UNIVERZA V LJUBLJANI
EKONOMSKA FAKULTETA

ZAKLIJUCNA STROKOVNA NALOGA VISOKE POSLOVNE SOLE

ANALIZA DELOVNIH RAZMERIJ V DRUZBI Z OMEJENO
ODGOVORNSTJO

Ljubljana, oktober, 2016 ADRIJANA RADEKA



1IZJAVA O AVTORSTVU

Podpisana Adrijana Radeka, Studentka Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani, avtorica predloZenega
dela z naslovom Analiza delovnih razmerij v druzbi z omejeno odgovornostjo pripravljenega v sodelovanju s
svetovalcem izr. prof. dr. Mitja Kovacem

10.

V Ljubljani, dne 17.10.2016 Podpis  Studentke:

1ZJAVLIAM

da sem predloZeno delo pripravila samostojno;
da je tiskana oblika predloZenega dela istovetna njegovi elektronski obliki;

da je besedilo predlozenega dela jezikovno korektno in tehni¢no pripravljeno v skladu z Navodili za
izdelavo zakljuénih nalog Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani, kar pomeni, da sem poskrbela, da
so dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric, ki jih uporabljam oziroma navajam v besedilu,
citirana oziroma povzeta v skladu z Navodili za izdelavo zakljuénih nalog Ekonomske fakultete
Univerze v Ljubljani;

da se zavedam, da je plagiatorstvo — predstavljanje tujih del (v pisni ali grafiéni obliki) kot mojih lastnih
— kaznivo po Kazenskem zakoniku Republike Slovenije;

da se zavedam posledic, ki bi jih na osnovi predlozenega dela dokazano plagiatorstvo lahko predstavljalo
za moj status na Ekonomski fakulteti Univerze v Ljubljani v skladu z relevantnim pravilnikom;

da sem pridobila vsa potrebna dovoljenja za uporabo podatkov in avtorskih del v predlozenem delu in jih
v njem jasno oznacila,;

da sem pri pripravi predlozenega dela ravnala v skladu z eti¢nimi naceli in, kjer je to potrebno, za
raziskavo pridobila soglasje eti¢ne komisije;

da soglasam, da se elektronska oblika predlozenega dela uporabi za preverjanje podobnosti vsebine z
drugimi deli s programsko opremo za preverjanje podobnosti vsebine, ki je povezana s Studijskim
informacijskim sistemom ¢lanice;

da na Univerzo v Ljubljani neodpla¢no, neizkljuéno, prostorsko in ¢asovno neomejeno prenasam pravico
shranitve predloZenega dela v elektronski obliki, pravico reproduciranja ter pravico dajanja predloZenega
dela na voljo javnosti na svetovnem spletu preko Repozitorija Univerze v Ljubljani;

da hkrati z objavo predloZenega dela dovoljujem objavo svojih osebnih podatkov, ki so navedeni v njem
in v tej izjavi.




KAZALO

UV OD ..ttt E Rt R et e Rt e e R n e e e e re e ree s 1
1 OPREDELITEV DELOVNIH RAZMERIJ .......ooiiii e 2
1.1 P0gOdDa 0 ZAPOSHIIVI ....cvviieeiece e e 3
111 Pogodba 0 zaposlitvi za doloCen €as .........coververerereiinieieieiee e 3

1.1.2 Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku......................... 4
1.13 Pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim €asom ..........ccoceevvrivenieeniiincneene. 4

1.14 Pogodba o zaposlitvi glede na analizirano podjetje ter vpliv na
QOSPOUAISIVO. ...ttt ettt 5

2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH IN PRIMERI 1Z ANALIZIRANEGA

PODJIETJIA s 6

2.1 Odpoved pogodbe 0 ZAPOSHIVE .....cveiveriiriiiiiiieee s 6

211 Primer zlorabe bolniSkega staleZa v analiziranem podjetju .........cccccovvvveenen. 7

2.2 PIACIIO Z@ A0 ... 8
221 Mnozi¢no odpuscanje v analiziranem podjetju in vpliv dviga minimalne

PLACE. ..ot e 9

2.3 DICLOVIT CAS ..ttt sttt ettt et esbe e et e e be e e beeanneannee 9

2.4 OdmMOTT 1N POCTEKL ..t 10

2.5 Posebnosti urejanja delovnega ¢asa, no¢nega dela, odmorov in pocitkov ................ 10

251 Ureditev delovnega €asa v analiziranem podjetju........cccocvvvververieeninnnnnnns 11

2.5.2 Odmori in pocitki v analiziranem podjetju ........cocevvveviiieiiiniiic e 12

2.6 0] (0 [0 o LU ) USSP 12

2.6.1 Letni dopust v analiziranem pPOdjetju.........ccovveeririeieiiinie e 13

2.7 Varstvo INVAIAOV...........cociiiiiiicii e 14



2.8 Dolznost zaposlovanja invalidoV.........ccceveeiiiiiiiiiie e 15

2.8.1 Primer iz analiziranega podjetja in mnenje delodajalca ...............ccccvveneeee. 15
3 POVZETEK ANALIZE PRIMERQOV S PREDLOGI .......ccoociiiiiiiiiieceee e 16
3.1 P0OgOADE 0 ZAPOSHIIVI.....ccvieiicic e 17
3.2 BOINISKI STAlEZ.....eiiiiiiiiiiie et 17
3.3 PIACIINT SISTEIM. . .ueiiiiieiiiiecciie ettt et e e e e e s e e e se e e e neeeanaeeanneas 18
3.4 | 1S] 10 4 Vo T PP U PR 19
3.5 LT QOPUST ...ttt 19
3.6 Zaposlovanje INValIdOV...........c.oiiiiiie e 20
SIKLEP ettt et h e bbbttt h e et et e enbe e nbe e anbeenree s 20
LITERATURA IN VIR ..ot 23
PRILOGE



UvoD

Podroc¢je delovnega prava se je skozi zgodovino spreminjalo. Z nastopom industrijske
revolucije se je zacelo urejanje pravic in dolznosti delavcev. Elementi delovnega prava se
spreminjajo in dopolnjujejo, da bi dosegli ¢im vecjo fleksibilnost trga dela. V Sloveniji
delodajalci dandanes stremijo k bolj fleksibilnim oblikam zaposlitev, saj take oblike
zaposlitve omogocajo vecje prilagajanje na spremembe gospodarstva (Simié, 2013).
Fleksibilno zaposlovanje kot izraz oznacuje raznovrstne pravne znacilnosti, skupno pa jim
je, da delavec ne opravlja dela za delodajalca na podlagi tipi¢nih oblik pogodbe o
zaposlitvi za dolocen ¢as, ampak preko bolj proznih oblik zaposlovanja, kot je na primer
pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as (Tomazic, 2011).

Podjetje, ki ga analiziram, je pred kratkim spremenilo dejavnost. Ob tem je za podjetje
zacela veljati tudi druga kolektivna pogodba dejavnosti, ki je bila takrat, ko so spremenili
dejavnost, ze neveljavna. Na podlagi tega je podjetje moralo prenoviti in dodelati
podjetnisko kolektivno pogodbo.

Namen zaklju¢ne strokovne naloge je pogled na delovnopravno zakonodajo z vidika
podjetja in vpliv delovnopravne zakonodaje na gospodarstvo. Cilj zakljuéne strokovne
naloge je analizirati nekatera podro¢ja delovnega prava, ugotoviti, kaj v delovni zakonodaji
delodajalcu predstavlja oviro, in to predstaviti na podlagi konkretnih primerov iz
analiziranega podjetja, kakSen vpliv ima delovna zakonodaja na gospodarstvo in podati
predloge za izboljSave za boljSo fleksibilnost trga dela.

V zaklju¢ni strokovni nalogi predstavljam Zakon o delovnih razmerjih (Ur.l. RS, st.
21/2013, 78/2013-popr., v nadaljevanju ZDR-1), nato pa na podlagi dokumentacije,
kolektivne podjetniske pogodbe podjetja in pogovorov z veC osebami iz podjetja
analiziram ter predstavim kljuéne omejitve zakona za delodajalca, zaposlene in
gospodarstvo. Na podlagi ugotovitev podam predloge za izboljSavo. S tem zasledujem tri
temeljne cilje zaklju¢ne strokovne naloge, ki so: analizirati proucevana podroc¢ja ZDR-1 in
ugotoviti, ali obstajajo ovire v ZDR-1 za delodajalca ter kako to vpliva na gospodarstvo.

Zaklju¢na naloga je razdeljena na tri osnovna poglavja. V prvem poglavju so predstavljena
delovna razmerja, definicija delovnih razmerij, elementi delovnega razmerja, dotaknem se
tudi pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as in krajsi delovni ¢as. Opisani so vpliv spremembe
zakona v zvezi s pogodbo o zaposlitvi za dolo¢en Cas in vplivi teh sprememb na
gospodarstvo. V drugem poglavju opisujem nekatera poglavja iz Zakona o delovnih
razmerjih in pri nekaterih poglavjih zakona podam primere iz podjetja, podam svoje
mnenje in predstavim pomanjkljivosti ter kriticne to¢ke. Za¢nem z obravnavo odpovedi
pogodbe o zaposlitvi, ob tem pa predstavim tudi primer iz zadevnega podjetja. Nadaljujem
s predstavitvijo ureditve delovnega ¢asa po ZDR-1 in ureditvijo v podjetju na podlagi
pravilnika 0 delovnem casu. Sledijo urejenost odmorov in pocitkov po ZDR-1 ter v
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podjetju, posebnosti urejanja delovnega Casa, posvetim se tudi pravici do letnega dopusta,
varstvu invalidov, ob tem podam primer iz analiziranega podjetja, in varstvu starejSih
delavcev, za kar prav tako podam primer iz podjetja. V tretjem poglavju pa povzemam
kljucne ugotovitve analize in podam predloge za izboljsave.

1 OPREDELITEV DELOVNIH RAZMERIJ

V Sloveniji je v 4. ¢lenu ZDR-1 opredeljena definicija delovnega razmerja, ki se glasi:
»Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec
prostovoljno vkljuci v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za placilo, osebno
in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.«

Iz definicije delovnega razmerja so razvidni temeljni elementi tega razmerja (Strovs,
2008):

— delavec in delodajalec;

— prostovoljna vkljucitev obeh v delovni proces;
— delo za placilo, osebno ali nepretrgano;

— po navodilih in nadzorom delodajalca.

Delovno pravo ureja taksna razmerja s podroc¢ja odvisnega dela, kar pomeni, da se ne
ukvarja z delom v sploSnem smislu, ampak z odvisnostjo delavca in delodajalca, pri cemer
delavec opravlja delo za delodajalca v delovnem razmerju in na podlagi sklenjene
pogodbe.

V ZDR-1 je v prvem odstavku 9. ¢lena dolocCeno: »S pogodbo o zaposlitvi se sklene
delovno razmerje.« Gre za proces sklepanja delovnega razmerja in, kot Ze omenjeno, se
delavec prostovoljno vkljuci v delovni proces, pri katerem za placilo ponudi svoje delo, pri
tem pa ga delodajalec nadzira in mu daje navodila za nadaljnje delo. 1z tega lahko
povzamemo, da sta bistvena elementa delovnega razmerja ponujeno delo in pladilo za
opravljeno delo, bistvena znacilnost tega pravnega razmerja pa je odvisnost delavca od
delodajalca, pri cemer je delavec v podrejenem polozaju (Kresal, 2009, str. 6).

V delovnem pravu lo¢imo dve vrsti delovnega razmerja: kolektivna delovna razmerja in
individualna delovna razmerja. Kolektivna delovna razmerja nastajajo na razli¢nih ravneh
in z razliénimi soudeleZenci, na primer sindikati, ki so najpomembnejs$i udeleZenec, in
delavske organizacije. Sindikati sodelujejo pri kolektivnih pogajanjih z delodajalcem in z
njim sklepajo kolektivne pogodbe (Kresal, 2009, str. 141-142). Z drugimi besedami
povedano so to razmerja med zaposlenimi v organizaciji in delodajalcem. Polozaj
zaposlenih v podjetju je urejen na podlagi kolektivnih pogodb, predpisov in aktov
delodajalca. Kolektivne pogodbe ureja Zakon o kolektivnih pogodbah (Ur.l. RS, st.
43/2006, v nadaljevanju ZKoIP). V njem je v prvem odstavku 1. ¢lena tega zakona
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navedena uporaba ZKolP: »Ta zakon ureja stranke, vsebino, postopek sklenitve kolektivne
pogodbe, njeno obliko, veljavnost in prenehanje, mirno resevanje kolektivnih delovnih
sporov ter evidenco in objavo kolektivnih pogodb.« Kolektivno pogodbo sklepajo sindikati
in delodajalec. Individualna delovna razmerja pa so razmerja med delavcem in

delodajalcem kot posameznikom, temeljeca na sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, ki jo prav
tako ureja ZDR-1 (Kresal, 2009).

1.1 Pogodba o zaposlitvi

Pogodba o zaposlitvi je pogodba, s katero se ena stranka zaveze, da bo opravljala delo
oziroma dolo€eno dejavnost, medtem ko se druga stranka zaveze opravljeno dejavnost
placati (Topalovi¢, Klacanski, & Repnik, 2009, str. 81). V Sloveniji dolo¢a ZDR-1
posebnosti doloCanja pogodb o zaposlitvi, lahko bi rekli tudi razli¢ne tipe pogodb o
zaposlitvi. Najpogosteje stranki skleneta pogodbo o zaposlitvi za nedolocen cas, razen v
primerih, ko ZDR-1 dolo¢a drugace (ZDR-1).

1.1.1 Pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as

V naslednjih primerih se lahko pogodba o zaposlitvi sklene za dolocen ¢as: za delo, ki je
takSne narave, da traja dolocen cas, zacasno nadomescanje odsotnega delavca, ¢e se obseg
dela zacasno poveca, pri zaposlitvi tujca ali osebe, ki je brez drzavljanstva in ima delovno
dovoljenje za doloCen cas, pri zaposlitvi poslovodne osebe ali prokurista, pri zaposlitvi
vodilnega delavca, ki vodi poslovno podrocje ali organizacijsko enoto in ima pooblastila za
sklepanje pravnih poslov, za opravljanje sezonskega dela, zaradi priprave na delo,
usposabljanja, izobrazevanja ali usposabljanja za delo, opravljanja javnih del, zaradi dela v
prilagoditvenem obdobju na podlagi potrdila pristojnega organa in dokon¢ne odlocbe,
izdane v postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu, opravljanje javnih del,
izvedba dela, ki je projektno organizirano, delo, ko je potrebno uvajanje nove tehnologije,
drugih tehni¢nih in tehnoloskih izboljSav, ali zaradi usposobljenosti delavca, voljene in
imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali
funkcionarja v lokalnih skupnostih, politicnih strankah, sindikatih, zbornicah, drustvih in
njihovih zvezah, predaja dela ter drugi primeri, ki jih dolo¢a zakon oziroma kolektivna
pogodba na ravni dejavnosti (ZDR-1).

Pri tem je treba poudariti, da ZDR-1 doloca, da delodajalec ne sme podaljsevati pogodbe o
zaposlitvi za dolocen c¢as istemu delaveu za isto delovno mesto ve¢ kot dve leti
neprekinjenega dela. Pravice delavca in delodajalca so enake kot pri sklenitvi pogodbe za
nedolocen ¢as (ZDR-1).



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

Delodajalec lahko v skladu s predpisi o urejanju trga opravlja dejavnost zagotavljanja
delavcev drugemu delodajalcu (v nadaljevanju delodajalec za zagotavljanje dela) in sklene
s temi delavci pogodbo o zaposlitvi (ZDR-1). Delodajalec za zagotavljanje dela ne sme
napotiti delavcev na delo k delodajalcu (v nadaljnjem besedilu: uporabnik) in uporabnik ne
sme uporabljati dela napotenih delavcev (ZDR-1):

— v primerih, ko bi §lo za nadomesc¢anje pri uporabniku zaposlenih delavcev, ki stavkajo;

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

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

— v drugih primerih, ki se lahko dolo¢ijo s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti, ¢e
zagotavljajo vecje varstvo delavcev ali jih narekujejo zahteve varnosti in zdravja
delavcev.

Sprememba ZDR-1 pravi, da Stevilo napotenih delavcev pri uporabniku ne sme presegati
25 odstotkov Stevila zaposlenih delaveev pri uporabniku, razen ¢e ni s kolektivno pogodbo
na ravni dejavnosti dolo¢eno drugace. To se ne uporablja za manjSega delodajalca (ZDR-

1).
1.1.3 Pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom

Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene tudi za delovni ¢as, ki je krajsi od polnega delovnega
casa. Delavec, ki je sklenil takSno pogodbo, ima pogodbene in druge pravice ter obveznosti
iz delovnega razmerja kot delavec, ki dela polni delovni ¢as, in jih uveljavlja sorazmerno
Casu, za katerega je sklenil delovno razmerje, razen za katera zakon dolo¢a drugace (ZDR-
1). Delavec ima pravico do letnega dopusta v minimalnem trajanju, ki ne sme biti krajsi od
stirih tednov ter odvisno od razporeditve delovnih dni v tednu za posameznega delavca.
Pravico do regresa za letni dopust ima delavec, ki dela kraj$i delovni Cas, sorazmerno
delovnemu Casu, za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi (ZDR-1).

Ce v pogodbi o zaposlitvi ni drugade dogovorjeno, delodajalec delavcu, ki dela krajsi
delovni Cas, ne sme naloziti dela preko dogovorjenega delovnega Casa, razen v primerih
naravne ali druge nesrece ali ko se ta nesreca neposredno pri¢akuje. Tako delo lahko traja,
dokler je nujno, da se reSijo Cloveska zivljenja, obvaruje zdravje ljudi ali prepreci
materialna $koda. Delavec lahko sklene pogodbo o zaposlitvi za krajsi delovni ¢as z ve¢
delodajalci in tako doseze polni delovni ¢as, razen v primerih, ko delavec dela krajsi
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delovni ¢as v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju ter predpisi o
zdravstvenem zavarovanju ali drugimi predpisi (ZDR-1). Delavec, ki dela kraj$i delovni
C¢as v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o
zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starSevskem dopustu, ima pravice iz socialnega
zavarovanja, kot ¢e bi delal polni delovni ¢as (ZDR-1).

Ravno tako ima pravico do placila za delo po dejanski delovni obveznosti ter druge pravice
in obveznosti iz delovnega razmerja kot delavec, ki dela polni delovni Cas, e s tem
zakonom ni dolo¢eno drugace (ZDR-1).

1.1.4 Pogodba o zaposlitvi glede na analizirano podjetje ter vpliv na gospodarstvo

Vecina pogodb o zaposlitvi naj bi se sklenila s pogodbo o zaposlitvi za nedolocen cas.
Fleksibilne oblike zaposlitve so na primer pogodba o zaposlitvi za dolofen Ccas.
Zakonodaja naj bi povecevala fleksibilnost zaposlitve in s tem tudi varnost zaposlitve. S
tem namenom so se leta 2013 spremenile in dopolnile nekatere dolo¢be ZDR-1, med njimi
tudi pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as. V novem ZDR-1 so doloceni strozji pogoji
sklepanja pogodb o zaposlitvi za doloc¢en ¢as. Novi razlog sklenitve je »predaja dela«.
Sprememba je nastala tudi v tem, da delodajalec ne sme neprekinjeno ali prekinjeno dve
leti podaljSevati pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as za isto delovno mesto. [z ZDR-1 so
¢rtali besedno zvezo »z istim delavcem«. Ta sprememba naj bi zmanjSala moznost
delodajalca za izkoriS€anje zakona (Kos, 2013).

Glede na analizo institutov delovnega prava v gospodarski druzbi Studenti trdijo, da naj bi
fleksibilnost zaposlitve pomenila varnost zaposlitve s sklepanjem pogodb o zaposlitvi za
nedolocen c¢as. Tak$no razlaganje spodbuja sklepanje pogodb o zaposlitvi za nedolo€en
gas, ki naj bi veljala za najbolj varno obliko zaposlitve. Studenti, ki so sodelovali v
raziskavi, trdijo, da bi morala politika zagotoviti vsakemu zaposlenemu varnost zaposlitve
ne na nacin omejevanja in zmanjSevanja konkuren¢nosti delodajalcev, ampak preko
rastoCega gospodarstva, ki vse bolj ustvarja nova delovna mesta. Zakonodaja omejuje
oziroma »privezuje« delavca na enega delodajalca s pogodbo o zaposlitvi za nedolocen
Cas, namesto da bi delavec imel na izbiro neSteto drugih delovnih mest, skozi katera bi
lahko prehajal iz enega sektorja v drugega (Dobelsek et al., 2007—-2013). V spremembah
ZDR-1 so skusali z uvedbo omejitev pri sklepanju pogodbe za doloCen ¢as zmanjSati
razliko med sklepanjem pogodb za doloCen in nedoloen Cas in zmanjSali so varnost
zaposlitve za nedoloden ¢as (Kajzer, 2014). Ce se osredoto¢imo na pogodbo o zaposlitvi za
doloc¢en cas, ugotovimo, da je kar nekaj sprememb. Med temi spremembami je uvedba
odpravnin tudi za odpoved pogodbe o zaposlitvi za dolocen cas. Kot sem Ze omenila,
¢rtanje besedne zveze »z istim delavcem« in sprememba omejitev pri sklepanju pogodb o
zaposlitvi za doloCen ¢as predvsem kaze na spodbudo zaposlovanja delavcev preko
pogodbe o zaposlitvi za nedolo¢en Cas in s tem na zmanjSanje fleksibilnosti zaposlovanja.
Ena izmed fleksibilnih oblik zaposlitve je tudi delo preko agencij za zaposlovanje, pri
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¢emer agencija posreduje delavce delodajalcu. Namen oziroma prednost zaposlitvenih
agencij je ravno v tem, da podjetja koristijo njihove usluge, saj jim omogocajo, da dobijo
delovno silo, ko se jim obseg dela poveca, poleg tega nimajo skoraj nobenih obveznosti do
nje. To prednost pomembno izpostavlja fleksibilnost. Vecja je fleksibilnost, veéje je
prilagajanje trgu (Bizilj, 2013).

V analiziranem podjetju je takSno spremembo obcutiti Se bolj, saj je narava dela v podjetju
takSna, da je obseg dela povecan pretezno v II. kvartalu in v mesecu avgustu, v ostalih
mesecih pa je obseg dela manjsi, zato so za podjetje zelo pomembni delavci, ki delajo v
podjetju preko zaposlitvenih agencij, saj zagotovijo delavce takrat, ko jih podjetje
potrebuje.

2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH IN PRIMERI 1Z
ANALIZIRANEGA PODJETJA

Temelj sistema delovnega prava, ki je urejen tudi z ustavo, je ZDR-1 ki se uporablja v
Sloveniji (Strovs, 2008, str. 17). ZDR-1 tako reko¢ ureja vsa delovna razmerja, ki so
sklenjena na podlagi pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem. ZDR-1 definira,
da je delovno razmerje odnos med delavcem in delodajalcem. Zaposleni se v delovni
proces vkljuci prostovoljno, vendar pa mora upostevati napotke delodajalca. Delavec za
svoje opravljeno delo, ki je skladno s pogodbo o zaposlitvi, dobi placilo. Cilj ZRD-1 je
vkljuciti ljudi v delovni proces ter jim zagotoviti opravljanje dela in s tem zmanjSati
brezposelnost. Pri tem pa varuje interese delavcev pri opravljanju dela in upoSteva pravico
delavcev do svobode dela (ZDR-1).

2.1 Odpoved pogodbe o zaposlitvi

Pogodbeni stranki lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi z odpovednim rokom (redna
odpoved) ali v doloc¢enih primerih, ki jih dolo¢a zakon, brez odpovednega roka (izredna
odpoved). Stranki lahko odpovesta pogodbo le v celoti (ZDR-1).

Delavec lahko pogodbo o zaposlitvi odpove brez obrazlozitve, medtem ko pa mora
delodajalec za redno odpoved o zaposlitvi podati utemeljen razlog. Pogodbeni stranki
lahko izredno odpoved podata samo v primerih, dolo¢enih z zakonom (ZDR-1).

Pri redni odpovedi o zaposlitvi iz krivdnih razlogov mora delodajalec pisno opozoriti
delavca na izpolnjevanje obveznosti in o moznosti odpovedi najkasneje v 60 dneh od
ugotovljene krsitve in najkasneje v Sestih mesecih od nastanka krSitve. Po prejemu pisnega
opozorila delavec eno leto ne sme krsiti pogodbenih in drugih obveznosti, seveda Ce
drugace ni doloc¢eno s kolektivno pogodbo, vendar ne vec kot 2 leti. Delodajalec mora pred
redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno odpovedjo



pogodbe o zaposlitvi delavca pisno seznaniti z ocitajo¢imi krSitvami oziroma razlogi
nesposobnosti in mu omogociti zagovor v razumnem roku (ZDR-1).

Razlogi za izredno odpoved se glasijo (ZDR-1):

— poslovni razlogi: prenehanje potreb po opravljanju doloCenega dela, zaradi
ekonomskih, organizacijskih, tehnoloskih, strukturnih ali podobnih razlogov na strani
delodajalca,

— nesposobnost: nedoseganje pricakovanih delovnih rezultatov, pri ¢emer delavec ne
opravlja dela kakovostno, pravo¢asno, strokovno in v pravem casu; delavec tako ne
izpolnjuje delovnih obveznosti ali drugih obveznosti;

— krivdni razlog: krSenje pogodbenih oziroma drugih obveznosti,

— nezmozZnost opravljanja dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti, v
skladu z prepisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zaposlitveno
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov ter

— neuspesno opravljeno poskusno delo.

2.1.1 Primer zlorabe bolniskega staleza v analiziranem podjetju

V podjetju se sreCujejo s problemom bolniskih odsotnosti istih delavcev, ki so mesecno
vsaj enkrat v bolniskem stalezu en teden ali pa toliko Casa, da ne gre primer njihovega
bolniskega staleZza pred imenovanega zdravnika zavoda za zdravstveno zavarovanje, se
pravi do 30 dni. Podjetje mese¢no spremlja bolniske odsotnosti za pregled stanja v
podjetju. Opazili so, da je vsak mesec nekaj istih zaposlenih odsotnih zaradi bolniSkega
staleza, zato so posameznike zaceli mesec¢no spremljati, ker je obstajal sum izkoriS€anja in
zlorabe bolniskega staleza. Po nekaj mesecih spremljanja je stanje ostalo nespremenjeno.
Podjetje je najelo detektivsko agencijo za kontrolo bolniske odsotnosti. Ko je podjetje
glede na evidenco prisotnosti zaznalo osebo v bolniSkem stalezu, je detektivska agencija
naredila kontrolo. Detektivska agencija ni ugotovila zlorabe bolniskega staleza. Podjetje pa
je glede teh zaposlenih dobilo pripombe od ostalih sodelavcev, da so videli zaposlene, ki so
bili v bolniskem stalezu, zunaj njihovega stalnega prebivali$ca. »V tem casu, ko je podjetje
izvajalo kontrolo bolniSkih odsotnosti, je bila priblizno tri do S$tiri mesece bolniska
odsotnost manjSa glede na prejSnje mesece. Nato se je nadaljevalo stanje, kakr$no je bilo
pred kontrolo detektivske agencije,« navaja kadrovnica analiziranega podjetja. Podjetje ni
imelo dokazov o zlorabi bolniSkega staleza, ker detektivska agencija znova in znova ni
mogla dokazati, da zaposleni, ki so v bolniskem stalezu, ne upostevajo navodil osebnega
zdravnika oziroma da gre za zlorabo bolniskega staleza (vodja kadrovske sluzbe).

Pri tem vidim veliko slabost za delodajalca. Delavce, ki so bolnisko odsotni, mora

nadomestiti drug delavec, saj je narava dela taksna, da delo ne more obstati. Poleg tega je

bolniSka odsotnost stroSek za delodajalca, ki mora placati nadomestilo zaradi bolniske
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odsotnosti delavca, ¢eprav ta ni na delovnem mestu in mu ne prinasa dobic¢ka. Po pogovoru
s kadrovsko sluzbo vidim tezavo tudi v tem, da delodajalec tezko presodi, ali gre za
zlorabo bolniskega staleza, Se posebej e detektivska agencija ne more dokazati zlorabe.
Detektivski agenciji morajo zdravniki predati le navodila in dovoljenja, ki jih ima oseba na
bolniskem dopustu (Gorenc, 2013). Ob tem ko zaposleni zlorabljajo bolnisko odsotnost,
zelo vplivajo na podjetje 0z. na njegovo produktivnost. Poleg tega tem delavcem ne morejo
dati opomina pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, izredna odpoved pa tudi ne pride v
postev, saj zlorabe ne morejo dokazati (vodja kadrovske sluzbe).

V podjetju se je prav zaradi povecanega obsega bolniSkih odsotnosti pripravil nov nacrt
promocije zdravja, ki se ga bo kmalu realiziralo in zacelo izvajati. Ob tem pa predlagam,
naj podjetje Se naprej sodeluje z detektivsko agencijo, ki bi dva- do trikrat letno izvajala
kontrolni pregled bolniskih odsotnosti pri naklju¢nih zaposlenih. Ob tem zaposleni ne bi
vedeli, kdaj detektivi izvajajo kontrolo, in na takSen nacin bi se zloraba bolniskega staleza
zmanj$ala, saj bi se zaposleni zavedli moZnosti, da se kontrola lahko pojavi kadar koli.

Pri tem se kaze tudi omejitev s strani ZDR-1, saj delodajalec ne more dati odpovedi
delavcem, ki zlorabljajo bolniski dopust, saj ta ni razlog, zaradi katerega se lahko delavcu
poda odpoved pogodbe o zaposlitvi, razen v primerih, ko je dokazana krSitev bolniSkega
dopusta. Vodja proizvodnje je mnenja: »Bolje slab delavec, ki redno opravlja svoje delo,
kot dober delavec, ki je pogosto oziroma neprestano na bolnisSkem dopustu.« Tako mora
podjetje imeti vse nekakovostne delavce v podjetju, Ceprav za delodajalca ne opravljajo
dela in ne prinasajo dobicka, kljub temu da se podjetje trudi, da se vsi zaposleni na svojih
delovnih mestih odli¢no pocutijo (vodja proizvodnje).

2.2 Placilo za delo

V Republiki Sloveniji je placilo za delo po pogodbi o zaposlitvi sestavljeno iz place, v
denarni obliki, in drugih vrst placil, ¢e je tako doloceno s kolektivno pogodbo. Pri odmeri
place mora delodajalec upostevati minimum, ki je dolocen z zakonom ali s kolektivno
pogodbo. Placa je sestavljena iz osnovne plale, dela place za delovno uspe$nost in
dodatkov. Ce je dogovorjeno s kolektivno pogodbo, je sestavni del place tudi plagilo za
poslovno uspesnost. Delavec prejme placilo za delo tudi med ¢asom odmora (ZDR-1).

Osnovna placa se dolo¢i upostevaje zahtevnost dela, za katerega je delavec sklenil
pogodbo o zaposlitvi. Dodatki se doloCijo za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz
razporeditve delovnega Casa, in sicer za no¢no delo, nadurno delo, delo v nedeljo, delo ob
praznikih in ob dela prostih dnevih po zakonu. Dodatki za posebne pogoje dela, ki izhajajo
iz posebnih obremenitev pri delu, neugodnih vplivov okolja in nevarnosti pri delu, ki niso
vsebovani v zahtevnosti dela, se lahko doloc¢ijo s kolektivno pogodbo. Visina dodatkov se
lahko dolo¢i v kolektivni pogodbi kot % od osnovne place ali kot nominalni znesek (ZDR-
1).



Delavcu pripadajo dodatki za delo v posebnih pogojih dela, ki izhajajo iz razporeditve
delovnega ¢asa za no¢no delo, za nadurno delo, za delo v nedeljo, za delo ob praznikih in
dela prostih dnevih po zakonu. Visina teh dodatkov se doloci s kolektivno pogodbo.
Dodatki se obracunavajo le za ¢as, ko je delavec delal v pogojih, zaradi katerih mu dodatek

pripada, delavec je upravicen tudi do dodatka za delovno dobo, ki se doloci v kolektivni
pogodbi (ZDR-1).

Po dopolnitvah zakona o minimalni plaéi (Ur. I. RS, $t. 13/2010 in 92/2015, v nadaljevanju
ZMinP), zna$a minimalna placa 734,15 evra.

2.2.1 Mnozi¢no odpuscanje v analiziranem podjetju in vpliv dviga minimalne place

Marca 2010 je pricel veljati nov Zakon o minimalni placi s katerim se je minimalna placa
povecala na 734,15 evra (ZMinP). V analiziranem podjetju je takrat priSlo do nenadnih
sprememb. Podjetje je bilo vse manj dobickonosno in stroski dela so se znatno povecali.
Zaradi tega je podjetje, ki je takrat zaposlovalo 199 oseb, moralo po dolo¢enih obdobjih
skupaj zaradi znizanja stroskov dela odpustiti kar 53 ljudi (vodja kadrovske sluzbe).

Lusina in Brezigar Masten (2011) navajata glede na analize, da ocena dviga minimalne
place povzroc€i izgubo zaposlitve na kratki rok in na dolgi rok, pri ¢emer bo na dolgi rok
izgubilo zaposlitev skoraj za polovico ve€ ljudi kot na kratki rok, kar se je v analiziranem
podjetju tudi zgodilo. Povecanje minimalne place na dolgi rok nima vpliva samo na
podjetje, ampak tudi na celotno gospodarstvo. Podjetja bodo zacela odpuscati, dodane
vrednosti jim ne bo uspelo zviSati, saj Ze tako zaposlujejo pretezno nizkokvalificirane
delavce. Te posledice so ob predpostavki, da druge razmere, kot so povprasevanje po
kon¢nih proizvodih in kreditiranje podjetij, ostanejo enake.

Pri tem se lahko vprasamo, glede na to, da ho¢e drzava povecati fleksibilnost trga dela, ali
bo poviSanje minimalne place povecalo fleksibilnost na trgu dela? Ucinek je ravno obraten,
namre¢ fleksibilnost trga dela pomeni, da se podjetja hitro odzovejo in prilagodijo na
spremembe na trgu dela. Vecja kot je minimalna plac¢a v posamezni drzavi, bolj je trg dela
tog.

2.3 Delovni ¢as

Delovni ¢as je efektivni delovni ¢as in ¢as odmora ter ¢as upravicenih odsotnosti z dela v
skladu z zakonom in kolektivno pogodbo oziroma s sploSnimi akti. Efektivni delovni €as je
vsak Cas, v katerem delavec dela, kar pomeni, da je na razpolago delodajalcu. Polni delovni
¢as ne sme biti daljSi od 40 ur na teden, lahko pa je krajsi, ¢e je tako doloeno z zakonom
ali s kolektivno pogodbo, vendar ne manj kot 36 ur na teden (ZDR-1).



Delavec je dolzen na zahtevo delodajalca opravljati delo preko polnega delovnega Casa, in
sicer v primerih poveCanega obsega dela; Ce je potrebno nadaljevanje delovnega ali
proizvodnega procesa, da bi se preprecila materialna Skoda ali nevarnost za zivljenje in
zdravje ljudi; ¢e je nujno, da se odvrne okvara na delovnih sredstvih, ki bi povzrocila
prekinitev dela; ¢e je potrebno, da se zagotovi varnost ljudi in premozenja ter varnost
prometa, in v drugih izjemnih, nujnih in nepredvidljivih primerih, dolo¢enih z zakonom ali
s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti (ZDR-1). Nadurno delo mora delodajalec
odrediti pisno pred zaCetkom dela. Lahko se ga odredi tudi ustno zaradi narave dela,
nepredvidljivosti ali nujnosti opravljanja dela (ZDR-1). Traja lahko najve¢ 8 ur na teden,
najve¢ 120 ur na mesec in najve¢ 170 ur na leto. Lahko traja tudi ve¢ s soglasjem delavca,
vendar ne ve¢ kot 230 ur na leto (ZDR-1).

Nadurno delo se ne sme uvesti, ¢e je delo mozno opraviti v polnem delovnem casu.
Delodajalec ne sme naloziti dela preko polnega delovnega Casa delavki ali delavcu zaradi
varstva nosecnosti ali starSevstva, starejSemu delavcu, delavcu, ki Se ni dopolnil 18 let
starosti, delavcu, kateremu bi se po pisnemu mnenju zdravnika poslabsalo zdravstveno
stanje, delavcu, ki ima polni delovni ¢as kraj$i od 36 ur na teden zaradi dela na delovnem
mestu, kjer obstajajo nevarnosti za poSkodbe in zdravstvene okvare, delavcu, ki dela krajsi
delovni Cas s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju ali drugimi predpisi
(Strovs, 2008).

2.4 Odmori in pocitki

Med dnevnim delom ima delavec, ki dela polni delovni ¢as, pravico do odmora, ki traja 30
minut. Delavec, ki ima kraj$i delovni ¢as, ima pravico do odmora med delovnim ¢asom v
sorazmerju s ¢asom, prezivetim na delu. Odmor se lahko doloci Sele po eni uri dela in
najkasneje eno uro pred koncem dela. Cas odmora med dnevnim delom se viteva v delovni
¢as (ZDR-1).

Delavec ima pravico najmanj 12 ur pocitka nepretrgoma v obdobju 24 ur. Ce je delovni &as
neenakomerno razporejen, ima delavec pravico v 24-urnem obdobju do 11-urnega pocitka.
V sedmih zaporednih dneh ima delavec poleg dnevnega pocitka 12 ur pravico do pocitka v
najmanj 24 nepretrganih ur. Ce mora delavec delati na dan tedenskega pocitka zaradi
organizacijskih razlogov, se mu zagotovi tedenski pocitek kaksen drugi dan. Minimalno
trajanje tedenskega pocitka se uposteva kot povprecje v obdobju 14 zaporednih dni
(Strovs, 2008).

2.5 Posebnosti urejanja delovnega ¢asa, no¢nega dela, odmorov in pocitkov

Delodajalec in delavec lahko v pogodbi o zaposlitvi drugace uredita in dolocita delovni
¢as, nocno delo, odmor, dnevni in tedenski pocitek ne glede na dolocbe Zakona o delovnih
razmerjih. To lahko naredita za pogodbe o zaposlitvi za poslovodno osebo, prokurista, za
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vodilnega delavca in za delavca, ki opravlja delo na domu, ¢e delovnega casa ni mogoce
vnaprej razpoditi oziroma ¢e delavec lahko razporeja delovni ¢as samostojno in ¢e sta mu
zagotovljena varnost in zdravje pri delu (ZDR-1).

S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti ali z zakonom se lahko doloci, da se ¢asovna
omejitev dnevne delovne obveznosti no¢nega dela upoSteva kot povpreéna omejitev v
obdobju, daljsem kot Stiri mesece, vendar ne daljSem kot Sest mesecev (ZDR-1).

Prav tako se lahko doloc¢i, da se dnevni in tedenski pocitek v povprecnem minimalnem
trajanju, kot ga dolo¢a zakon, v primerih izmenskega dela zagotavlja v daljSem ¢asovnem
obdobju, vendar ne daljsem kot Sest mesecev (ZDR-1).

Za delovno mesto, vrsto dela ali poklice, kjer narava dela zahteva stalno prisotnost, ali kjer
narava dejavnosti zahteva kontinuirano zagotavljanje dela, ali storitev, ali v primerih
predvidenega neenakomernega ali povecanega obsega dela, se lahko zagotovi pravica do
dnevnega ali tedenskega pocitka. Pri teh vrstah narave dela se lahko tudi s kolektivno
pogodbo na ravni dejavnosti ali z zakonom dolo¢i, da se dnevni in tedenski pocitek v
povpreCnem minimalnem trajanju, kot je dolocen z zakonom, zagotavlja v dolocenem
gasovnem obdobju, ki ne sme biti daljsi od Sest mesecev (Strovs, 2008).

2.5.1 Ureditev delovnega ¢asa v analiziranem podjetju

Vodstvo Vv analiziranem podjetju je ugotovilo, da veliko zaposlenih izkoris¢a in
neupraviceno kopici nadure ter presezke ur. Zaradi tega se je ob sklenitvi nove Podjetniske
kolektivne pogodbe (v nadaljevanju PKP) podjetje odlocilo za nov pravilnik o delovnem
Casu, v katerem so poskuSali reSiti to teZavo. Direktor podjetja s tem pravilnikom
pooblasca vodje oddelkov, vodje sluzb, vodje podrocij, da podpisujejo dokumente v zvezi
z delovnim casom, razen pravilnika, odobravajo odsotnosti delavcev z dela, zbirajo
podatke o prisotnosti na delu podrejenih delavcev in jih posredujejo kadrovski sluzbi.
Pooblasceni delavci so dolZzni posredovati evidence delovnega ¢asa kadrovski sluzbi prvi
delovni dan v mesecu do 10. ure. Delavec lahko koristi kompenzacijski izhod oziroma
zasebni izhod, ki ga z dovoljenjem vodje na podlagi »dovolilnice« ali sistemske potrditve
koristi na podlagi presezka ur. Ce ima delavec presezek ur zaradi neenakomerne
razporeditve dela, ki je po navadi v doloCenih obdobjih dalj$i od polnega, v dolo¢enih
obdobjih pa krajsi od polnega, se mu kot polni delovni ¢as oziroma povpreéna obveznost
uposteva obdobje 12 mesecev. Pri izrabi presezka nadur, Ki je nastal na podlagi odredbe
(Priloga 1) ali odobritve nadrejenega delavca (delo po zacasnem urniku ipd.), lahko
delavec celoten presezek tekoCega meseca prenese v naslednji mesec. V dogovoru z
nadrejenim lahko delavec tak presezek koristi tudi kot celodnevno odsotnost. Nadrejeni
delavec mora do konca tekoCega koledarskega leta ustrezno z organizacijo dela delavcem
omogociti oziroma odrejati ¢im bolj sprotno kori$¢enje takih presezkov. Nadurno delo
(delo preko polnega delovnega Casa) se lahko odredi samo izjemoma, v skladu z Zakonom
o delovnih razmerjih in PKP ter ko dela ni mogoce izvesti z ustrezno prerazporeditvijo
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delovnega ¢asa. Delavec nadure praviloma koristi kot proste ure, delodajalec pa mu izplaca
dodatek za nadurno delo po PKP. Ce korii¢enje nadur ni mozno, se nadure izplacajo
skladno s PKP. Za nadurno delo se upoSteva vsaka opravljena polna ura delavca, ki je bila
pisno odrejena na obrazcu o nadurnem delu (Podjetje d.o.0., 2016b).

Konec vsakega meseca pri pripravi obraCuna se pregleduje vse odredbe in dovolilnice za
tekoCi mesec. Pri tistih zaposlenih, pri katerih se ugotovi, da imajo neupravicen presezek ur
oziroma da nimajo odredbe njihovega nadrejenega o upravi¢enem presezku ur, se vsakemu
zaposlenemu ta presezek izbriSe iz sistema. S tem je podjetje zagotovilo, da si zaposleni ne
ustvarjajo neupravicenih presezkov ur (vodja kadrovske sluzbe).

2.5.2 Odmori in poc¢itki v analiziranem podjetju

Delavci, ki delajo v industrijskem casu (to je delovni ¢as proizvodnih delavcev, ki delajo
izmensko delo, je obvezen in nepremicen), koristijo polurni odmor za malico v Casu

(Podjetje d.o.0., 2016b):

— 0d 10:00 do 11:00 v jutranji izmeni
— 0d 18:00 do 18:30 v popoldanski izmeni,
— od 3:00 do 3:30 v no¢ni izmeni,

in sicer po razporedu, ki je dolocen z malico posamezne sluzbe ali oddelka.

Delavci, ki delajo v rezijskem delovnem c¢asu, koristijo polurni odmor za malico v ¢asu od
11:00 do 12:30 po razporedu, ki je dolo¢en za malico posamezne sluzbe ali oddelka.
Odmori izven delovnega Casa so dovoljeni dvakrat na dan po 10 minut (Pravilnik o
delovnem casu podjetja, 2016b). Delodajalcu se zdi smiselno, da je poleg odmora za
malico tudi dvakrat dnevno odmor po 10 minut, saj tako delavci regenerirajo mozgane in
lazje nadaljujejo z delom, delo pa je tudi bolj produktivno.

2.6 Letni dopust

Delavec ima pravico do letnega dopusta v koledarskem letu, ki ne sme biti krajsi od Stirih
tednov, ne glede na to, ali dela polni ali kraj$i delovni ¢as. Minimalno Stevilo dni letnega
dopusta delavca je odvisno od razporeditve delovnih dni v tednu za posameznega delavca.
Starejsi delavec, invalid, delavec z najmanj 60 % telesno okvaro in delavec, ki neguje in
varuje otroka s telesno ali dusevno prizadetostjo, ima pravico do najman;j treh dodatnih dni
letnega dopusta. Vsak delavec ima pravico do dodatnega dneva dopusta za vsakega otroka,
ki Se ni dopolnil 15 let. DaljSe trajanje letnega dopusta se lahko dolo¢i s kolektivno
pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi. Dolo¢a in izrablja se v delovnih dnevih (ZDR-1).

12



Delodajalec je dolzen delavce pisno obvestiti o odmeri letnega dopusta najkasneje do 31.
marca za tekoce koledarsko leto. V dneve letnega dopusta se ne vStevajo prazniki in dela
prosti dnevi, odsotnost zaradi bolezni ali poSkodbe ter drugi primeri upravic¢ene odsotnosti
z dela. Kot dan letnega dopusta se doloci vsak dan, ki je po delodajal¢evi razporeditvi
delovnega ¢asa dolo¢en kot delovni dan (ZDR-1).

Delavec pridobi pravico do celotnega letnega dopusta, ko mu pretece Cas nepretrganega
delovnega razmerja, ki ne sme biti daljsi od Sestih mesecev, ne glede na to, ali delavec dela
polni delovni ¢as ali krajsi delovni ¢as (ZDR-1). Ce delavec med koledarskim letom sklene
pogodbo o zaposlitvi z drugim delodajalcem, mu je vsak delodajalec dolzen zagotoviti
izrabo sorazmernega dela dopusta glede na trajanje zaposlitve delavca pri posameznem
delodajalcu v tekocem gospodarskem letu, razen ¢e se delavec in delodajalec dogovorita
drugace (ZDR-1).

Letni dopust je mogoce izrabiti v ve¢ delih, vendar mora en del trajati najmanj dva tedna.
Delodajalec je dolzen delavcu omogociti izrabo letnega dopusta do konca koledarskega
leta. Delavec je dolzan do konca tekocega koledarskega leta porabiti najmanj dva tedna
letnega dopusta, preostanek pa v dogovoru z delodajalcem do 30. junija naslednjega
koledarskega leta. Delavec ima pravico do izrabe letnega dopusta, ki ga ni porabil v
teko¢em koledarskem letu zaradi odsotnosti zaradi bolezni ali poSkodbe, porodniSkega
dopusta ali dopusta za nego in varstvo otroka, do 30. junija naslednjega koledarskega leta,
¢e je v koledarskem letu, ko je bil odmerjen dopust, delal vsaj 6 mesecev (ZDR-1).
Delavec ima tudi pravico do izrabe enega dneva letnega dopusta na tisti dan, ki ga doloc¢i
sam, vendar mora o tem obvestiti delodajalca najkasneje tri dni pred izrabo. Delodajalec
mu tega ne sme odreci, ¢e to resneje ne ogroza delovnega procesa (ZDR-1).

Izjava, s katero bi se delavec odpovedal pravici do letnega dopusta, je neveljavna.
Neveljaven je tudi sporazum, ¢e bi se delavec in delodajalec dogovorila o odSkodnini za
neizrabljen letni dopust, razen ob prenehanju delovnega razmerja (ZDR-1).

2.6.1 Letni dopust v analiziranem podjetju

Po novi Podjetniski kolektivni pogodbi podjetja minimalni letni dopust znasa 20 dni.
Poveca se v skladu z naslednjimi kriteriji (Podjetje d.o.0., 2016a):

1. zahtevnost delovnega mesta:
a. Il in V. tarifni razred (v nadaljevanju TR) = 1 dan,
b. V.TR=2dni,
c. VL. TR =3dni,
d. VII. TR=4dni;
2. skupna delovna doba v letih:
a. do5=0dni,
b. nad 5do 10 =1 dan,
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c. nad 10 do 15 =2 dni,
d. nad 15 do 20 = 3 dni,
e. nad 20 do 25 =4 dni,
f. nad 25 do 30 =5 dni,
g. nad 30 do 35 =6 dni,
h. nad 35 =7 dni;

3. pogoji dela:

a. izmensko delo = 1 dan,
b. noc¢no delo nad 200 ur = 1 dan,
€. noc¢no delo nad 400 ur = 2 dni,
d. neugodni vplivi okolja (izpostavljenost nad 300 ur) = 1 dan
(dopust za nocno in izmensko delo se med seboj ne izkljucujeta);
4. druzinske/socialne/zdravstvene razmere:
a. delavec, ki dopolni 50 let, = 3 dni,
za vsakega otroka, ki ni dopolnil 15 let, = 15 let,
invalid = 3 dni,
delavec z najmanj 60 % telesno okvaro = 3 dni,
delavec, ki neguje in varuje otroka, ki potrebuje posebno nego in varstvo v skladu
s predpisi o druzinskih prejemkih = 5 dni.

® o0 o

Pri izracunu dopusta se upoStevajo dosezeni kriteriji na dan 31. 1. tekocCega leta, za
delavce, ki sklenejo pogodbo o zaposlitvi med letom, se upostevajo kriteriji, doseZeni na
dan sklenitve pogodbe o zaposlitvi, ¢e pri posameznem kriteriju ni dolo¢eno drugace. Pri
kriteriju no¢nega dela, neugodnih vplivov okolja in izmenskega dela se upostevajo podatki
0 obsegu dela v predhodnem koledarskem letu, neugodni vplivi okolja na delovnem mestu
pa so definirani v splognem aktu delodajalca. Ce ti podatki niso na razpolago, se uporabijo
podatki tekocega koledarskega leta do dneva odmere dopusta. Delavec lahko koristi dopust
po predhodni odobritvi delodajalca. Kolektivni dopust se dolo¢a vnaprej z letnim
koledarjem dela (Podjetje d.o.0., 2016a).

2.7 Varstvo invalidov

Delodajalec zagotavlja varstvo delovnih invalidov, in sicer tistim, ki imajo, in tistim, Ki
nimajo statusa delovnega invalida, pri zaposlovanju, usposabljanju ali preusposabljanju v
skladu s predpisi o usposabljanju in zaposlovanju invalidov in predpisi o pokojninskem in
invalidskem zavarovanju. Delavcu, pri katerem je ugotovljena preostala delovna zmoznost,
mora delodajalec zagotoviti opravljanje drugega dela, ustreznega njegovi preostali delovni
zmoznosti; opravljanje dela s krajsim delovnim ¢asom, ¢e je njegova delovna zmoznost za
opravljanje polovicnega delovnega casa; poklicno rehabilitacijo in nadomestilo place v
skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZDR-1).
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2.8 DolZnost zaposlovanja invalidov

Po Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (Ur.l. RS, st. 16/2007 —
UPB 2, 87/2011, 96/2012 — ZP1Z-2 in 98/2014, v nadaljevanju ZZRZI) so delodajalci, Ki
zaposlujejo najmanj 20 delavcev, razen tujih diplomatskih in konzularnih predstavniStev,
invalidskih podjetij in zaposlitvenih centrov, dolzni zaposlovati invalide v okviru
dolo¢enega deleza od celotnega Stevila zaposlenih (v nadaljevanju kvota). K skupnemu
Stevilu zaposlenih se Stejejo tudi drugi druzbeniki zasebnih druzb in zavodov v Republiki
Sloveniji, ki so poslovodne osebe na podlagi pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu,
samostojni podjetniki in druge osebe na obmocju Republike Slovenije, ki samostojno
opravljajo poklicno dejavnost in so na teh podlagah zavarovani. Kvoto predlaga
Ekonomski socialni svet, dolo¢i jo Vlada Republike Slovenije. Kvota je glede na
registrirano dejavnost delodajalca lahko razli¢na, vendar ne more biti nizja od 2 % in ne
visja od 6 % glede na skupno §tevilo zaposlenih. Ce izradunana kvota ne predstavlja celega
Stevila, se vrednosti zaokrozijo do 0,5 % navzdol in do vkljuéno z 0,5 % navzgor. V kvoto
se Stejejo invalidi, ki jih delodajalec prijavi v zavarovanje kot invalide. Tisti delodajalec, ki
je zavezan h kvoti, a ne izpolnjuje pogojev, objavi obveznost placila prispevka na spletnem
mestu Sklada za elektronsko izmenjavo podatkov najpozneje do desetega dne v mesecu za
pretekli mesec. Objava velja kot obvestilo zavezancev h kvoti o viSini mesecnega
prispevka. Ce delodajalec zavezanec h kvoti ne izpolni kvote z zaposlenimi invalidi niti z
nadomestno izpolnitvijo, mora do vklju¢no zadnjega dne v mesecu placati za pretekli
mesec prispevek za spodbujanje zaposlovanja invalidov v viSini 70 % minimalne place za
vsakega invalida, ki bi ga moral zaposliti, da bi predpisano kvoto dosegel (ZZRZI, 2015).
Z globo od 400 do 41.700 evrov se kaznuje tako pravna oseba kot samostojni podjetnik
posameznik, ¢e ne izpolnjuje obveznosti plaevanja prispevka za neizpolnjevanje kvote iz
65. Clena tega zakona. Z globo od 1.200 do 41.700 evrov se kaznuje za prekrSek pravna
oseba in samostojni podjetnik posameznik, ¢e se z navajanjem napacnih podatkov skusa
izogniti izpolnjevanju kvote oziroma placevanju obveznosti zaradi neizpolnjevanja kvote
iz 63. in 65. ¢lena tega zakona (ZZRZI).

2.8.1 Primer iz analiziranega podjetja in mnenje delodajalca

Podjetju najvecjo oviro pri zaposlovanju invalidov predstavlja predvsem to, da mora paziti,
da izpolnjuje kvoto, torej vec ljudi kot zaposli, ve¢ invalidov mora imeti. V¢asih lahko to
predstavlja oviro, saj ljudi s statusom invalida, ki so hkrati zmozni delati, ni vedno mogoce
dobiti. V primeru, da podjetje kvote ne dosega, mora placati prispevke zaradi nedoseganja
kvote. Kadrovnica za panogo tega podjetja komentira, da je ta kvota absolutno prevelika,
saj jih omejuje pri delovnem procesu v SirSem smislu. Podjetje ima taksna delovna mesta,
za katera je tezko najti primernega zaposlenega z omejitvami. Ze v zaletku je podjetje, ki
zaposluje 200 ljudi, imelo tezavo zaposlovanja delavcev z omejitvami. Vecina delavcev v
tem podjetju ima omejitve pri dvigovanju do doloCenih kilogramov in omejitve glede
dolocenih gibov, ki jih delavci z omejitvami ne smejo izvajati.
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Podjetje je zaradi nedoseganja kvote ze moralo placati prispevke. Tezava se je pojavila, ko
so potrebovali vecje Stevilo ljudi zaradi povecanja obsega proizvodnje in dela, ob tem pa
so morali paziti, da povecajo tudi delez zaposlenih invalidov. Vsaj delovna mesta, na
katerih so invalidi v podjetju zaposleni, poleg tega jih je malo, so bila Ze vsa zapolnjena.
Nujno pa so potrebovali nove ljudi brez omejitve na tistih delovnih mestih, kot jih je
zahteval poveCan obseg dela. Delodajalec je mnenja, da kvotni sistem predstavlja Se vecji
odpor pri zaposlovanju invalidov, pri tem predstavlja tudi breme za delodajalca. Z
dolo¢itvijo kvote za zaposlovanje invalidov naj bi drzava vzpodbujala zaposlovanje
invalidov, vendar bi lahko rekli, da kaze na diskriminacijo. Po drugi strani pa bi lahko
rekli, da gre v bistvu za prisilo delodajalcev, da zaposlujejo invalide, saj v nasprotnem
primeru podjetje ne bi dobilo naroéil. Ce pa pogledamo z vidika invalidov, lahko re¢emo,
da delo dobijo, ker je tako dolo¢eno z zakonom, ne pa zaradi njihovega prizadevanja
oziroma znanja in ve$¢in (vodja kadrovske sluzbe).

Glede na to, da podjetje ne more zagotoviti predpisane kvote zaradi pomanjkanja
prilagojenih delovnih mest za ljudi z omejitvami, razmiSljajo o nadomestnem
izpopolnjevanju kvote. Podjetje bo sklenilo pogodbo o poslovnem sodelovanju z
invalidskim podjetjem ali zaposlitvenim centrom, kar doloca tudi ZZRZI v 64. ¢lenu. To
pomeni, da delodajalci, ki ne izpolnjujejo prepisane kvote in za to ne Zelijo placevati
prispevkov v Sklad, oddajo storitev oziroma proizvod invalidskemu podjetju oziroma
centru in s tem nadomestijo razliko do nedoseZene kvote. Minimalni stroski dela morajo
biti v viSini najmanj 12 minimalnih pla¢ letno na vsakega invalida, ki bi ga moralo podjetje
imeti zaposlenega (ZZRZI).

Delodajalec se sicer strinja z spodbujanjem zaposlovanja invalidov, vendar bi to lahko bilo
urejeno drugace. Vsako podjetje bi lahko imelo zaposlenih toliko invalidov, kot ima
podjetje razpolozenih delovnih mest za zaposlene z omejitvami. Kot sem Ze omenila,
predpisane tocno dolocene kvote kaZejo na diskriminacijo invalidov v smislu prisile
delodajalca, da jih mora zaposliti, drugace ne bodo nasli zaposlitve.

3 POVZETEK ANALIZE PRIMEROV S PREDLOGI

Analizirano podjetje, ki je pred kratkim spremenilo dejavnost, je ob tem prenovilo svojo
podjetnisko kolektivno pogodbo, saj je bila kolektivna pogodba spremenjene dejavnosti
neveljavna. Na podlagi podjetniske kolektivne pogodbe in pravilnikov podjetja sem
nekatere elemente delovnih razmerij analizirala ter jih predstavila, komentirala nekatere
kritine tocke in ovire za delodajalca ter podala primere in morebitne izboljSave oz.
predloge, ki bi se jih lahko prakticiralo v Republiki Sloveniji. S tem bi lahko uvrstili
Slovenijo med drzave s fleksibilnim trgom dela.
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3.1 Pogodbe o zaposlitvi

Spremembe v ZDR-1 so zelo vplivale na analizirano podjetje. V prvi vrsti sta nanj vplivali
omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢as in uvedba odpravnin pri odpovedi
pogodbe o zaposlitvi za doloCen Cas. Pogodba o zaposlitvi za doloCen Cas predstavlja
fleksibilno obliko zaposlitve. Drzava naj bi s temi spremembami povecala fleksibilnost
zaposlovanja. Z omejitvami pri sklepanju pogodbe za dolocen ¢as in uvedbo odpravnine
tudi pri odpovedi te pogodbe se nakazuje prakticiranje nefleksibilnih oblik zaposlitev in ne
njihovega pospeSevanje. Ravno tako uvedba odpravnin pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi
za dolocen cas stremi k zmanjSevanju fleksibilnosti, saj podjetja ne bodo zaradi vecjih
stroSkov odpusScanja odpirala novih delovnih mest in ne bodo na novo zaposlovala. Z
uvedbo omejitev pri sklepanju pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as je drzava hotela
zmanjSati razliko pri sklepanju pogodb za dolofen in nedolocen ¢as, poleg tega pa je
zmanjSala tudi varnost zaposlitve za nedolocen ¢as (Kajzer, 2014).

Vpliv na podjetje je imela tudi sprememba v zvezi z agencijskim delom. V analiziranem
podjetju imajo agencijski delavci velik pomen. Narava dela je tak$na, da se obseg dela
poveca v poletnih mesecih, in takrat podjetje potrebuje najvec¢ delavcev. Nato se obseg
dela zmanjSa in podjetje ne potrebuje ve¢ toliko ljudi, kot ji je v obdobju povecanega
obsega dela. Pri tem ima zelo pomembno vlogo zaposlitvena agencija, katere namen je
posredovanje delavcev delodajalcu, ko ima ta povecan obseg dela.

Pri uvedbi odpravnin je bil namen zmanjSati tveganje za brezposelnost na trgu dela, vendar
ta ucinek velja za tiste, ki so Ze zaposleni, in ne za poveCanje zaposlovanja med
brezposelnimi. Na drugi strani se stroSki za delodajalca povecajo in zaradi tega ga
omejujejo pri odpiranju novih delovnih mest ter pri novem zaposlovanju. Ob tem pa zaradi
visokih stroskov delovne sile delodajalci manj odpirajo nova delovna mesta in manj
zaposlujejo (Domadenik, 2007).

3.2 Bolniski stalez

V podjetju prihaja do izkori§canja bolniSkega staleza. Pogosto so v bolniskem stalezu isti
ljudje, za katere podjetje ve, da bolniski stalez izkori$¢ajo, vendar tega ne more dokazati.
Zdravniki posredujejo detektivski agenciji le navodila in dovoljenja, ki jih ima oseba v
bolniSkem stalezu. Detektivska agencija lahko samo na podlagi posredovane
dokumentacije oceni, ali zaposleni izkoriS¢ajo bolniski staleZz. Tega v analiziranem
podjetju Se niso mogli dokazati. Podjetje vidi tezavo ravno v tem, da je zelo tezko dokazati,
da gre za zlorabo bolniSkega staleza. Podjetje tega ne more dokazati, zato niti opomin pred
odpovedjo pogodbe niti izredna odpoved ne prideta v posStev. Tako mora podjetje Se vedno
imeti »nekakovostne delavce« v podjetju. Z izkoriS€anjem bolniskega staleza se pojavi
ozenje proizvodnje in produktivnost podjetja se zmanjSuje. Vodja proizvodnje je mnenja,
da je bolje imeti slabega delavca podjetju, ki je neprestano na delovnem mestu in svoje
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delo tudi opravlja, kot dobrega delavca, ki ga v podjetju skoraj ni, saj je neprestano v
bolniskem stalezu.

Predlagam, naj zacnejo v podjetju izvajati nacrtovano promocijo zdravja, da bodo
zmanjSali odsotnosti zaradi bolniSkega staleza, ter naj Se naprej sodelujejo z detektivsko
agencijo, Ki naj izvaja kontrole tri- do Stirikrat letno. Na takSen nacin je mozno zmanjSanje
izkoriS¢anja bolniSkega staleza, saj se bodo zaposleni zavedli, da se kontrola lahko pojavi

kadarkoli.

Bolniski stalezi so tako za delodajalce kot za gospodarstvo velik stro$ek. Slovenci so letno
zaradi bolezni ali poskodbe s dela odsotni za okoli 10 milijonov delovnih dni. Ce drzijo
ocene, da je okoli deset odstotkov vseh bolniskih odsotnosti neupravic¢enih oz. zlorabljenih,
je na ta racun zdravstvena blagajna letno ob ve¢ kot 20 milijonov evrov, gospodarstvo pa
ob 45 milijonov evrov (Gorenc, 2013). To predstavlja velike izdatke za gospodarstvo. Cilj
drzave je seveda zmanjSevanje bolniskih odsotnosti in delo do pozne starosti ter ob tem
povecanje bruto nacionalnega proizvoda (Cunder, 2011).

Drzava bi lahko uvedla, kot ve¢ina ¢lanic Evropske unije (v nadaljevanju EU), vsaj en
»Cakalni dan«, ki ne bi bil placan. Pri dalj$i odsotnosti z dela pa bi oseba, ki je v bolniskem
staleZzu, prejemala nadomestilo od delodajalca ali iz javne blagajne. Predlagana je tudi
sprememba glede zmanjSevanja €asa, ko mora delodajalec kriti bolniski stalez. Pri tem pa
bi moral biti bolniki stalez ob ugotovitvi izkoris¢anja le-tega v celotni neplacan od
zaCetka bolniSkega staleza in ne od dneva, ko se je krSitev ugotovila (Gorenc, 2013).

3.3 Pladilni sistem

Sprememba ZMinP je v analiziranem podjetju prinesla spremembe. Visji so bili stroski
dela in posledi¢no temu je bil manjsi. Podjetje je z namenom zniZanja stroSkov dela
zacelo odpuscati. To je tipi€en pokazatelj togosti trga dela, saj se podjetja niso mogla
prilagoditi spremembi na trgu oz. poviSanju minimalne place.

Morda bi bila smiselna uvedba novega sistema placila zaposlenim. Zakonodaja bi lahko
omogocala fleksibilni del placila, ki bi si ga lahko vsako podjetje ustrezno prilagodilo
glede na naravo dela. VV primeru analiziranega podjetja, ki sodi med podjetja, ki se
ukvarjajo s predelovalno dejavnostjo, bi predlagala, da dolo¢ijo norme, ki naj bi jih
zaposleni dosegli, in za vsako dosezeno normo bi se placa povisala. Tisti zaposleni, ki
bodo Zeleli vi§je place, se bodo tudi bolj potrudili in postali bolj produktivni. Za ostale
zaposlene, katerih napredek ne bo viden, bo delodajalec dobil pomisleke glede kakovosti in
lahko bo naredi selekcijo. Tisti delavci, ki opravljajo delo za minimalno placo po liniji
najmanjSega odpora, so nekakovostni delavci in takih podjetje ne potrebuje. S fleksibilnim
sistemom placevanja bi si podjetja zagotovila produktivne delavce in s tem bi zmanjsala
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tveganje pri zaposlovanju nekakovostnih delavcev. Ob tem bi se podjetje kot celota lahko
tudi lazje prilagajala Sokom trga dela.

Jevsenak (2008, str. 34-35) navaja, da so produktivnost in place tesno povezane; ko je
produktivnost visoka, naj bi rasle tudi realne place. S takSnim fleksibilnim sistemom
placevanja bi dosegli ve¢jo zadovoljstvo zaposlenih in hkrati ve¢jo produktivnost.

3.4 Delovni ¢as

Vodstvo podjetja je ugotovilo, da v podjetju prihaja do izkoriS¢anja in neupravi¢enega
nabiranja nadur ter presezkov ur. Pri prenavljanju obstoje¢e PKP so to tezavi reSili. Na
podlagi obrazcev, ki so prikazani v prilogi, je podjetje za vsako podaljSevanje in odsotnost
pripravilo odredbo, ki jo mora odrediti vodja zaposlenega in jo nato nesti v kadrovsko
sluzbo. Na koncu meseca se vse odredbe pregleda in se jih primerja z dejanskim
presezkom ur. Vse, kar je vec, kot je odobreno, se izbriSe iz sistema. Podjetje je pri
prenavljanju PKP uredilo tudi odmore in pocitke na takSen nacin, da bodo delavci bolj
produktivni in bo delo zanje manj stresno. Poleg polurnega odmora za malico imajo
zaposleni dvakrat na dan moznost odmora po 10 minut. Delodajalcu se zdi zelo
pomembno, da imajo zaposleni ve¢ kot le odmor za malico, saj se tako zmanjsa stres, kar
je tudi cilj podjetja, in ljudje so po odmoru oziroma po 10-minutni sprostitvi bolj
produktivni.

Delodajalci bi lahko omogocali zaposlenim fleksibilni delovni ¢as, pod pogojem, da je
zahtevano delo opravljeno. Zaposleni bi si urnike sami oblikovali za vsak dan posebej in s
tem bi lahko usklajevali druZinsko in poklicno Zivljenje. TakSen primer bi lahko bilo delo s
skrajSanim delovnim ¢asom dveh delavcev, ki bi medsebojno prilagodila delovni ¢as v
polnega. Nekaterim zaposlenim, ki imajo tak$no naravo dela, da ni nujno, da so prisotni na
delovnem mestu, bi lahko omogocil delo od doma.

Taksni nacini zaposlovanja omogocajo fleksibilnost na trgu dela na strani povpraSevanja,
saj poveCujejo prilagajanje proizvodnje in stroSkov dela. S tem omogocajo tudi
fleksibilnost na strani ponudbe, saj se na tak nacin povecuje izbira posameznika, ki ni
pripravljen delati polni delovni ¢as v tocno dolocenih urah, saj lahko usklajuje delovni ¢as,
druzinsko in poklicno Zivljenje (LuSina & Brezigar Masten, 2011).

3.5 Letni dopust

Glede na to, da v Republiki Sloveniji kriterije za dolocitev letnega dopusta dolocajo
kolektivne pogodbe dejavnosti, bi bilo morda smiselno, da se vsak delodajalec za vsakega
posameznega zaposlenega sam odlo¢i o Stevilu dni letnega dopusta, ki bi zaposlenemu
pripadali. Glede kriterijev dopusta bi bilo morda smiselno, da delodajalec sprejme tudi
predloge za dolocitev dni letnega dopusta glede na zelje delojemalca. Delodajalec pozna
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naravo dela in zahtevnost posameznega delovnega mesta, zato bi predloge oziroma zahteve
zaposlenih lahko sprejel ali zavrnil, odvisno od zahtevnosti delovnega mesta in narave dele
ter od narocil.

S tem bi se povecala pripadnost zaposlenih podjetju, kar vodi v ve¢jo zadovoljstvo in
produktivnost zaposlenih.

3.6 Zaposlovanje invalidov

Zaposlovanje invalidov in izpopolnjevanje kvote predstavlja analiziranemu podjetju veliko
oviro, saj je narava dela v podjetju takSna, da ni mogoce vedno zagotoviti delovnega
mesta, ki bi ustrezalo osebam s statusom invalida glede na njegove omejitve. Podjetje je ze
nekajkrat placalo prispevke zaradi nedoseganja kvote invalidov, saj so primerna delovna
mesta za zaposlene z omejitvami Ze zasedena. Delodajalec je mnenja, da je kvotni sistem
bolj kot ne prisila za delodajalce, da zaposlujejo invalide. Ob tem pa se kaze neenakost
med dela zmoznimi brez omejitev in tisti s statusom invalida, saj za dela zmozne ljudi ni
nobene predpisane kvote za zaposlovanje. Predlog delodajalca je, da bi imelo vsako
podjetje toliko zaposlenih invalidov, kolikor je delovnih mest, primernih za omejitve
posameznika. V podjetju bodo sicer sklenili pogodbo o poslovnem sodelovanju z
invalidskim podjetjem ali zaposlitvenim centrom in se na tak nacin izognili placevanju
prispevkov v Sklad.

Morda bi bilo smiselno, da drzava uvede tudi subvencioniranje stroSkov pri zaposlitvi
invalidov, da jih poklicno in glede na njihovo delovno mesto izobraZzuje ter jim ponudi
vsezivljenjsko ucenje. S tem bi zagotovili delavcem z omejitvami lazZji vstop na trg dela,
saj bi s temi ukrepi povecali proznost trga dela. Spodbude, omenjene v tocki 2.8, se zdijo
predvsem kot prisila za delodajalca, da zaposluje invalide. Ravno s tega vidika je tudi
ucinek nasproten, saj se polozaj invalidov v oc¢eh delodajalca poslabSa zaradi porajanja
negativnih stalis¢ do te populacije (Drobnic, 2008, str. 50).

SKLEP

Na podlagi analize delovnih razmerij v analiziranem podjetju sem priSla do nekaterih
ugotovitev, zaradi katerih bi bilo treba v nekaterih delih spremeniti delovnopravno
zakonodajo, da bi drzava dosegla vecjo fleksibilnost trga dela in boljSe delovanje podjetij.

Z doloCenimi spremembami ZDR-1 je drZava zmanjSala fleksibilnost zaposlitve v
Sloveniji. Z uvedbo omejitev pri sklepanju pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢as je hotela
zmanjSati razliko pri sklepanju pogodb za dolocen in nedoloCen cas, poleg tega pa je
zmanjSala varnost zaposlitve za nedoloCen ¢as. Pri uvedbi odpravnin je bil namen
zmanjSati tveganje za brezposelnost na trgu dela, vendar ta ucinek velja za tiste, ki so ze
zaposleni, in ne za povecanje zaposlovanja brezposelnih. Na drugi strani se stroSki za
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delodajalca povecajo in ga zaradi tega omejujejo pri odpiranju novih delovnih mest ter pri
zaposlovanju dodatnih ljudi. Ob tem pa zaradi visokih stroskov delovne sile delodajalci
manj odpirajo nova delovna mesta in manj zaposlujejo. Posledica je Se vedno visoka
brezposelnost.

Zaradi izkoriSCanja bolniSkega dopusta v analiziranem podjetju predlagam ucinkovito
promocijo zdravja in obdobno kontroliranje bolniskih odsotnosti s pomocjo detektivske
agencije, saj bi delavci na tak nacin bili nadzorovani. Poleg tega bi lahko podjetje
zmanjSalo stroske, nastale zaradi nadomestil za bolnisSko odsotnost, saj jim ta predstavlja
velik strosek. Slovenci so letno zaradi bolezni ali poskodbe z dela odsotni za okoli 10
milijonov delovnih dni. Ce drzijo ocene, da je okoli deset odstotkov vseh bolniskih
odsotnosti neupravicenih oz. zlorabljenih, je na ta racun zdravstvena blagajna letno ob vec
kot 20 milijonov evrov, gospodarstvo pa ob 45 milijonov evrov. Drzava bi lahko uvedla,
kot je to storila vecina €lanic EU, vsaj en »Cakalni dan«, ki ne bi bil placan. Pri daljsi
odsotnosti z dela pa bi oseba, ki je v bolniskem stalezu, prejemala nadomestilo od
delodajalca ali iz javne blagajne. Predlagana je tudi sprememba glede zmanjSevanja Casa,
ko more delodajalec kriti bolniSko odsotnost. Pri tem pa bi morala biti bolniSka odsotnost z
dela ob ugotovitvi izkoriS€anja bolniSke odsotnosti v celotni neplac¢ana od zacetka bolniSke
odsotnosti in ne od dneva, ko se je krsitev ugotovila.

Tudi sprememba ZMinP je v analiziranem podjetju prinesla spremembe. Podjetje je z
namenom zniZanja stroSkov dela zacelo odpuscati. Morda bi bila smiselna uvedba novega
sistema placila zaposlenim. Zakonodaja bi lahko omogocala fleksibilni del placila, ki bi si
ga lahko vsako podjetje prilagodilo glede na naravo dela. V primeru analiziranega podjetja,
ki spada med podjetja predelovalne dejavnosti, bi predlagala, da doloc¢ijo norme, ki naj bi
jih zaposleni dosegli, in za vsako doseZeno normo se bi placa povisala. Tisti zaposleni, ki
bodo Zeleli visje place, se bodo tudi bolj potrudili in postali bolj produktivni. Produktivnost
in place so tesno povezani; ko je produktivnost visoka, naj bi rasle tudi realne place. S
takSnim fleksibilnim sistemom placevanja bi dosegli vec¢jo zadovoljstvo zaposlenih in
vecjo produktivnost.

Pri organizaciji delovnega Casa bi lahko delodajalci omogocali zaposlenim fleksibilni
delovni ¢as, pod pogojem, da je zahtevano delo opravljeno. TakSen primer bi lahko bilo
delo s skrajSanim delovnim ¢asom dveh delavcev, ki bi medsebojno prilagodila delovni Cas
v polnega. Nekaterim zaposlenim, ki imajo takSno naravo dela, da ni nujno, da so prisotni
na delovnem mestu, bi lahko omogocil delo od doma. Tak$ni nacini omogocajo
fleksibilnost tako na strani ponudbe kot na strani povpraSevanja. Delavci lahko usklajujejo
poklicno in druzinsko zivljenje, kar povecuje pripadnost podjetju in s tem vecjo
produktivnost zaposlenih.

Glede dolo¢itve kriterijev dopusta bi bilo morda smiselno, da se vsak delodajalec glede na
delovno mesto in naravo dela za vsakega posameznega zaposlenega sam odloci o Stevilu
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dni letnega dopusta, ki bi zaposlenemu pripadal. Poleg tega bi lahko uposteval tudi
predloge za dolocCitev dni letnega dopusta glede na Zelje delojemalca. Delodajalec pozna
naravo dela in zahtevnost delovnega mesta, zato bi predloge oziroma zahteve zaposlenih
lahko sprejel ali zavrnil, odvisno od zahtevnosti delovnega mesta in narave dela. S tem bi
se povecala pripadnost zaposlenih podjetju, kar navadno vodi v vec¢jo zadovoljstvo in
produktivnost zaposlenih.

Kriteriji in obveznost zaposlovanja invalidov v podjetju predstavlja tezavo, predvsem pri
doseganju kvote. Ta ucinek deluje ravno nasprotno, saj se polozaj invalidov v oceh
delodajalca poslabsa zaradi porajanja negativnih staliS¢ do te populacije. Morda bi bilo
smiselno, da drzava uvede subvencioniranje stroSkov pri zaposlitvi invalidov, da jih
poklicno in glede na njihovo delovno mesto izobrazuje ter jim ponudi vsezivljenjsko
ucenje. S tem bi zagotovili delavcem z omejitvami laZji vstop na trg dela, saj bi s temi
ukrepi povecali proznost trga dela.

Kot lahko ugotovimo, so v delovnopravni zakonodaji potrebne Se nekatere spremembe z
namenom zmanj$evanja togosti trga dela v Sloveniji. Prav tako bo potrebno prilagajanje
podjetij in njihova vecja konkurencnost na trgu dela ter uporaba bolj proznih oblik
zaposlitev, stremljenje k povecevanju produktivnosti, odpiranjem novih delovnih mest in
povecevanju zaposlovanja z namenom zmanjSevanja brezposelnosti.
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PRLOGA 1: Odredba o zac¢asnem urniku

ODREDBA O ZACASNEM URNIKU

Na podlagi Kolektivne pogodbe druzbe Podjetje d.o.0. in Pravilnika o delovnem ¢asu

odrejam zacasni urnik

delavecu

delovno mesto

zaradi

v dnevih od do

prihod na delo ob uri

odhod z dela ob uri

V Postojni, dne

Podpis nadrejenega delavca:

Vroditi:
- Kadrovska sluzba
- delavec



PRILOGA 2: Dovolilnica za prihod izven delovnega ¢asa ali odhod med delovnim
c¢asom

DOVOLILNICA

PRIHOD IZVEN DELOVNEGA CASA ali
ODHOD MED DELOVNIM CASOM

Delavcu (ime in priimek), zaposlenem na delovnem mestu

dovoljujem

predCasen odhod z delovnega mesta in prenehanje dela med delovnim ¢asom/ prihod na delovno
mesto izven delovnega asa (ustrezno obkroZiti)

dne:

ob uri:

zaradi:
(npr. zasebni/kompenzacijski izhod, sluZzbena pot, zdravstveni razlogi, potrebe delovnega procesa)

Postojna, dne

Podpis nadrejenega delavca:

Vroditi:
- Kadrovska sluzba
- delavec



PRILOGA 1 : Odredba o nadurnem delu

ODREDBA O NADURNEM DELU

Na podlagi Kolektivne pogodbe druzbe Podjetje d.o.0. in Pravilnika o delovnem ¢asu

—_

Delavcu (priimek in ime;):

N

Delovno mesto

3. Zaradi:

>~

Odrejam nadurno delo, v obdobju od do

V Postojni, dne

Podpis nadrejenega delavca:

Vroditi:
- Kadrovska sluzba
- delavec



