pomeni
kratkoro¢no vi§je stroske skladnosti (Pirnat, 2011).

Da bi se izognili negativnim posledicam prevzema, bi moral delodajalec prevzemnik ze
v zgodnji fazi prevzema pripraviti strategijo integracije delovne sile, ki vklju€uje jasen
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naért ohranjanja kljuénih kadrov, usklajevanje placnih sistemov in transparentno
komunikacijo s sindikati ter zaposlenimi. Empiri¢ni podatki kaZejo, da premisljeno
upravljanje ¢loveskih virov po prevzemu pomembno vpliva na uspeh prenosa ter
zmanj$uje fluktuacijo zaposlenih in organizacijski stres (Ticar, 2021).

Prav tako bi bilo smiselno razmisliti o pravnih mehanizmih, ki bi omogo¢ili bolj
postopno prilagajanje pogojev dela, namesto nenadnih sprememb, ki povzrofajo
negotovost in nezadovoljstvo med delavci (Saint-Paul in Marshall, 2021). Ena izmed
mozZnosti je uvedba prehodnih pogodb o zaposlitvi, ki bi dologale fazno uveljavljanje
novih pogojev (npr. spremembe v vidini place, delovnem ¢asu ali lokaciji dela) ob
vnaprej dogovorjenih mejnikih ali asovnih okvirih. Podobno funkcijo bi lahko imela
pogodbeno dologena varovalna obdobja, v katerih bi delavec ohranil dolo¢ene pravice
iz prejSnjega rezima (npr. kolektivne pogodbe prenosnika), tudi ¢e te formalno
prenehajo veljati (Schomann, 2014).

Prenos podjetja je pogosto nujna poslovna odlogitev, vendar mora biti izveden
premisljeno in s poudarkom na dolgoroéni stabilnosti podjetja ter socialni varnosti
zaposlenih. Ceprav zakonodaja ponuja dolodeno zai¢ito delavcem, ostaja v praksi 3e
veliko odprtih vprasanj glede tega, kako se lahko zagotovi bolj praviden in trajnosten
model prenosa podjetij, ki ne bi negativno vplival na nobeno od vpletenih strani (World
Bank, 2013).

4.6 Ekonomske posledice za delodajalca prenosnika

Za delodajalca prenosnika prenos podjetja prinada Stevilne ekonomske izzive, ki segajo
od izgube nadzora nad poslovanjem do finanénih obveznosti, ki lahko ostanejo tudi po
prenosu. Ceprav se na prvi pogled zdi, da s prenosom podjetja delodajalec prenosnik
zmanj$a svoje odgovornosti, je v resnici pogosto sooden s posledicami, ki lahko
dolgoroéno vplivajo na njegovo finanéno stanje, ugled in nadaljnje poslovne priloZnosti
(Sencur Pecek, 2020).

Eden izmed klju¢nih izzivov je vpraSanje dolgoro¢nih obveznosti, ki jih delodajalec
prenosnik prevzema, bodisi v obliki finanénih dolgov, pogodbenih obveznosti do
zaposlenih ali odprtih sodnih postopkov. Ce podjetje prenese del svoje dejavnosti, lahko
kljub formalnemu prenosu ostane odgovorno za dologene obveznosti, zlasti ¢e prenos ni
bil izveden v skladu s pravnimi standardi, kot to izhaja iz prakse SEU in implementacije
Direktive 2001/23/ES v slovenski pravni red (Pirnat, 2011).

To lahko privede do pravnih sporov, ki obremenjujejo tako nekdanjega kot novega
delodajalca (Kramar, 2020).

Poleg pravnih vidikov ima prenos podjetja pogosto tudi psiholoski u¢inek na vodstvo in
lastnike podjetja. Podjetnik, ki je dolga leta gradil svojo organizacijo, lahko ob prenosu
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obéuti izgubo nadzora in vpliva na poslovne odloéitve, kar lahko vodi v obcutek
negotovosti ali celo poslovnega neuspeha. Posebej v primerih, ko podjetje prevzame
konkuren¢no podjetje, se lahko prenosnik znajde v slabSem poloZaju na trgu, saj izgubi
del svoje poslovne mo¢i (Sencur Pecek, 2020).

Tipicen primer iz slovenskega poslovnega okolja je prenos nekaterih dejavnosti podjetja
Adria Airways pred njegovim steCajem. Del dejavnosti je bil prenesen na hcerinske
druzbe in podizvajalce, kar je podjetju omogocalo kratkorocno finanéno prezivetje.
Vendar je podjetje kljub temu nosilo dolgoro¢ne obveznosti, povezane z nekdanjimi
zaposlenimi, kot so neizplacane place, odpravnine in druge pravice iz delovnega
razmerja (Cigoj, 2016). Ko je podjetje kasneje zaslo v stecaj, so bile financne posledice
za lastnike in upravljavce precejS$nje, saj so ostale odprte Stevilne pravne zadeve,
povezane z odgovornostjo za pretekle obveznosti (Kramar, 2020).

Poleg finan¢nih vidikov ima prenos podjetja lahko tudi strateske posledice. Ce podjetje
prenese kljuéne dejavnosti na drugega delodajalca, tvega izgubo konkurenéne prednosti,
saj se mora prestrukturirati in iskati nove poslovne priloZnosti (Senéur Peéek, 2018). To
je Se posebej problemati¢no v primerih, ko prenos podjetja vkljuuje strateske partnerje
ali kljuéne dobavitelje, saj lahko nova poslovna struktura spremeni dinamiko
sodelovanja in pogoje poslovanja (Koncar, 2010).

Za delodajalce prenosnike je kljuénega pomena, da prenose podjetij nacrtujejo
dolgoro¢no in premisljeno. Pomembno je, da se upostevajo vse pravne in financ¢ne
posledice ter da se zagotovi, da prenos ne bo povzro¢il dodatnih obveznosti, ki bi lahko
dolgoro¢no vplivale na stabilnost poslovanja (Kresal, 2013).

Prav tako bi bilo smiselno razmisliti o bolj transparentnih postopkih prenosa, ki bi
vkljugili tako zaposlene kot tudi kljuéne poslovne partnerje, da bi se izognili
morebitnim nesporazumom in pravnim zapletom (Sencur Pecek, 2020).

V tem kontekstu je pomembno razumeti tudi strukturne posledice delovnopravne
zakonodaje, ki ureja zadlito delavcev ob prenosih podjetij. Saint-Paul in Marshall
(2021) v svoji analizi ugotavljata, da visoka raven zaposlitvene zas¢ite vkljuéno s
solidarno odgovornostjo in obveznostjo ohranitve pravic ob prenosu podjetja,
dolgoro¢no zmanjsuje brezposelnost in spodbuja vlaganja v ¢loveski kapital. Po drugi
strani pa se takSna za$€ita v kriznih situacijah lahko izkaZe kot ovira za hitro
reorganizacijo. Avtorja predlagata model “prozne varnosti”, ki ohranja delavske
pravice, hkrati pa omogoc¢a bolj prilagodljivo prestrukturiranje. TakSen pristop bi lahko
pomenil ravnotezje med za$¢ito delaveev in konkurenénostjo podjetij v pogojih, kot jih
ustvarja globalizirani trg (Saint-Paul in Marshall, 2021).

Prenos podjetja je lahko za delodajalca prenosnika priloZnost za prestrukturiranje in
optimizacijo poslovanja, vendar mora biti izveden na nacin, ki omogoca dolgoro¢no
stabilnost. Ceprav zakonodaja dolo¢a dolodene zai¢itne mehanizme (npr. solidarna
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odgovornost), se v praksi pogosto izkaZe, da so ti nezadostni, ¢e podjetje nima ustrezne
strategije prenosa. Zato je klju¢nega pomena, da se podjetja Ze vnaprej pripravijo na vse
vidike prenosa in zagotovijo, da bo ta potekal transparentno in z minimalnimi
negativnimi posledicami za vse vpletene (Kramar, 2020).

4.7 Makroekonomski vidiki varstva delavcev pri prenosu podjetja

Prenosi podjetij, zlasti v &asu strukturnih sprememb, steajev ali lastniSkih
preoblikovanj,  predstavljajo  totko  napetosti med dvema  osnovnima
druzbenoekonomskima ciljema, to sta zagotavljanje varnosti zaposlitve na eni strani ter
povecana fleksibilnost trga dela na drugi. Temeljna dilema sodobne ekonomske politike
ostaja, kako uskladiti pravico delavcev do pravne in socialne varnosti s potrebo podjetij
po prilagodljivosti, mobilnosti in reorganizaciji (OECD, 2012).

Direktiva 2001/23/ES, kot tudi slovenska ureditev v ZDR-1, ne zagotavljata zgolj
pravnega varstva v individualnih primerih, temved sta del SirSe evropske strategije
spodbujanja t. i. prozne varnosti (flexicurity). Gre za koncept, ki poudarja, da visoka
raven varstva delovnih mest ne izklju¢uje dinamiénega trga dela, ¢e je ta varnost hkrati
podprta z aktivnimi politikami zaposlovanja, izobraZevanjem in u¢inkovitim socialnim
dialogom (Council of the EU, 2007).

Pri tem je bistveno, da se prenosi podjetij ne obravnavajo zgolj kot individualne ali
korporativne transakcije, temve¢ tudi kot makroekonomski mehanizem, ki vpliva na
stopnjo zaposlenosti, strukturo delovnih mest ter lokalne ekonomske ekosisteme. Kot
opozarja sodna praksa SEU, mora biti razlaga pravic v primeru prenosa usklajena z
namenom Direktive 2001/23/ES, ki vkljuCuje ohranjanje socialne kohezije in
prepreCevanje fragmentacije trga dela. To pomeni, da varstvo ni usmerjeno zgolj v
posameznika, temve¢ ima tudi horizontalni uéinek na sistemske ravni (Sencur Pecek,
2020).

Slovenski primeri iz prakse, kot so prenosi delavcev v kontekstu privatizacije,
konsolidacij ali ustanavljanja slamnatih podjetij, kaZejo, da lahko pomanjkanje
varovalnih mehanizmov vodi do razpada kolektivnih pogodb, izigravanja socialnih
pravic in poveéanja brezposelnosti. Nasprotno pa urejen prenos, ki temelji na nacelu
kontinuitete, zmanjSuje tveganje za socialni damping, omogo¢a ohranitev kupne moc¢i in
prispeva k lokalni gospodarski stabilnosti (Kresal, 2013).

Vendar pa tudi institucionalizirano varstvo delavcev ni brez makroekonomskih
posledic. Ce je prenormirano ali neprilagodljivo, lahko vpliva na upad investicij,
zmanj$ano dinamiko trga dela in vi§je stroke zaposlovanja. OECD opozarja, da
pretirano rigidni sistemi varovanja zaposlitve zavirajo ustvarjanje novih delovnih mest
in vplivajo na strukturo zaposlovanja, zlasti v ¢asu gospodarskih nihanj (OECD, 2012).
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Kljuéna naloga zakonodajalcev in socialnih partnerjev je zato iskanje ravnovesja, ki
ohranja temeljne pravice, a obenem omogoca racionalno prilagajanje podjetij — zlasti v
primerih, kjer je prenos del podjetja edina alternativa stecaju ali mnoZi¢nemu
odpuscanju (European Commission, 2019).

Evropski modeli proZne vamosti poudarjajo, da je tak$no ravnovesje mogoce doseci
predvsem skozi kombinacijo pravne varnosti, aktivne zaposlitvene politike in
uéinkovitega socialnega dialoga, pri ¢emer prav slednji v praksi pogosto predstavlja
najSibkejsi ¢len (Council of the EU, 2007). Zato je za$¢ita delavcev ob prenosu podjetja
v resnici tudi vpraSanje $irSega institucionalnega okvira — od delovanja sodis¢ do
kakovosti kolektivnega pogajanja in dostopa do pravnega varstva.

V tem smislu varstvo, ki ga zagotavlja ZDR-1 ob implementaciji Direktive 2001/23/ES,
ni le pravni mehanizem, temve¢ tudi element ekonomske politike socialne kohezije, ki
pomembno vpliva na dinamiko slovenskega trga dela in njegovo odpornost v ¢asu kriz
(Sencur Pecek, 2020).

4.8 Sklep

Poglavje o ekonomskih posledicah spremembe delodajalca je pokazalo, da gre za
zapleteno prepletanje pravnih, socialnih in gospodarskih uéinkov, ki pomembno
vplivajo na vse vpletene strani. Sprememba delodajalca ni zgolj pravna kategorija,
temve¢ tudi izrazit ekonomski proces, ki ima lahko daljnoseZzne posledice tako za
delodajalce kot tudi za delavce (Sencur Pecek, 2018).

Z vidika delavcev je bistvena ohranitev kontinuitete pravic iz delovnega razmerja. Ta
zagotavlja socialno varnost, predvidljivost in pravno zas¢ito, predvsem pa preprecuje
tveganja, ki bi izhajala iz izgube zaposlitve, slabSanja pogojev dela ali izgube Ze
pridobljenih pravic. Kot so pokazali empiriéni podatki, ima zasCita delavcev tudi
merljivo ekonomsko vrednost — kar potrjuje, da pravna varnost delavcev ni le moralni
imperativ, temve¢ tudi realna socialna in gospodarska kategorija (Bertola in drugi,
2005).

Z vidika delodajalcev prenos pomeni strosek, odgovornost in organizacijski izziv. Tako
prevzemnik kot prenosnik morata razmisliti o dolgoro¢nih ucinkih prenosa — od
integracije zaposlenih, spostovanja kolektivnih pogodb, do morebitnih obveznosti, ki jih
prevzemajo. Hkrati pa velja poudariti, da zakonodaja, ki zagotavlja predvidljive in
enotne standarde prenosa podjetij, zmanjSuje institucionalna tveganja in transakcijske
stroske, ki bi sicer nastali zaradi pravne negotovosti, sporov ali nejasnih razmerij med
strankami. To dokazuje, da pravilno strukturirano varstvo zaposlenih ne pomeni nujno
ovire za poslovno fleksibilnost, temve¢ lahko deluje kot mehanizem dolgoro¢ne
stabilnosti (European Commission, 2007).
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V svojih globalnih poro¢ilih Svetovna banka opozarja, da delovna zakonodaja, vklju¢no
z ureditvijo spremembe delodajalca, ni kljuéna ovira za razvoj gospodarstva, kot
pogosto trdijo dolodeni ekonomski lobiji. Nasprotno, poro€ilo iz leta 2013 navaja, da
urejena in predvidljiva za$éita zaposlenih spodbuja odgovorno ravnanje podjetij in
zmanj$uje tveganje za zlorabe, kot so slamnata podjetja, izigravanje delavskih pravic ali
izogibanje obveznostim ob stecaju. Poudarjajo, da prekarizacija in neurejeni prenosi
zaposlenih ne ustvarjajo trajnostne konkurenénosti, temve¢ poglabljajo socialno
izkljuGenost. Priporocilo porodila je jasno: za$lita pravic ob spremembi delodajalca
mora biti sestavni del dolgoro¢ne razvojne politike (World Bank, 2013).

Dodaten izziv sodobne delovnopravne zakonodaje pa je tudi njeno umescanje v §irsi
makroekonomski kontekst. Varstvo zaposlenih ob prenosu podjetja pomembno vpliva
na fleksibilnost trga dela, dinamiko zaposlenosti in produktivnost, zlasti v kriznih
obdobjih. Modeli t. i. proZne varnosti (flexicurity) nakazujejo, da ni nujno izbirati med
zas¢ito delavcev in konkurenénostjo podjetij, temve¢ je mogoée s premisljeno
zakonodajo dose¢i ravnovesje, ki podpira tako zaposlitveno varnost kot podjetniSko
prilagodljivost (OECD, 2012).

Pomembna naloga pravnega in ekonomskega okvira je torej ustvarjanje pogojev, kjer
za3¢ita delaveev ni v nasprotju z interesom podjetij po u¢inkovitosti. Kot kaze primer
franSiznih modelov ali mednarodnih prevzemov, so lahko prav pravna jasnost,
predvidljivost obveznosti in enotna pravna interpretacija (tudi preko sodne prakse SEU)
tisti dejavniki, ki omogoc¢ajo manj tvegan in bolj trajnosten prenos gospodarskih enot
(Pinsent Masons, 2022).

Zato lahko zaklju¢imo, da je ena klju¢nih nalog sodobne delovnopravne zakonodaje
ravno v iskanju ravnovesja med varstvom delavcev in gospodarskimi interesi
delodajalcev. Medtem ko mora delodajalec ohraniti mozZnost prilagajanja trZznim
razmeram, mora biti varstvo zaposlenih oblikovano tako, da preprecuje socialno
tveganje in zagotavlja zaupanje v pravni red. Le ob vklju¢evanju makroekonomskih
vidikov, proznosti ter odgovornega reguliranja lahko doseZemo trajnostno, konkurentno
in vkljutujoce gospodarstvo (Council of the EU, 2007).

5 PREGLED NOVEJSE SODNE PRAKSE

5.1 Sodna praksa v Republiki Sloveniji

Institut spremembe delodajalca, urejen v 75. €lenu ZDR-1, doloda pravila v primeru
prenosa podjetja, gospodarske dejavnosti ali njenega dela na novega delodajalca.
Namen tega instituta je za$lita pravic delavcev ob spremembi delodajalca ter
zagotavljanje kontinuitete delovnih razmerij. Pomen instituta potrjuje bogata sodna
praksa, ki dodatno pojasnjuje njegove temeljne elemente. Ta institut igra pomembno
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vlogo pri zagotavljanju delovne stabilnosti in prepreéevanju negativnih posledic za
delavce, ki bi lahko nastale zaradi organizacijskih sprememb na ravni podjetja.

Eden kljuénih vidikov instituta je prenos pravic in obveznosti na novega delodajalca.
Sodna praksa dosledno poudarja, da ta prenos vkljucuje vse pravice, obveznosti in
delovne pogoje, dogovorjene v pogodbah o zaposlitvi. V sodbi VDSS Pdp 318/2023 je
bilo potrjeno, da se individualne pogodbe o zaposlitvi prenesejo na novega delodajalca
tudi v primeru, ko je ta prevzel le del dejavnosti podjetja. V konkretnem primeru so se
za toZnico spremenili pogoji dela, ker se je spremenil kraj opravljanja dela, kar
utemeljuje zahtevek toZnice za pla¢ilo odpravnine. Sodi$ée e razjasni, da pogojev dela
in spremembe le teh, ni mogoce razlagati presiroko in podnje ne moremo $teti veéjega
obsega dela ali vedje obremenitve, temve¢ kve€jemu nadurno delo, spremembo
delovnega ¢asa in podobno. Podobno je VS RS v zadevi VIII Ips 44/2021 poudarilo, da
mora novi delodajalec spostovati vse pravice delavcev, razen ¢e zakon dolo¢a drugace.
Sodba VDSS Pdp 684/2019 pa je dodatno osvetlila, da prenos podjetja ni nujno pogojen
s sklenitvijo formalnega pravnega posla, ampak zadostuje nadaljevanje dejavnosti na
istih sredstvih. To je $e posebej pomembno v primerih, kjer formalni pravni akti niso
prisotni, a kljub temu obstajajo jasni znaki prenosa gospodarske dejavnosti.

Pri vprasanju zasCite pravic delavcev sodna praksa poudarja nacelo nediskriminacije in
solidarnosti. V sodbi VDSS Pdp 149/2023 je sodis¢e obravnavalo vpraSanje
odpovednega roka, pri ¢emer je odlocilo, da prenos delodajalca ne vpliva na pravico
delavca do odpovednega roka, ¢e je ta dologen v pogodbi. Sodis¢e hkrati Se poudari, da
je organizacija dela in sistemizacija delovnih mest izkljuéno v domeni delodajalca, zato
se od delodajalca prevzemnika ne pri¢akuje, da bo ob prenosu dejavnosti spremenil
sistemizacijo delovnih mest, da bo le ta ustrezala delovnim mestom iz pogodb o
zaposlitvi prenesenih delavcev. VS RS v sodbi VIII Ips 33/2022 je obravnavalo primer
diskriminacije delavcev pri prenosu in potrdilo, da novi delodajalec ne sme vzpostaviti
slabsih pogojev za prenesene delavce v primerjavi z obstoje¢imi zaposlenimi. Solidarna
odgovornost starega in novega delodajalca za obveznosti do delavcev, kot potrjuje
sodba VDSS Pdp 437/2021, dodatno krepi zascito delavcev in poveduje njihovo pravno
varnost. To naéelo je posebej pomembno za preprecevanje situacij, kjer bi delavci ostali
brez ustrezne pravne zascite zaradi neizpolnjenih obveznosti prej$njega delodajalca.

Pojem prenosa podjetja ali dejavnosti zahteva podrobno presojo. Sodba VDSS Pdp
74/2023 je osvetlila, da prenos nepremi¢nin podjetja ne pomeni nujno prenosa
dejavnosti, razen Ce je vkljucena organizirana gospodarska enota. VDSS je v zadevi Pdp
477/2020 pojasnilo, da mora prenos vkljuevati kontinuiteto gospodarske enote, ki
omogoca nadaljevanje poslovanja. Ti primeri potrjujejo, da so bistveni elementi prenosa
podjetja funkcionalna povezanost sredstev in dejavnosti ter kontinuiteta poslovanja.
Element kontinuitete zagotavlja, da delavci ob prehodu v novo organizacijsko strukturo
ohranijo svoje pravice in poloZaj.
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Odgovornost novega in starega delodajalca je prav tako podrobno urejena. V sodbi
VDSS Pdp 437/2021 je bilo potrjeno, da sta stari in novi delodajalec solidarno
odgovorna za obveznosti do delavcev, ki so nastale pred prenosom, kar omogoca
delaveem ucinkovito uveljavljanje svojih pravic. Sodba VDSS Pdp 523/2020 je
razmejila odgovornosti, saj je ugotovila, da novi delodajalec ni odgovoren za
obveznosti, ki so nastale pred datumom prenosa, razen &e je bilo dogovorjeno drugace.
To razmejevanje odgovornosti je kljuéno za pravno varnost in jasnost medsebojnih
obveznosti, ki jih nosijo stari in novi delodajalci.

Dodatno, sodna praksa izpostavlja pomembnost pravocasnega in ustreznega obves¢anja
delavcev o prenosu delodajalca. Obves¢anje delavecev o nameravanih spremembah ima
kljuéno vlogo pri zagotavljanju transparentnosti in zaupanja. To pomeni, da mora
delodajalec pred izvedbo prenosa jasno komunicirati vse pomembne informacije o
spremembah, ki vplivajo na pravice in obveznosti delavcev.

Na podlagi analize sodne prakse je mogoce oblikovati naslednje klju¢ne ugotovitve:

1. Novi delodajalec je dolZan prevzeti vse pravice in obveznosti iz obstojecih
pogodb o zaposlitvi brez sprememb, kar zagotavlja kontinuiteto delovnih
razmerij in preprecuje zlorabe instituta prenosa.

2. Zasctita delavcev je osrednjega pomena, pri éemer je prepoved diskriminacije
kljuéna za enakopravno obravnavo vseh delavcev. To preprecuje neenakosti in
morebitno neustrezno obravnavo prenesenih delavcev.

3. Prenos podjetja ali dejavnosti mora vkljuéevati organizirano gospodarsko enoto
in kontinuiteto poslovanja, kar je bistveno za ohranitev pravic delavcev. To
zagotavlja, da reorganizacije ne vplivajo negativno na pravni poloZaj zaposlenih.

4. Solidarna odgovornost starega in novega delodajalca povecuje varstvo delavcev,
hkrati pa omogoca vedjo pravno varnost vseh vpletenih strani. Ta odgovornost
zagotavlja, da delavci ne ostanejo brez pravnega naslova za uveljavljanje svojih
pravic.

5. ObvesCanje in vkljucevanje delavcev v postopek prenosa sta bistvena za
vzpostavitev zaupanja in pravoc¢asno pripravo na spremembe.

Sodna praksa, tudi iz leta 2024, dodatno potrjuje doslednost pri razlagi instituta
spremembe delodajalca, kar zagotavlja celovito zas¢ito delavcev in prispeva k pravni
stabilnosti. Prepoznava tudi vlogo transparentne komunikacije in pojasnjevanja
sprememb delavcem kot nepogresljivega elementa pri uspe$nem prenosu delodajalca.
Na ta nacin je zagotovljeno ravnovesje med interesi delodajalcev in pravicami delavcev,
kar krepi zaupanje v pravni sistem ter prispeva k stabilnemu delovnemu okolju.
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5.2 Sodna praksa SEU

Direktiva 2001/23/ES, ki ureja varstvo pravic delavcev v primeru prenosa podjetij,
obratov ali njihovih delov, ima za cilj ohranitev pravic delavcev in zagotovitev
kontinuitete delovnih razmerij pri tovrstnih prenosih. SEU je v zvezi s to direktivo
izdalo ve¢ pomembnih sodb, ki podrobneje raz¢lenjujejo pravne institute in dolocajo
standarde za njeno uporabo. Pri obravnavi relevantne sodne prakse je kljuéno razumeti
pojme, kot so prenos podjetja, varstvo pravic delavcev, obveznost obve$€anja in
posvetovanja, vpliv insolventnosti ter spremembe pogojev zaposlitve po prenosu.

Pri opredelitvi pojma prenosa podjetja ali dela podjetja je SEU poudarilo, da prenos
podjetja zajema primere, kjer se ohranja identiteta gospodarske dejavnosti, tudi ¢e ne
pride do neposrednega prenosa osebja ali sredstev. Kljuéni kriteriji za ugotavljanje
prenosa, kot so jih opredelili v sodbi SEU C-24/85), vklju¢ujejo naravo dejavnosti, vrsto
prenesenih sredstev in stopnjo ohranjanja strank. Sodba SEU C-194/18, dodatno
potrjuje, da je kljuéna kontinuiteta gospodarske dejavnosti, pri éemer se varstvo pravic
delavcev razteza tudi na kompleksne okolid€ine prenosa. Ti kriteriji omogoc¢ajo enotno
razlago pojma prenosa podjetia v vseh drzavah ¢&lanicah EU, kar pripomore k
usklajenemu izvajanju direktive.

Direktiva 2001/23/ES zagotavlja obseZno varstvo pravic delavcev ob prenosu, kar se
kaze v zagotavljanju ohranitve vseh pravic iz obstoje¢ih pogodb o zaposlitvi. Sodba
SEU C-509/14 potrjuje, da odpovedi pogodb, ki so izkljuéno posledica prenosa, niso
dovoljene, razen Ce obstajajo ekonomski, tehniéni ali organizacijski razlogi. Ta sodba
izpostavlja pomembnost varstva delavcev pred morebitnimi zlorabami prenosa podjetja
kot izgovora za odpoved pogodb o zaposlitvi. Poleg tega je SEU v sodbi SEU C-13/95,
jasno opredelilo, da se vse pravice delavcev, vkljuéno s pladami, ugodnostmi in
delovnimi pogoji, prenesejo na novega delodajalca. S tem je zagotovljeno, da delavci ob
prenosu podjetja ne utrpijo izgube svojih pravic.

Obveznost obve$fanja in posvetovanja s predstavniki delavcev je kljuéni element
direktive. SEU je v sodbi SEU C-478/03, odlocilo, da mora delodajalec pravo¢asno
obvestiti in se posvetovati s predstavniki delavcev o predvidenem prenosu. To
obves¢anje mora vkljutevati vse pomembne informacije, kot so razlogi za prenos,
pravne, ekonomske in socialne posledice za delavce. TakSna praksa omogoca
transparentnost in konstruktiven dialog med delodajalcem in delavci ter preprecuje
potencialne konflikte. Obveznost obve$¢anja zagotavlja delavcem mozZnost, da se
pravodasno pripravijo na spremembe, ter omogoca njihovim predstavnikom, da
sodelujejo v procesih, ki vplivajo na pravice zaposlenih.

Prenos podjetja v primeru insolventnosti prinasa posebne izzive. V sodbi SEU C-
472/16, je SEU potrdilo, da lahko nacionalna zakonodaja dologi prilagoditve pravic
delavcev, vendar morajo biti ti ukrepi skladni z minimalnimi standardi direktive. To
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omogoca ohranjanje delovnih mest tudi v primeru finan¢nih tezav podjetja in prispeva k
ravnovesju med za$Cito delavcev ter zagotavljanjem nadaljnjega delovanja podjetja.
Direktiva s tem spodbuja reorganizacijo podjetij na nadin, ki omogoca preZivetje
podjetja, ne da bi se pri tem zanemarile pravice delavcev.

Sprememba pogojev zaposlitve po prenosu je mogoca le pod posebnimi pogoji. Sodba
SEU C-426/11, potrjuje, da novi delodajalec ne sme enostransko spremeniti bistvenih
pogojev zaposlitve, razen ¢e to izrecno dopusca nacionalna zakonodaja. Ta za¥Cita
prepreCuje poskuse izogibanja obveznostim in zagotavlja stabilnost delovnih razmerij.
SEU je v tej sodbi poudarilo, da so bistveni pogoji zaposlitve del temeljne zaSCitne
mreZe, ki jo zagotavlja direktiva, zato morajo biti kakr§nekoli spremembe jasno
utemeljene in skladne z veljavno zakonodajo.

Na podlagi analize sodne prakse SEU lahko povzamemo naslednje klju¢ne ugotovitve.
Pojem prenosa podjetja ali dejavnosti temelji na kontinuiteti gospodarske dejavnosti,
kar zagotavlja fleksibilno uporabo direktive v razliénih poslovnih situacijah. Varstvo
pravic delavcev je osrednje in preprecuje odpovedi, ki so posledica prenosa, ter
zagotavlja ohranitev vseh pravic iz obstoje¢ih pogodb o zaposlitvi. ObveSCanje in
posvetovanje s predstavniki delavcev sta kljuéna za transparentnost in sodelovanje v
postopkih prenosa. Pri prenosih v primeru insolventnosti direktiva omogoca dolofeno
proznost, vendar hkrati zagotavlja minimalne standarde varstva. Nenazadnje so
spremembe pogojev zaposlitve po prenosu mogoe le v skladu z zakonom in
kolektivnimi pogodbami, kar krepi pravno varnost in stabilnost.

Sodna praksa SEU je klju¢na za enotno razumevanje in izvajanje Direktive 2001/23/ES
v drZavah &lanicah EU. Njena vloga je vzpostavitev ravnovesja med zas€ito pravic
delavcev in potrebami podjetij pri reorganizacijah in prenosih. Z zagotavljanjem jasnih
smernic direktiva ne le krepi pravno varnost, temve¢ tudi prispeva k dolgoro¢ni
stabilnosti trga dela v EU.

5.3 Sinteza obeh analiz

Sodna praksa, ki obravnava prenos podjetij, igra kljuéno vlogo pri zagotavljanju pravne
varnosti in za$€iti pravic delavcev. V slovenskem pravnem sistemu je institut prenosa
delodajalca urejen v 75. ¢lenu ZDR-1, ki dolo¢a pravila v primeru prenosa podjetja,
gospodarske dejavnosti ali njenega dela na novega delodajalca. Namen tega instituta je
za§Cita pravic delavcev ter zagotavljanje kontinuitete delovnih razmerij. Sodna praksa
SEU pa s svojimi odlo¢itvami zagotavlja enotno uporabo Direktive 2001/23/ES v vseh
drzavah €lanicah EU.

Slovenska sodna praksa dosledno poudarja pomembnost prenosa vseh pravic in
obveznosti delavcev na novega delodajalca. V sodbi VDSS Pdp 318/2023 je bilo
potrjeno, da se pogodbe o zaposlitvi prenesejo na novega delodajalca tudi v primeru, ko
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ta prevzame le del dejavnosti podjetja. Sodba VDSS Pdp 149/2023 dodatno poudarja,
da prenos ne vpliva na odpovedni rok delavcev. VS RS je v sodbi VIII Ips 33/2022
obravnavalo vprasanje diskriminacije prenesenih delavcev in potrdilo, da novi
delodajalec ne sme vzpostaviti slabsih pogojev za prenesene delavce v primerjavi z
obstojecimi zaposlenimi.

Na evropski ravni sodba SEU C-194/18, pojasnjuje, da lahko prenos podjetja vkljucuje
primere, kjer ni neposrednega prenosa osebja, ¢e se ohranja gospodarska enota. To je
pomembno za za$lito delavcev v situacijah, kjer se spremembe v lastniStvu ali
organizaciji podjetja ne odrazajo neposredno v formalnih pogodbenih aktih. V sodbi
SEU C-509/14, je SEU potrdilo, da odpovedi pogodb, ki so neposredno povezane s
prenosom, niso dovoljene, razen ¢e obstajajo ekonomski, tehni¢ni ali organizacijski
razlogi.

Pri razlagi pojma prenosa podjetja ali gospodarske dejavnosti je kljuéna kontinuiteta
poslovanja. Primer VDSS Pdp 74/2023 kaze, da prenos nepremi¢nin sam po sebi ne
pomeni nujno prenosa gospodarske dejavnosti, razen ¢e je vkljuCena organizirana
gospodarska enota. V sodbi SEU C-24/85, sodi$¢e poudarja podobno stali¥e, kjer so
bistveni elementi prenosa gospodarske dejavnosti narava dejavnosti, vrsta prenesenih

sredstev in stopnja ohranjanja strank. Ti elementi zagotavljajo, da se za¥(itijo pravice
delavcev tudi v kompleksnih okolis¢inah reorganizacije podjetja.

Sodna praksa izpostavlja tudi dolZznost delodajalca, da pravoCasno obvesti in se
posvetuje s predstavniki delavcev. V sodbi SEU C-478/03, je SEU potrdilo, da
transparentna komunikacija med delodajalcem in delavci prispeva k preprecevanju
nesporazumov in krepitvi zaupanja. Slovenska sodna praksa prav tako poudarja pomen
obves¢anja delavcev, saj je to kljuno za zagotavljanje zaupanja in transparentnosti, kot
izhaja iz primera VDSS Pdp 437/2021.

Odgovornost starega in novega delodajalca je Se eno pomembno vprasanje. Slovenska
sodba VDSS Pdp 437/2021 poudarja solidarnostno odgovornost obeh delodajalcev za
obveznosti, nastale pred prenosom. SEU v sodbi SEU C-472/16, prav tako priznava, da
lahko nacionalna zakonodaja dolo¢i prilagoditve pravic delaveev pri prenosu podjetja v
primeru insolventnosti, vendar morajo biti ti ukrepi skladni z minimalnimi standardi
za$Cite delavcev, ki jih doloéa Direktiva 2001/23/ES.

Analiza obravnavane sodne prakse kaze, da sta slovenska in evropska sodna praksa v
osnovnih nacelih skladni. Obe sodni praksi poudarjata kontinuiteto gospodarske
dejavnosti kot kljuéno za zas€ito delavcev ter zagotavljata, da se pravice delavcev v
primeru prenosa podjetja ohranijo. Slovenska sodna praksa bolj podrobno obravnava
vprasanje solidarnosti med delodajalci, medtem ko SEU daje ve¢ poudarka na dolznost
obvesCanja in posvetovanja s predstavniki delavcev.
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Zaklju¢imo lahko, da analizirana sodna praksa ne odstopa bistveno od prej$nje, temvec
jo nadgrajuje z bolj poglobljenimi razlagami in prilagoditvami sodobnim gospodarskim
razmeram. Slovenska sodi§¢a dosledno sledijo smernicam SEU, kar zagotavlja
skladnost nacionalne zakonodaje z evropskimi standardi. To prispeva k ve&ji pravni
varnosti delavcev in stabilnosti na trgu dela.

6 SKLEP

Analiza instituta spremembe delodajalca, kot je urejen v Direktivi 2001/23/ES in
prenesen v slovensko zakonodajo z ZDR-1, pokaZe, da je zakonodajalec postavil
razmeroma trden okvir za varstvo delavcev. Vendar pa praksa — zlasti v pogojih
prestrukturiranj, franSizinga, stecajev, zaCasnih prenosov in novih podjetniskih modelov
— kaze na §tevilne izzive, ki izhajajo iz togosti norm, formalizma in pomanjkljivih
mehanizmov nadzora.

Prvo raziskovalno vpra$anje je pokazalo, da sodna praksa SEU pojem prenosa
gospodarske enote razlaga funkcionalno — osredotoa se na ohranjanje identitete
dejavnosti (npr. sodba SEU C-24/85). Slovenska praksa pa pogosto ostaja formalisti¢na,
kar omogoc¢a obvode in izigravanje pravil (Sencur Pecek, 2018). Razlika med
»pravnime in »dejanskim« delodajalcem se v nekaterih primerih zabri$e do tocke, ko je
delavcu tezko sploh identificirati, kje in pod kom pravno deluje.

Drugo vprasanje je razkrilo, da normativni okvir naCeloma zagotavlja kontinuiteto
pravic (75. ¢len ZDR-1), vendar v praksi obstajajo resne tezave z uresni¢evanjem teh
pravic. Pogoji zaposlitve se pogosto spremenijo pod pritiskom reorganizacij, pravna
kontinuiteta pa se izkaze za zgolj formalno. Delavcem ostane pogodbena vez, a z
zmanj$ano vsebinsko varnostjo — v¢asih celo brez realnega vpliva na spremembe
pogojev dela (Kresal, 2013).

Tretje vprasanje je izpostavilo najbolj ranljive primere — insolventnosti, zaCasni prenosi,
slamna podjetja. Kljub zakonski ureditvi solidarne odgovornosti (ZDR-1, 75. €len)
praksa kaze, da delavci pogosto ostanejo brez poplacila terjatev ali z neuresni¢ljivimi
sodnimi pravicami (Kramar, 2020; Cigoj, 2016). Varstvo je neu¢inkovito prav tam, kjer
bi moralo biti najmoénej$e — v kriznih razmerah.

Cetrto vprasanje — o ekonomskih udinkih — je razkrilo dvoplastnost ureditve. Na eni
strani zakonodaja ustvarja transakcijske stroske: obvezen pravni due diligence, prevzem
kolektivnih pogodb, obveznosti do delavcev in omejitve fleksibilnosti. Vse to lahko
zmanj$a privlanost prevzemov in prestrukturiranj (Porter, 1985; Pinsent Masons,
2022). A hkrati prav ta pravna predvidljivost deluje kot za&¢itni mehanizem — zmanjSuje
tveganje za spore in zagotavlja stabilno okolje za dolgoro¢no nacrtovanje (Coase, 1937;
European Commission, 2007). Direktiva 2001/23/ES tako ne deluje zgolj kot orodje
varstva delavcev, temve¢ tudi kot institucionalni okvir za gospodarsko predvidljivost.
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Peto raziskovalno vpraSanje je raz$irilo pogled na makroekonomski in podjetniski
ucinek zakonodaje. Prikazano je bilo, da urejena kontinuiteta pravic vpliva na stabilnost
trga dela, zmanj$uje fluktuacijo in omogo¢a vlaganja v ¢loveski kapital. Model t. 1.
prozne varnosti (flexicurity) dokazuje, da varstvo in fleksibilnost nista nujno nasprotji,
temve¢ ju je mogoce uskladiti v u€inkovit institucionalni model (OECD, 2012; Council
of the EU, 2007). Posebej v inovacijskih okoljih (startupi, scale-upi, M&A) pa trenutni
okvir pogosto zavira hitre spremembe in vstop investitorjev, saj omejuje mozZnost
fleksibilne reorganizacije (ECGI, 2018; EU Monitor, 2007). To pomeni, da se je treba
pri nadaljnjem normativnem razvoju vprasati, ali lahko zakonodaja bolje naslovi
potrebe visoko dinamicnih sektorjev, ne da bi pri tem ogrozila temeljno varstvo
delavcev.

Sklepno lahko re¢emo, da je institut spremembe delodajalca izraz razmerja med pravom
in ekonomijo — in da je to razmerje polno napetosti, kompromisov ter razhajanj med
normativnim in dejanskim stanjem. Ce Zelimo, da direktiva in ZDR-1 resni¢no delujeta
v praksi, je nujna nadgradnja: bolj dosledna uporaba sodne prakse SEU, ucinkovitejsi
nadzor nad zlorabami, vedja vloga socialnih partnerjev in — ne nazadnje — veéja
obcutljivost zakonodajalcev do ekonomskih specifik sodobnega podjetnistva. Prenos
podjetja ni ve¢ le tehni¢no pravno vprasanje, temve¢ tudi druzbeni in razvojni dogodek,
ki lahko pomembno vpliva na socialno varnost, inovacijsko mo¢ in gospodarsko
konkuren¢nost drzave. V tem smislu mora biti zas¢ita delavca resni¢na, operativna in
strateSko vkljucena v SirSe razvojne politike.
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