Zakljucno porocilo o rezultatih ciljnega raziskovalnega projekta - 2012

Oznaka porocila: ARRS-CRP-ZP-2012-05/38

ZAKLJUCNO POROCILO
O REZULTATIH CILINEGA RAZISKOVALNEGA PROJEKTA

A. PODATKI O RAZISKOVALNEM PROJEKTU

1.0snovni podatki o raziskovalnem projektu

Sifra projekta V5-1042
Naslov projekta Ekonomski in pravni vidiki vzpostavitve in izvedbe prozne varnosti
na trgu dela
Vodja projekta 19248 Marko Pahor
Naziv teziSca v okviru |4.01.02 Predlogi za uveljavljanje in razvijanje varne proZnosti
CRP
Obseg raziskovalnih 542
ur
Cenovni razred A
Trajanje projekta 10.2010 - 09.2012
Nosilna raziskovalna (584 Univerza v Ljubljani, Ekonomska fakulteta
organizacija
Raziskovalne 508 Institut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani
organizacije -
soizvajalke 592 Univerza v Mariboru, Pravna fakulteta
7097 Univerza na Primorskem, Fakulteta za management
Raziskovalno 5 DRUZBOSLOVIE
podrocje po sifrantu
ARRS 5.02 Ekonomija
Druzbeno-ekonomski Druzbene vede - RiR financiran iz drugih virov (ne iz
cilj 13.05 gy

2.Raziskovalno podrocje po sSifrantu FOS:

Sifra 5.05
- Veda 5 Druzbene vede
- Podrocje 5.05 Pravo

3.Sofinancerji2

Sofinancerji

1. |Naziv Sluzba Vlade RS za razvoj in evropske zadeve

Gregorci¢eva 25-25a

Naslov: 11000 Ljubljana

2. [|Naziv Javna agencija za raziskovalno dejavnost RS
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Naslov Bleiweisova cesta 30, 1000 Ljubljana

3. [|Naziv Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve

Kotnikova 28
1000 Ljubljana

Naslov

B. REZULTATI IN DOSEZKI RAZISKOVALNEGA PROJEKTA

4.Povzetek projekta2

SLO

Delovna zakonodaja omogoca proznost dela, hkrati pa zagotavlja minimalno varnost,
faktorji, ki vplivajo na dejansko stopnjo proznosti pa so v veliki meri izven nje. Zgolj
sprememba zakonodaje ne bo omogocila vecje proznosti in hkrati varnosti. Za to so
potrebne tudi druge aktivnosti, ki spodbujajo uresnicevanje predlaganih konceptov.

Slovenija je v analiziranem obdobju ponujala zelo Sirok nabor ukrepov in storitev s
podrocja trga dela. V letu 2008 je zanje skupaj namenila 165 milijonov evrov, kar je
znaten upad glede na 2006, ko je znesek presegel 200 milijonov evrov. Spremenila se je
tudi struktura ukrepov, vendar so bili doloceni ukrepi izlo¢eni, doloceni vpeljani na novo,
tako da upad sredstev ni posledica zgolj zmanjs$anja nabora ukrepov.

Z vidika analize uspeSnosti ukrepov je pomembna tudi analiza uspeSnosti aktivacije
registrirano brezposelnih. Tu izstopata zlasti Avstrija in Slovaska, tudi Finska,
Portugalska z zelo visoko stopnjo aktivacije. Slovenija je v letu 2006 dosegla nekaj ¢ez 20
odstotno aktivacijo, od leta 2007 dalje pa le med 11 in 16-odstotno. Ta rezultat je v luci
stabilne in visoke gospodarske rasti do leta 2008 precej slab in ponovno kaze, da ti ukrepi,
ki sodijo na podrocje aktivne politike zaposlovanja ne dosegajo Zelenih u¢inkov.

Pomemben element, ki odstopa od praks v primerljivih drzavah, so stroski odpus¢anja.
Slovenska podjetja se zaradi visokih stroskov odpus¢anja ne morejo prilagoditi razmeram
na trgu dela in z odpuscanjem odlasajo tako dolgo, da podjetje konca v stecaju. Ker ideja
o varnosti tistega, ki zaposlitev izgubi, ne dopusca radikalnega znizanja stroskov
odpuscanja, predlagamo, da se breme teh stroskov porazdeli med podjetja in drzavo.

Ukrep participacije drzave pri stroSkih odpuScanja bi tako lahko Sel v ve¢ smereh:

e  Popolno kritje stroskov odpusc¢anja s strani drZavnega proracuna
e  Porazdelitev stroskov med drzavo in proracun po polovici
e Delna participacija drzave pri kritju stroskov odpravnin v visini 20 odstotkov

Na strani varnosti za zaposlene je sistem podpor primeren in povsem primerljiv z drugimi
drzavami, tako z vidika viSine kot tudi z vidika trajanja nadomestil, pa tudi spodbude za
zaposlovanje. Delez v BDP, namenjen sistemom podpore je sicer nizji kot je povprecje
EU —leta 2009 je bilo v EU v povprecju sistemom podpore namenjenih 1.4 odstotka BDP,

podobno tudi v Nem¢iji in na Danskem, v Sloveniji pa 0,63 odstotka. Nizji delez lahko ob
podobnih pravicah brezposlenih verjetno pripiSemo drugacni struktiri brezposelnih.

Verjetno bolj kriticen del »varnostnega« vidika brezposlenosti je
verjetno del, povezan z aktivnimi politikami trga dela. Ugotavljamo, da
struktura izdatkov za aktivne politike trga dela ni optimalna z vidika
stroskovne ucinkovitosti, predvsem pa z vidika strukturnega
prilagajanja, omogocanja zaposlovanja tezko zaposljivih skupin
prebivalstva ter odpraviljanja dolgoro¢ne brezposelnosti. Pod ¢rto lahko
ugotovimo, da bi za vzpostavitev najucinkovitejsih programov aktivne
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politike zaposlovanja v primerljivem evropskem obsegu potrebovali
med 55 in 150 miljoni dodatnih sredstev.

ANG

The labour market legislation allows enough flexibility while maintaining the minimal
security. Factors, that affect the actual level of flexibility are however beyond the reach of
basic legislation. Simply changing the legislation will not allow for higher flexibility and
higher security at the same time. For this other activities are important as well.

In the past years Slovenia offered a wide range of labour market measures and politics.
The financial resources for them varied throughout the years with no visible trend, what
also varied was the structure of measures and politics — some were dropped while some
others were introduced.

When measuring the effectiveness of measures probably the single most important
indicator is the activation of unemployed persons. St successful countries are Austria and
Slovakia, followed by Finland and Portugal. Slovenia is falling behind with a rate of
activation between 11 and 20 per cent, which was in the period of high and stable
economic growth in the period to 2008 a very poor result, indicating that the measures of
active labour market politics are not performing as planned.

An important difference from the practices of other countries lies in the costs of
firing. Due to high costs of firing the Slovenian companies find it hard to adjust to
changing market conditions and delay lay-offs often too long to avoid bankruptcy.
Since the security part of the flexicurity equation doesn’t allow a substantial
decrease in costs, we recommend a sharing of these costs between the company and
the state. This could be implemented in several ways:

On the safety side the support system is well developed and comparable to other
countries in thers of lenghth and size of the support, as well as in the incentives for
employment. The share in the GDP for measures is below the EU average, which can
be attributed to a different structure of the unemployed.

A more critical part is the one linked to active labour market politics. The stucture of
expenses for the ALMP is not optimal from the cost perspective. It does not
stimulate, at least to a high enough degree, the structual adjustemt, employment of
groups with special needs and decrease and prevention of long-term unemployment.
For restructuring and improvent of ALMP a further 50-100 milion euros would be
needed.

costs are completely covered by the state
state and company bear half of the costs each
state participates in a minor share, e.g. 20 percent.

5.Porocilo o realizaciji predloZzenega programa dela na raziskovalnem projektu2

Analiza sistema varne proznosti
Wilthagen in Tros (2004) najprej opredelita pojem Stiri vrste proznosti (fleksibilnosti).
Najprej navajata dve vrsti numericne fleksibilnosti:

1.

Zunanja numericna fleksibilnost, kar se nanasa predvsem na vprasanje, kako
tezko podjetja najemajo in odpuscajo in kakSne so pogodbe o delu (kako
razSirjena je raba bolj fleksibilnih oblik),

Notranja numericna fleksibilnost, kar se dotika predvsem vprasanja, ali
podjetja lahko sledijo trendom na kon¢nih trgih preko internih prilagoditev
na podrocju zaposlovanja s pomoc¢jo nadur, uporabo fleksibilnega delovnega
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Casa, zaposlitvami za nepolni delovni Cas, delo za dolocen cas, delo po pogodbi za
na primer dolocen projekt, itd.),

Ko govorimo o proznosti, pa avtorja opozarjata, da moramo poznati Se dve vrsti proznosti,
in sicer sta to (Wilhagen in Tros, 2004):

1. Funkcijska proznost, kar pomeni, ali podjetje lahko spreminja oziroma
prilagaja dejanska znanja, vescine in kompetence posameznikov.

2. ProZnost pri placilu pa se dotika vpraSanja, ali lahko podjetje po potrebi
spreminja velikost placil ali pa je pri tem zelo omejeno, ali je na primer del
placila lahko odvisen od uspesnosti poslovanja podjetja ali ne, itd.

Glede na kombinacije institucij in politik trga dela v posamezni drzavi je mogoce
opredeliti razli¢ne socio-ekonomske sisteme oziroma modele. Vec raziskav opredeljuje
socio-ekonomske modele glede na dve glavni komponenti: prva je povezana s
fleksibilnostjo, druga pa z varnostjo na trgu dela (Evropska komisija 2006, poglavje 2 in
Evropska komisija 2007, 166). S tema komponentama je tesno povezan koncept varne
proznosti kot kombinacija fleksibilnosti na trgu dela, ki je ugodna za ustvarjanje novih
delovnih mest, in socialne varnosti, ki skrbi za osnovno raven blagostanja posameznikov.
Fleksibilnost trga dela in socialna varnost pa imata ve¢ dimenzij. Tako na primer lo¢imo:
a) zunanjo fleksibilnost, notranjo fleksibilnost, funkcionalno fleksibilnost ter fleksibilnost
v pladilu ter b) zaposlitveno in socialno varnost (Wilthagen in Tros 2004, 171; Klammer
2005; Bertozzi in Bonoli 2009, 12).

Slovenija se, v primerjavi z drugimi drZzavami ¢lanicami, spopada z visoko rigidnostjo
trga dela, saj se tako po vrednostih indeksa EPL kot indeksa rigidnosti zaposlovanja
Svetovne banke, uvrs¢a v sam vrh EU. Problem prav tako predstavljajo zelo nizki izdatki
za aktivne politike zaposlovanja, spodbuditi pa je potrebno tudi vsezivljenjsko ucenje
odraslih, saj bo to pozitivno vplivalo na mobilnost in prilagodljivost delavcev. Hkrati pa
na strani varnosti na trgu dela Slovenija belezi radodarna nadomestila za brezposelne.

Ukrepe aktivne politike trga dela se sprejema v posvetovanju s socialnimi partnerji,
sprejme pa jih Vlada RS za posamezno proracunsko ali plansko obdobje. Slovenija je v
preteklosti izvajala Stevilne kombinacije in nabore ukrepov aktivne politike zaposlovanja,
kar je razvidno iz dokumentov (Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja za leto
2006, Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2007-2013, Katalog
ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011, itd.).

Slovenija je v analiziranem obdobju ponujala zelo Sirok nabor ukrepov in storitev s
podro¢ja trga dela. V letu 2008 je zanje skupaj namenila 165 milijonov evrov, kar je
znaten upad glede na 2006, ko je znesek presegel 200 milijonov evrov. Spremenila se je
tudi struktura ukrepov, vendar so bili doloCeni ukrepi izlo¢eni, dolo¢eni vpeljani na novo,
tako da upad sredstev ni posledica zgolj zmanjSanja nabora ukrepov.

Analiza strukture izdatkov za storitve in ukrepe s podrocja trga dela po posameznih
podroc¢jih pokaze, da je delez sredstev, ki odpade na storitve nekoliko narasel od leta
2005, in sicer s 14,4% na 19,2% vseh porabljenih sredstev. Absolutno je narasel za okoli
10%, od 28 na 31 milijonov evrov. Najvecji delez se ze ves Cas namenja za podpore in
sicer za t.i. podro¢je 8, kar predstavlja med 57 in 60% vseh porabljenih sredstev. Tretji
najvecji delez, za podporami in storitvami, pa odpade na ukrepe ustvarjanja novih
delovnih mest, okoli 10% vseh sredstev.

Z vidika analize uspeSnosti ukrepov je pomembna tudi analiza uspeSnosti aktivacije
registrirano brezposelnih. Tu izstopata zlasti Avstrija in Slovaska, tudi Finska,
Portugalska z zelo visoko stopnjo aktivacije. Slovenija je v letu 2006 dosegla nekaj ¢ez 20
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odstotno aktivacijo, od leta 2007 dalje pa le med 11 in 16-odstotno. Ta rezultat je v luci
stabilne in visoke gospodarske rasti do leta 2008 precej slab in ponovno kaze, da ti ukrepi,
ki sodijo na podrocje aktivne politike zaposlovanja ne dosegajo Zelenih uéinkov.

Podlage za nadaljnji razvoja varne
proznosti, zlasti za lazjo in ucinkovitejso
implementacijo njenih nacel

Zgolj sprememba zakonodaje ne bo omogocila vecje proznosti in hkrati varnosti. Za to so
potrebne tudi druge aktivnosti, ki spodbujajo uresnicevanje predlaganih konceptov. Na
podrocju odpovedi pogodbe o zaposlitvi je mogoce skleniti, da izpeljava postopka
odpovedi ni enostavna. Kar je deloma razumljivo, saj odpoved pogodbe o zaposlitvi
posameznemu delavcu najveckrat pomeni hudo posledico za delavca v obliki odhoda s
trga dela. Zato tudi mednarodna nacela in pravni akti poudarjajo, da lahko delodajalec to
stori le z utemeljenim razlogom, ki ga mora znati razloziti in dokazati. Ravno so
delodajalci zavezani k izpeljavi dolo¢enih postopkovnih pravil, kot je na primer pravica
do obrambe delavca. Po drugi strani pa je tako iz sodne kot iz podjetniske prakse
razvidno, da bi bilo mogoce postopek na dolo¢enih mestih olajsati tako, da bi ga bilo lazje
izpeljati v praksi. Sindikati ob tak$nih argumentih pogosto odgovorijo, da temu ni tako,
saj naj bi bilo to predvsem posledica neznanja delodajalcev. Deloma bi lahko temu
pritrdili. Zagotovo delodajalci nimajo enakega znanja, zlasti so razlike prisotne med
vecjimi in manjSimi delodajalci. Slednji ne razpolagajo s tolikim znanjem, da bi lahko
brez (vecjih) napak izpeljali postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Morda bi v tej luci
bilo vredno razmisliti o kak$nih “olajSavah” za manjSe delodajalcev, kakor je to deloma
ze uvedeno pri nekaterih institutih, denimo zaposlovanju za dolo¢en ¢as. To je nenazadnje
tudi evropski trend.

Z vidika celotnega urejanja delovnih razmerij pri konceptu varne proznosti se je treba
temeljito vprasati, kaksna je smer, v katero gremo ter kaksni so cilji, ki jih je treba doseci.
O varni proznosti se govori Ze precej ¢asa. Tuje in domace izkusnje kazejo, da je v celoti
to cilj, ki ga je zelo tezko oziroma morda nemogoce uresniciti. Zato je treba zelo skrbno
pretehtati, kje so tiste moznosti, ko lahko to uveljavimo (in kar je zdrzno z vidika
proracuna) in kjer to nima smisla. Pri tem je nujno upostevati dosedanjo ureditev, sodno
prakso ter situacijo na trgu dela.

Kaksna ureditev prozne varnosti najbolj
ucinkovito prispeva na situacijo na trgu
dela in konkurencnost

Studija Brown in Kottl (2012) je med drugim proudevala stroskovno uginkovitost
posameznih aktivnih politik trga dela. Studija je pokazala, da so subvencije oziroma
davéne spodbude za zaposlovanje najcenejsi in stroSkovno najuéinkovitejsi ukrep.
Delujejo kot avtomatski stabilizator, posebej ucinkovite so takrat, ko ciljajo na
dolgotrajno brezposelne. Kot stroSkovno ucinkovit se izkaze tudi ukrep spodbujanja
samozapolovanja, vendar avtorji opozarjajo na omejene moznosti za sodelovanje v tem
ukrepu. Spodbujanje ucenja pri delu naceloma je ucinkovito, Se prav posebej ko je
usmerjeno na dolgotrajno brezposelne. Za u€inkovitost tega ukrepa je predvsem
pomembno zagotoviti, da so usmerjeni k pridobivanju deficitarnih kompetenc, da se
zagotovi sodelovanje delodajalcev ter da prinasajo tudi formalno potrjeno izobrazbo.
Aktivna pomo¢ pri zaposlovanju je stroSkovno ucinkovita predvsem na kratek rok, na
daljSega pa takrat, ko je usmerjena k tezje zaposljivim skupinam kandidatov. Stroskovno
ucinkovite so tudi zmanjSevanje nadomestil in sankcije za neaktivnost brezposelnih, so pa
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taki ukrepi pogosto sporni.

Neposredne subvencije za ohranjanje delovnih mest (»work-sharing«, subvencionirenje
zaposlenih s kraj§im delovnim ¢asom) je zelo drag ukrep, ki ima na dolgi rok potencialno
zelo negativne posledice, koristen je lahko le na zelo kratek rok ob zelo strogih omejitvah.
Podobno velja tudi za druge oblike neposrednega subvencioniranja delovnih mest ali plac.
Vsako tako subvencioniranje praviloma privede do nadomes¢anja nesubvencioniranih s
subvencioniranimi delovnimi mesti ter prerazporejanja dohodka. Javna dela so prav tako
draga in neucinkovita na dolgi rok, so pa lahko na kratek rok alternativa pasivnim
politikam.

Smernice za koherentno in konsistetno
politiko uvedbe in uveljavitve varne
proznosti na slovenskem trgu dela

Slovenska delovna zakonodaja omogoca relativno prozno organizacijo delovnega Casa, saj
dopusca, da socialni partnerji dolocijo dolzino polnega delovnega Casa znotraj zakonskih
okvirjev, dopusca, da delovni ¢as skupaj z nadurami znaSa 48 ur, da delovni dan traja 13
ur, da delavec opravlja delo 6 dni v tednu, prav tako dopusca enakomerno kot
neenakomerno razporeditev delovnega ¢asa. UpoSteva tudi dejstvo, da lahko med letom
prihaja do nepredvidenih situacij, ki zahtevajo podaljSan ali spremenjen delovni Cas, saj
ureja moznost odreditve nadurnega dela in moZnost zacasne prerazporeditve delovnega
¢asa. Socialni partnerji lahko v kolektivnih pogodbah predvidijo razli¢ne oblike proZzne
organizacije delovnega Casa, kot so gibljivi delovni ¢as, izmensko delo, deljeni delovni
¢as in podobno, ter nekatera vprasanja v zvezi z delovnim ¢asom uredijo bolj fleksibilno
(daljSe referencno obdobje; omejitev nadur kot povprecje, pocitek kot povprecje,...). V
primeru dolocenih kategorij delavcev je zaradi narave njihovega dela dopustno tudi s
pogodbo o zaposlitvi odstopiti od zakonske ureditve.

Delovna zakonodaja omogoca placno proznost, hkrati pa zagotavlja minimalno varnost,
faktorji, ki vplivajo na dejansko stopnjo placne proznosti pa so v veliki meri izven nje.

Na ve¢ mestih porocila ugotavljamo, da slovenska zakonodaja dopusca precejsnjo stopnjo
fleksibilnosti pri zaposlovanju in odpus¢anju. Pomemben element, ki odstopa od praks v
primerljivih drzavah, so stroSki odpuscanja. Slovenska podjetja se zaradi visokih stroskov
odpuscanja ne morejo prilagoditi razmeram na trgu dela in z odpus¢anjem odlasajo tako
dolgo, da podjetje konca v steCaju. Ker ideja o varnosti tistega, ki zaposlitev izgubi, ne
dopusca radikalnega znizanja stroskov odpuscanja, predlagamo, da se breme teh stroskov
porazdeli med podjetja in drzavo.

Ukrep participacije drzave pri stroSkih odpuscanja bi tako lahko Sel v ve¢ smereh:

e  Popolno kritje strosSkov odpusc¢anja s strani drZavnega proracuna
e  Porazdelitev stroskov med drzavo in proracun po polovici
e Delna participacija drZave pri kritju stroSkov odpravnin v visini 20 odstotkov

Na strani varnosti za zaposlene je sistem podpor primeren in povsem primerljiv z drugimi
drzavami, tako z vidika viSine kot tudi z vidika trajanja nadomestil, pa tudi spodbude za
zaposlovanje. Delez v BDP, namenjen sistemom podpore je sicer nizji kot je povprecje
EU — leta 2009 je bilo v EU v povprecju sistemom podpore namenjenih 1.4 odstotka BDP,

podobno tudi v Nem¢iji in na Danskem, v Sloveniji pa 0,63 odstotka. Nizji delez lahko ob
podobnih pravicah brezposlenih verjetno pripiSemo drugacni struktiri brezposelnih.

Verjetno bol;j kriti¢en del »varnostnega« vidika brezposlenosti je verjetno del, povezan z
aktivnimi politikami trga dela. Ze v prej$nji tocki smo ugotavljali, da struktura izdatkov za
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aktivne politike trga dela ni optimalna z vidika stroskovne ucinkovitosti, predvsem pa z
vidika strukturnega prilagajanja, omogocanja zaposlovanja tezko zaposljivih skupin
prebivalstva ter odpravljanja dolgoro¢ne brezposelnosti. Pod ¢rto lahko ugotovimo, da bi
za vzpostavitev najucinkovitejSih programov aktivne politike zaposlovanja v primerljivem
evropskem obsegu potrebovali med 55 in 150 miljoni dodatnih sredstev.

6.0cena stopnje realizacije programa dela na raziskovalnem in zastavljenih raziskovalnih
ciljev2

Raziskovalni project si je v zaCetku zadal naslednje cilje

1) analiza sistema varne proZnosti, ki bo usmerjena v usklajevanje potreb delavcev in
delodajalcev na trgu dela in bo delavcem zagotovila ustrezna varnost, delodajalcem
pa boljsSe oziroma fleksibilnejSe moZnosti za doseganje vecje konkurenc¢nosti;

2) oblikovati podlage za nadaljnji razvoja varne proznosti, zlasti za laZjo in ucinkovitej$o
implementacijo njenih nacel;

3) oceniti kaksna ureditev proZzne varnosti najbolj ucinkovito prispeva na situacijo na trgu
dela in konkurenc¢nost ter na kakSen nacin;

4) oblikovati in predstaviti predloge ukrepov za izvajanje varne proznosti v praksi, kar
zajema spremembe pravnih aktov na vseh podrocjih pravne varnosti pri vseh vidikih varne
proznosti;

5) ponuditi smernice za koherentno in konsistetno politiko uvedbe in uveljavitve varne
proznosti na slovenskem trgu dela.

Prvi cilj je bil v polnosti doseZen, daj je bila narejena primerjalna analiza Slovenske
ureditve in ureditve v drugih ¢lanicah EU, tako iz pravnega kot tudi ekonosmkega
vidika.

Drugi cilj je bil tudi v ponosti doseZen, pravno so podana izhodi$c¢a tako za urejanje
zunanje kot notranje proznosti, z ekonoskega stalisS¢a so podane ocene vzdrZznosti in
stroskov uvajanja sistema varne proznosti.

Tretji cilj je bil deloma doseZen. Proucene so bile prednosti in slabosti posameznih
ureditev, kon¢nega predloga ureditve pa skupina ni predlagala, saj menimo, da je to
politi¢na in ne strokovna.

Cetrti cilj je bil v polnosti doseZen, oblikovali smo kar nekaj konkretnih predlogov za
spremembe, ki bi vodile k vecji uveljavitvi proZne varnosti

Peti cilj je bil deloma doseZen. Predstavili smo Stevilna izhodisca in analize, pa tudi
konkretne predloge sprememb. Spremembe, do katerih je prislo v ¢asu trajanja
projekta tako na gospodarskem kot tudi na politicnem podrocju pa ne dopuscajo
oblikovanja celostnega predloga uvedbe in ureditve proZne varnosti v Sloveniji, saj je
za kaj takega trenutno preve¢ neznank.

7.Utemeljitev morebitnih sprememb programa raziskovalnega projekta oziroma
sprememb, povecanja ali zmanjsanja sestave projektne skupinet

V osnovni pijavi je bila kot raziskovalka prijavljena prof. dr. Etelka Korpi¢-Horvat (Sifra raz.
15760) iz Pravne fakultete Univerze v Mariboru (Sifra skupine 0592-002). Profesorica Korpi¢-
Horvat je bila v ¢asu od prijave do zacCetka projekta imenovana za ustavno sodnico in je
menila, da ji nove obveznosti ne bodo dopuscale sodelovanja v skupini.

Namesto nje smo v raziskovalno skupino izr. prof. dr. Barbara Kresal (Sifra raz.: 15102). Prof.
Kresal bo za potrebe projekta dopolnilno zaposlena na Institutu za delo pri Pravni fakulteti v
Ljubljani (Sifra skupine 0508-001), ki je sodelujoca organizacija iz prijave na razpis. Prof. Kresal je
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skladno z merili enako kakovostna raziskovalka kot Profesorica Korpi¢-Horvat katero nadomesca.

8.Najpomembnejsi znanstveni rezultati projektne skupineZ

Znanstveni dosezek
1. |COBISS ID

Naslov SLO

ANG

Opis SLo

ANG

Objavljeno v

Tipologija

9.Najpomembnejsi druzbeno-ekonomsko relevantni rezultati projektne skupine

Druzbenoekonomsko relevantni dosezki

1. [COBISS ID

Naslov SLO

ANG
Opis SLo

ANG

Sifra

Objavljeno v

Tipologija

10.Drugi pomembni rezultati projektne skupine2

11.Pomen raziskovalnih rezultatov projektne skupinei®
11.1.Pomen za razvoj znanostill

SLO
Najvedji prispevek je bil narejen na podrodju pravnega raziskovanja, saj je omogocil izdelavo
primerjalne Studije ureditev fleksibilne varnosti in razlicnih pravnih inStrumentov, povezanih s
tem, med razli¢nimi evropskimi drzavami.

Studija je podrobno pogledala postopke odpus¢anja in primerjala pravno ureditev in prakso v
Sloveniji in jo primerjala z mednarodno ureditvijo. Podobno se Studija primerjalno ukvarja tudi s
pravno ureditvijo razli¢nih inStrumentov notranje proznosti.

Na ekonomskem podrocju so podatki, zbrani v okviru projekta, pomembna iztocnica za
nadaljnje raziskovanje trga dela.

ANG

The greatest scientific contribution was achieved in the legal science. The project allowed the
compilation of a comparative study of the legal system supporting the flexicurity systems and
related legal instruments in different EU countries.

The study analyzed in detail the legal sanctioning and court practices of the work contract
termination in Slovenia in international comparison. Similarly the study looks at several
instruments of internal labour flexibility.

11.2.Pomen za razvoj Slovenije!2
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SLo

Glavni prispevek sStudije so konkretni predlogi za spremembe, ki naj vodijo k veCprozne
varnosti, ter groba cena potrebnih sredstev, da bi bila slovenska ureditev podobna ureditvi v
drzavah z visjo stopnjo uveljavitve prozne varnosti.

Pomemben element, ki odstopa od praks v primerljivih drzavah, so stroski odpuscanja.
Slovenska podjetja se zaradi visokih stroskov odpuscanja ne morejo prilagoditi razmeram na
trgu dela in z odpuscanjem odlasajo tako dolgo, da podjetje konca v stecaju. Ker ideja o
varnosti tistega, ki zaposlitev izgubi, ne dopusca radikalnega zniZzanja stroskov odpuscanja,
predlagamo, da se breme teh stroskov porazdeli med podjetja in drzavo.

Verjetno bolj kriticen del »varnostnega« vidika brezposlenosti je verjetno del, povezan z
aktivnimi politikami trga dela. Ugotavljamo, da struktura izdatkov za aktivne politike trga dela
ni optimalna z vidika stroskovne ucinkovitosti, predvsem pa z vidika strukturnega prilagajanija,
omogocanja zaposlovanja tezko zaposljivih skupin prebivalstva ter odpravljanja dolgorocne
brezposelnosti. Pod ¢rto lahko ugotovimo, da bi za vzpostavitev najucinkovitejSih programov
aktivne politike zaposlovanja v primerljivem evropskem obsegu potrebovali med 55 in 150
miljoni dodatnih sredstev.

ANG

The main contribution for the development of Slovenia is in the specific suggestions for changes
in the system, that would lead to higher levele of flexicurity and an approximate estimate of the
necessary financial funds in order to achieve this.

An important difference from the practices of other countries lies in the costs of firing. Due to
high costs of firing the Slovenian companies find it hard to adjust to changing market conditions
and delay lay-offs often too long to avoid bankruptcy. Since the security part of the flexicurity
equation doesn't allow a substantial decrease in costs, we recommend a sharing of these costs
between the company and the state.

A more critical part is the one linked to active labour market politics. The stucture of expenses
for the ALMP is not optimal from the cost perspective. It does not stimulate, at least to a high
enough degree, the structual adjustemt, employment of groups with special needs and
decrease and prevention of long-term unemployment. For restructuring and improvent of ALMP
a further 50-150 milion euros would be needed.

12.Vpetost raziskovalnih rezultatov projektne skupine.
12.1.Vpetost raziskave v domace okolje

Kje obstaja verjetnost, da bodo vasa znanstvena spoznanja delezna zaznavnega odziva?

[1 v domacih znanstvenih krogih
pri domacih uporabnikih

Kdo (poleg sofinancerjev) Ze izraza interes po vasih spoznanjih oziroma rezultatih?12

12.2.Vpetost raziskave v tuje okolje

Kje obstaja verjetnost, da bodo vasa znanstvena spoznanja delezna zaznavnega odziva?

[1 v mednarodnih znanstvenih krogih
[] pri mednarodnih uporabnikih

Navedite stevilo in obliko formalnega raziskovalnega sodelovanja s tujini

raziskovalnimi institucijami:1%

Kateri so rezultati tovrstnega sodelovanja:ﬁ
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C. IZJAVE

Podpisani izjavljam/o, da:
e so vsi podatki, ki jih navajamo v porocilu, resnicni in tocni
e se strinjamo z obdelavo podatkov v skladu z zakonodajo o varstvu osebnih podatkov za potrebe
ocenjevanja in obdelavo teh podatkov za evidence ARRS
e so vsi podatki v obrazcu v elektronski obliki identi¢ni podatkom v obrazcu v pisni obliki
so z vsebino letnega porocila seznanjeni in se strinjajo vsi soizvajalci projekta
e bomo sofinancerjem istoCasno z zaklju¢nim porocilom predlozili tudi Studijo ali elaborat, skladno
z zahtevami sofinancerjev

Podpisi:

zastopnik oz. pooblasc¢ena oseba vodja raziskovalnega projekta:

. L in
raziskovalne organizacije:
Univerza v Ljubljani, Ekonomska Marko Pahor
fakulteta
Z1G
Kraj in datum:  |Ljubljana [s.10.2012

Oznaka prijave: ARRS-CRP-ZP-2012-05/38

1 zaradi spremembe klasifikacije je potrebno v porocilu opredeliti raziskovalno podrocje po novi klasifikaciji FOS 2007
(Fields of Science). Prevajalna tabela med raziskovalnimi podrocji po klasifikaciji ARRS ter po klasifikaciji FOS 2007
(Fields of Science) s kategorijami WOS (Web of Science) kot podpodroéji je dostopna na spletni strani agencije
(http://www.arrs.gov.si/sl/gradivo/sifranti/preslik-vpp-fos-wos.asp). Nazaj

2 Podpisano izjavo sofinancerja/sofinancerjev, s katero potrjuje/jo, da delo na projektu potekalo skladno s programom,
skupaj z vsebinsko obrazlozitvijo o potencialnih ucinkih rezultatov projekta obvezno prilozite obrazcu kot priponko (v
skeniranem PDF formatu) in jo v primeru, da porocilo ni polno digitalno podpisano, posljite po posti na Javno agencijo
za raziskovalno dejavnost RS. Nazaj

3 Napisite povzetek raziskovalnega projekta (najvec¢ 3.000 znakov v slovenskem in angleskem jeziku) Nazaj

4 Napisite kratko vsebinsko porocilo, kjer boste predstavili raziskovalno hipotezo in opis raziskovanja. Navedite klju¢ne
ugotovitve, znanstvena spoznanja, rezultate in uinke raziskovalnega projekta in njihovo uporabo ter sodelovanje s
tujimi partnerji. Najve¢ 12.000 znakov vklju¢no s presledki (priblizno dve strani, velikosti pisave 11). Nazaj

5 Realizacija raziskovalne hipoteze. Najve¢ 3.000 znakov vklju¢no s presledki (priblizno pol strani, velikosti pisave 11)
Nazaj

6y primeru bistvenih odstopanj in sprememb od predvidenega programa raziskovalnega projekta, kot je bil zapisan v
predlogu raziskovalnega projekta oziroma v primeru sprememb, povecanja ali zmanjSanja sestave projektne skupine v
zadnjem letu izvajanja projekta (obrazlozitev). V primeru, da sprememb ni bilo, to navedite. NajveC 6.000 znakov
vkljuéno s presledki (priblizno ena stran, velikosti pisave 11). Nazaj

7 Znanstveni in druzbeno-ekonomski dosezki v programu in projektu so lahko enaki, saj se projekna vsebina praviloma
nanasa na SirSo problematiko raziskovalnega programa, zato pri¢akujemo, da bo veclina izjemnih dosezkov
raziskovalnih programov dokumentirana tudi med izjemnimi doseZzki razli¢nih raziskovalnih projektov.

Raziskovalni dosezek iz obdobja izvajanja projekta (do oddaje zakljuénega porocila) vpisete tako, da izpolnite COBISS

kodo dosezka - sistem nato sam izpolni naslov objave, naziv, IF in srednjo vrednost revije, naziv FOS podrocja ter
podatek, ali je dosezek uvrs¢en v A" ali A'. Nazaj

8 Znanstveni in druzbeno-ekonomski dosezki v programu in projektu so lahko enaki, saj se projekna vsebina praviloma
nanasa na SirSo problematiko raziskovalnega programa, zato pri¢akujemo, da bo veclina izjemnih dosezkov
raziskovalnih programov dokumentirana tudi med izjemnimi doseZzki razli¢nih raziskovalnih projektov.

Druzbeno-ekonomski rezultat iz obdobja izvajanja projekta (do oddaje zaklju¢nega porocila) vpiSete tako, da izpolnite
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COBISS kodo dosezka - sistem nato sam izpolni naslov objave, naziv, IF in srednjo vrednost revije, naziv FOS podrocja
ter podatek, ali je dosezek uvrscen v A" ali A'.

Druzbenoekonomski dosezek je po svoji strukturi drugacen, kot znanstveni dosezek. Povzetek znanstvenega dosezka
je praviloma povzetek bibliografske enote (¢lanka, knjige), v kateri je dosezek objavljen.

Povzetek druzbeno ekonomsko relevantnega dosezka praviloma ni povzetek bibliografske enote, ki ta dosezek
dokumentira, ker je dosezek sklop vel rezultatov raziskovanja, ki je lahko dokumentiran v razli¢nih bibliografskih
enotah. COBISS ID zato ni enoznacden izjemoma pa ga lahko tudi ni (npr. v preteklem letu vodja meni, da je izjemen

dosezek to, da sta se dva mlajsa sodelavca zaposlila v gospodarstvu na pomembnih raziskovalnih nalogah, ali
ustanovila svoje podjetje, ki je rezultat prejSnjega dela ... - v obeh primerih ni COBISS ID). Nazaj

2 Navedite rezultate raziskovalnega projekta iz obdobja izvajanja projekta (do oddaje zaklju¢nega porocila) v primeru,
da katerega od rezultatov ni mogoce navesti v tockah 7 in 8 (npr. ker se ga v sistemu COBISS ne vodi). Najve¢ 2.000
znakov vklju¢no s presledki. Nazaj

10 pomen raziskovalnih rezultatov za razvoj znanosti in za razvoj Slovenije bo objavljen na spletni strani:
http://sicris.izum.si/ za posamezen projekt, ki je predmet porocanja Nazaj

11 Najvet 4.000 znakov vkljuéno s presledki Nazaj
12 Najveg 4.000 znakov vkljuéno s presledki Nazaj
13 Najvec 500 znakov vklju¢no s presledki (velikosti pisave 11) Nazaj
14 Najve¢ 500 znakov vkljuéno s presledki (velikosti pisave 11) Nazaj

15 Najvec 1.000 znakov vklju¢no s presledki (velikosti pisave 11) Nazaj

Obrazec: ARRS-CRP-ZP/2012-05 v1.00c
21-C1-78-FB-AD-E3-B9-06-6F-A3-A9-2E-EC-09-61-9F-59-33-8B-00
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1. Uvod

Trg dela je v zadnjem desetletju dozivljal velike spremembe, ¢emur je deloma sledila tudi
delovno pravna zakonodaja. Zakon o delovnih razmerij (ZDR, Uradni list RS, §t. 42/02,
103/07) kot temelj delovno pravne ureditve v Sloveniji definira odnos med delavcem in
delodajalcem na pogodbenih temeljih. Kljub temu delovno razmerje ni klasi¢no civilno
razmerje, saj je prisoten mocan javni interes, zlasti z vidika zaScite delavca kot Sibkejse
stranke nasproti delodajalcu. Na drugi strani pa je zaznati interes delodajalca po zadostni
fleksibilnosti oziroma proznosti, da bo lahko izvedel delovni proces s ciljem dosegati
poslovno strategijo. Zakonodaja naj bi nudila ustrezno ravnovesje med delavskimi interesi,
zlasti pri zasciti njihovega delovno in socialno pravnega polozaja, ter med zeljo delodajalca
po ¢im vedji fleksibilnosti, ki pa v skrajnem primeru lahko vodi tudi do izkori§¢anja delavcev.
Pri tem velja poudariti, da je lahko nekaj, kar morda danes velja za zelo fleksibilno ureditev,
jutri popolnoma togo. Globalizacija in tehnoloski razvoj nenehno spreminjata druzbo in s tem
tudi trg dela. Zato je treba neprestano spremljati, ali veljavna delovno pravna ureditev ustreza
polozaju na trgu dela.

1.1. Oris modela varne proznosti

Ideja prozne varnosti je bila v zadnjih letih delezna velike pozornosti in analiz s strani drzav,
raziskovalcev, podjetij (zbornic, zdruzenj delodajalecv, itd.), sindikatov, oblikovalcev
ukrepov ekonomske politike. Tako sta bili v ospredju analize modela dveh drzav, Danske in
Nizozemske.

Kot navajata Viebrock in Clasen (2009) se je izraz flexicurity prvi¢ pojavil v delu danskega
sociologa Hansa Adriaansensa sredi devetdesetih v povezavi z dvema danskima zakonoma:
'Dutch Flexibility and Security Act' in 'Act concerning the Allocation of Workers via
Intermediaries'. Sicer pa se je v literaturi pojavilo kar nekaj opredelitev varne proznosti.
Evropska komisija (EC, 2007, str.5) opredeljuje varno proznost kot 'strategijo, ki istocasno
povecuje fleksibilnost in varnost na trgu dela'. Namen varne proznosti je pomagati podjetjem,
da se lazje prilagajajo spremembam na trgu kon¢nih proizvodov in storitev, da ve¢ najemajo v
'dobrih ¢asih', ker vedo, da bodo lahko odpuscala v slabih. Gre torej pravzaprav za to, da je
nastajanje in umiranje delovnih mest bolj povezano z gospodarskim ciklom (angl. job creation
in job destruction), pri ¢emer varnosti ventil predstavlja drzava, ki stoji ob strani z ustreznim
mehanizmom zagotavljanja socialne varnosti, ko delavec zgubi delo, hkrati pa mu omogoca
preko aktivne politike lazjo in hitrejSo reintegracijo na trg dela.

Preden se dotaknemo stroskov in pogojev za vzdrznost, najprej Se enkrat definirajmo, kaj
pravzaprav pomeni sam izraz 'varna proznost'. Ker je sestavljen iz dveh delov, varnosti in
proznosti, je prav, da opredelimo vsakega posebej. Opredelitev povzemamo po Wilthagen in
Tros (2004).



Wilthagen in Tros (2004) najprej opredelita pojem S$tiri vrste proznosti (fleksibilnosti).
Najprej navajata dve vrsti numeri¢ne fleksibilnosti:

1. Zunanja numeri¢na fleksibilnost, kar se nanasa predvsem na vpraSanje, kako tezko
podjetja najemajo in odpusc¢ajo in kaksne so pogodbe o delu (kako razsirjena je raba
bolj fleksibilnih oblik),

2. Notranja numeri¢na fleksibilnost, kar se dotika predvsem vprasanja, ali podjetja lahko
sledijo trendom na kon¢nih trgih preko internih prilagoditev na podro¢ju zaposlovanja
s pomoc¢jo nadur, uporabo fleksibilnega delovnega Casa, zaposlitvami za nepolni
delovni ¢as, delo za dolocen ¢as, delo po pogodbi za na primer dolo¢en projekt, itd.),

Ko govorimo o proznosti, pa avtorja opozarjata, da moramo poznati §e dve vrsti proznosti, in
sicer sta to (Wilhagen in Tros, 2004):

1. Funkcijska proznost, kar pomeni, ali podjetje lahko spreminja oziroma prilagaja
dejanska znanja, vescine in kompetence posameznikov.

2. Proznost pri pladilu pa se dotika vprasanja, ali lahko podjetje po potrebi spreminja
velikost placil ali pa je pri tem zelo omejeno, ali je na primer del placila lahko odvisen
od uspesnosti poslovanja podjetja ali ne, itd.

Avtorja sta naredila tudi podroben pregled podro¢ja varnosti. Tudi tu sta loc¢ila §tiri vrste
varnosti (Wilthagen in Tros, 2004):

1. Varnost zaposlitve (to je specificne zaposlitve), ki se nanasa na varnost zaposlitve na
dolo¢nem delovnem mestu pri dolo¢enem delodajalcu, torej varnost danega delovnega
mesta. Ti pogoji so obi¢ajno doloceni z delavsko zakonodajo,

2. Varnost zaposlitve nasploh, kar pomeni verjetnost tega, da posameznik ostaja v
delovnem razmerju, pri ¢emer se seveda delodajalec lahko spremeni, lahko se
spremeni delovno mesto znotraj podjetja zaradi napredovanja,

3. Varnost dohodka, kar pomeni, da ima posameznik zagotovljen relativno spodoben in
stabilen nivo dohodka, tudi ¢e izgubi zaposlitev,

4. 'kombinacijska' varnost, kar pa se dotika vprasanja, ali lahko posameznik usklajuje
delovne in druge (predvsem druzinske) dolznosti in obremenitve. To se v literaturi
pogosto analizira kot 'work-life balance (glej npr. Miheli¢, 2011).

Glede na kombinacije institucij in politik trga dela v posamezni drzavi je mogoce opredeliti
razlicne socio-ekonomske sisteme oziroma modele. Vec raziskav opredeljuje socio-
ekonomske modele glede na dve glavni komponenti: prva je povezana s fleksibilnostjo, druga
pa z varnostjo na trgu dela (Evropska komisija 2006, poglavje 2 in Evropska komisija 2007,
166). S tema komponentama je tesno povezan koncept varne proznosti kot kombinacija
fleksibilnosti na trgu dela, ki je ugodna za ustvarjanje novih delovnih mest, in socialne
varnosti, ki skrbi za osnovno raven blagostanja posameznikov. Fleksibilnost trga dela in
socialna varnost pa imata ve¢ dimenzij. Tako na primer lo¢imo: a) zunanjo fleksibilnost,
notranjo fleksibilnost, funkcionalno fleksibilnost ter fleksibilnost v placilu ter b) zaposlitveno
in socialno varnost (Wilthagen in Tros 2004, 171; Klammer 2005; Bertozzi in Bonoli 2009,
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12).

Izkusnje drugih drzav, ki sledijo sistemu varni proznosti, kazejo, da je treba za uvedbo takega
sistema moc¢no povecati vlogo drzave na trgu dela. Najprej v vlogi regulatorja, torej kot
zakonodajalca in izvr$ilne oblasti. Poskrbeti je namre¢ treba, da so zakonodajni akti skladni
med seboj ter z mednarodno zakonodajo; nato pa je treba poskrbeti za sprejem vseh potrebnih
podzakonskih aktov, ki dejansko omogocijo operativnost sistema. Druga naloga drzave, ki se
v praksi kaze kot veCja tezava, je zagotavljanje zadostnih sredstev za vzdrznost sistema.
Klasi¢en primer tega so skandinavske drzave, ki potrjujejo, da je tovrsten sistem za drzavno
blagajno lahko zelo drag.

Povedano z drugimi besedami, ¢e zelimo to uresniiti in izvajati v praksi, mora drzava
zagotoviti zadostna sredstva, kar lahko bodisi pomeni prerazporeditev sredstev preko
odvzema sredstev za neke druge namene bodisi povecanje proracuna, na primer z dvigom
davkov ali dajatev. V Sloveniji dvig davkov ali dajatev skoraj ne pride v postev, saj je pri nas
v Evropi. Slovenija je bila namre¢ v zadnjih letih vedno v skupini drzav EU (in primerjal¢no
OECD) z najvecjo obremenitvijo dela, kar je imelo (negativne) posledice tudi na stopnjo
zaposlenosti in brezposelnosti (Dolenc in Vodopivec 2005a; Kosi in Bojnec 2009; Dolenc in
Laporsek 2010). Poleg tega pri¢ujo¢a gospodarska kriza ne pusca dovolj prostora za
prerazporejanje proracunske porabe med razlicnimi nameni. Ne glede na to, pa je treba najti
ustrezne vire sredstev za izvajanje sistema varne proznosti. Pri tem je treba imeti v mislih
(vsaj) dvoje: namesto povecevanja davénih stopenj je priporo€ljivo razsiriti davéno osnovo.
To lahko dosezemo, na primer z zmanjSevanjem obsega sive ekonomije (s spodbujanjem k
registraciji in obdavcitvi na eni ter pregonom krsiteljev na drugi strani). Tesno povezan s tem
je tudi drug vidik pridobivanja sredstev, to je skrbno ravnanje z ze obstojecimi sredstvi. To
pomeni racionalizacijo sistema socialnih transferjev, ki se je v Sloveniji v zadnjih letih ze
zacCela odvijati, na primer ukinitev denarne pomoci za brezposelne, vedno vecji obseg
ukinjenih denarnih socialnih pomoci iz krivdnih razlogov (Nastav 2009).

Metodologija merjenja makroekonomske ravni varne proznosti se z leti dopolnjuje, pri cemer
se dodajajo novi kazalci institucij trga dela in uporabljajo bolj sofisticirane statisticne metode.
Evropska komisija (2007, 172) razvrsti drzave Evropske unije glede na izbrane kazalce
fleksibilnosti in varnosti na trgu dela v pet osnovnih skupin: anglosaksonsko, severno-
evropsko (skupaj z Nizozemsko), kontinentalno-evropsko, mediteransko ter srednje- in
vzhodno- evropsko skupino (SVE) skupaj z Gré¢ijo. V splosnem velja, da izmed navedenih
skupin najboljSe rezultate na trgu dela dosegata anglosaksonska in severno-evropska skupina
(OECD 2006a; OECD 2006b; Bassanini in Duval 2006). Slovenija je uvr§¢ena v zadnjo od
navedenih skupin. Glede na osnovno komponento je sicer enako blizu kontinentalno-evropski
skupini, a se od slednje oddalji po kriteriju funkcionalne fleksibilnosti povezane s shemami
delovne intenzivnosti, rotacije dela, timskega dela in s fleksibilnim delovnim ¢asom
(Evropska komisija 2007, 171-172).



1.2.Pravna ureditev varne proznosti

ZDR je bil sprejet leta 2002 in je nasledil do takrat Se veljavno jugoslovansko ureditev in sicer
federativni Zakon o temeljnih delovnih razmerjih in republiski Zakon o delovnih razmerjih iz
leta 1990. Eden od ciljev takratne spremembe je bil tudi zagotavljanje ustrezne fleksibilnosti
delovnih razmerij z namenom omogo¢iti gospodarstvu doseganje ¢im vec¢je konkurencénosti v
primerjavi s tujino. Z gospodarskim razvojem se je v naslednjih nekaj letih izkazalo, da takrat
veljavna ureditev ni zadostovala oziroma je v nekaterih elementih celo ovirala urejanje
delovnih razmerjih z vidika poslovanja v sodobonem gospodarskem svetu (Franca 2007).
Zato je zakonodajalec leta 2007 sprejel spremembe ZDR, pri ¢emer je nekatere institute
poenostavil in se zelel priblizati vecji fleksibilnosti ob socasnem zagotavljanju varnosti. Pri
tem pa zakonodajalec ni bil v celoti dosleden, ravno tako ni izpeljal do konca vseh potrebnih
aktivnosti. Denimo, Se vedno je ostalo odprto vprasanje odpovednih rokov, ki naj bi se
skrajsali, ko bi bile sprejete spremembe Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer
brezposelnosti. V zadnjem letu pa se ponovno pojavljajo predlogi sprememb tako ZDR kot
ostalih zakonov, na primer sprejem novega Zakona o urejanju trga dela ter Zakona o malem
delu, ki naj bi bila korak v smer vecje fleksibilnosti. Ob tem se izpostavlja vprasanje, ali so
bile narejene potrebne pravne Studije in analize, ki bi pokazale, ali je dejansko to korak v
pravo smer, ter hkrati ekonomski izracuni, ki bi potrdili, da je to z makroekonomskega vidika
vzdrzno. Ravno tako je treba preuciti kadrovske vidike predlaganega sistema, zlasti z
motivacije delavcev in delodajalcev. Nenazadnje je treba postaviti temelje konsistentni
politiki varne proznosti, na temeljih katere bi celotni sistem uvedli in ga tudi implemantirali.

Na podlagi dosedanjih raziskav in literature izhaja, da so z vidika nacela varne proznosti
predvsem "problemati¢ni" in posledi¢no potrebni (pravne) prenove naslednji (delovno pravni)
instituti.

1.2.1. Odpoved delovnega razmerija, zlasti s strani delodajalca.

Odpoved delovnega razmerja je eden od nadinov prenehanja delovnega razmerja. Ce je
podana s strani delodajalca, to za delavca obicajno pomeni prehod v brezposelnost, kar je
kriticno tako za posameznega delavca kot tudi za drzavo in druzbo nasploh. Zato tako
mednarodna kot domaca pravna ureditev tezita k temu, da mora delodajalec pri odpovedi
navesti utemeljen razlog in tudi sama odpoved mora potekati po (vnaprej) doloCenem
postopku. S strani delodajalcev je idealna ureditev, poznana zlasti v anglosaksonskem
sistemu, odpoved "at will", po kateri lahko delodajalec kadarkoli in brez razloga odpusti
delavca, prakticno "iz danes na jutri". To v evropskem in s tem tudi slovenskem pravnem
sistemu, ni mogoce, saj se odpoved Steje kot "ultima ratio". Preveriti je najprej treba vse druge
moznosti sodelovanja in ¢e res ni druge poti, se odpoved kaze kot res zadnja moznost, ki naj
jo delodajalec uporabi. Po drugi strani pa je treba delodajalcem omogociti takSen postopek
odpovedi, da bodo lahko izvajali svoj delovni proces z ustreznim $tevilom delavcev. Podatki
sodne statistike kazejo, da so se slovenska delovna sodis¢a v letih od zacetka veljave
sedanjega ZDR (2003) najve¢ ukvarjala ravno z nezakonitostjo odpovedi delovnega razmerja
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s strani delodajalca. Pri tem se je kot problemati¢nih izkazalo ve¢ institutov, ki terjajo
posamicno temeljito pravno, ekonomsko in kadrovsko analizo. Gre za 1) razlog odpovedi; 2)
postopek odpovedi, zlasti vrocanje; 3) odpovedni roki in 4) odpravnina. Z vidika delodajalca
je prisotna Zelja po ¢im bolj preprostih (ali celo nobenih) razlogih za odpoved, enostavnem
postopku odpovedi, zlasti ukinitev veckratnega osebnega vrocanja (na primer same odpovedi,
vabila na zagovor in podobno), krajsih odpovednih rokih in nizji odpravnini. Po sedaj
veljavnih predlogih zakonskih sprememb, naj bi se celo del izplacevanja odpravnin prenesel
na drzavo. Vse navedeno krni varnost delavcev, saj bi s tako ureditvijo hitreje pristali "na
cesti" brez moznosti in pravic v ¢asu brezposelnosti oziroma do ponovne vkljucitve v delovni
proces.

1.2.2. Prehod in obdobje brezposelnosti.

Odpovedi delovnega razmerja s strani delodajalca obicajno sledi prehod v brezposelnosti, pri
¢emer je cilj tako brezposelnega kot drzave, da se ta posameznik ¢im hitreje vkljuci v delovni
proces, zato drzava skuSa to doseci zlasti z aktivnim delovanjem zavoda za zaposlovanje.
Skladno z mednarodnimi in nacionalnimi akti ima brezposelna oseba, prijavljena na zavodu
za zaposlovanje, pravico tako do premozenjskih (na primer prejemanje denarnega
nadomestila) kot nepremozenjskih (na primer vkljucitev v usposabljanje, posredovanje dela in
zaposlitev in podobno) pravic. Ob tem se z vidika varne proznosti pojavi ve¢ vprasanj. Praksa
tujih drzav kaze, da je mogoce skrajSanje odpovednih rokov in nizje odpravnine do neke mere
nadomestiti z daljSim c¢asom prejemanja denarnega nadomestila, razsiritvijo pravice za
prejemanje (torej doloCitev nizjih kriterijev) in vi§jo viSino samega denarnega nadomestila. Z
ekonomskega vidika to pomeni nedvomno vecje breme za drzavo, poleg tega pa ustvarja tako
imenovano nezaposlitveno past, ko se brezposelnim zaradi relativno visokih nadomestil za
brezposelnost ekonomsko gledano do konca obdobja pravice do nadomestila za brezposelnost
ne izplaca preiti v zaposlitev. V Sloveniji je ta problem dokaj perec, saj je nadomestitvena
stopnja po vseh tipih brezposelnosti nad povpre¢jem drzav EU (podatki za leto 2002 v Dolenc
in Vodopivec 2005b).

Kot Ze zapisano, se tako v Sloveniji kot drugod v EU, povecevanju tega bremena izogibajo.
Predvsem je vsaj ohranitvi (¢e ne Ze zmanjSevanju) tega bremena v pomo¢ vecji nadzor
upravic¢enosti do teh sredstev, ker se v Sloveniji v zadnjih letih kaze v pove¢anem obsegu
ukinitev denarne socialne pomoci iz krivdnih razlogov (znaten prelom v letu 2007; MDDSZ:
http://www.mddsz.gov.si/si/statistika/denarna_socialna pomoc
/stevilo ukinjenih_dsp za mesec/).

V ¢asu brezposelnosti je, poleg prejemanja denarnega nadomestila, zelo pomembna kakovost
storitev zavoda za zaposlovanje. Te morajo biti take, da  dejansko omogocajo
brezposelnemu ¢im hitrejSo vrnitev na trg dela. Torej ni dovolj, ¢e se s pravno ureditvijo
podaljsala ¢as prejemanja denarnih nadomestil, zvisa njegovo visino in omogoci prejemanje
SirSemu krogu upravicencev. Socasno je namre¢ treba tudi zagotoviti tako ponudbo storitev,
zlasti usposabljanje, zavoda za zaposlovanje, ki bo brezposelnim dejansko omogocila, da se

opremijo s potrebnimi ves¢inami in kompetencami za potrebe trga dela v 21. stoletju. Pri tem
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velja preuditi, ali in kako lahko pri tem sodelujejo tudi delodajalci in delavcei oziroma sindikati
(Franca 2010). Potrebna je torej temeljita prenova aktivne politike zaposlovanja v celoti, saj je
precej raziskav ze potrdilo, da je mogoce izboljsati tako vsebino kot izvedbo tovrstnih
aktivnosti.

1.2.3. Zaposlovanje mladih in starejsih.

Veljavna zakonodaja pozna zgolj dva mozna instituta vkljuéevanja mladih, predvsem prvih
iskalcev zaposlitve, v delovni proces na podlagi pogodbe o zaposlitvi: pripravnistvo in
poskusno delo, pri ¢emer slednje ni prvenstveno namenjeno mladim oziroma prvim iskalcem
zaposlitve. Praksa kaze, da delodajalci ob zaposlovanju mladih oziroma prvih iskalcev
zaposlitve najpogosteje uporabijo zaposlovanje za dolo¢en cas, pri ¢emer pa pogoji za
dejansko sklenitev takSne pogodbe obi¢ajno niso izpolnjeni oziroma so fiktivni. Treba bi bilo
torej razviti ustrezne (delovno pravne) institute, s katerim bi mladim omogocili vkljucitev na
trg dela, jim zagotovili ustrezno varnost in delodajalcem Zeleno  fleksibilnost. Veliko
avtorjev namre¢ meni, da je pri zaposlovanju mladih oziroma prvih iskalcev zaposlitve
najvecja ovira Studentsko delo, ki na eni strani povecuje vkljuc¢enost mladih v delovni proces,
a po drugi strani naj bi pomenilo nelojalno konkurenco. Studentsko delo je danes v Sloveniji
najbolj fleksibilna oblika zaposlovanja, ki pa po drugi strani ne nudi Studentom nobene
varnosti pri kasnej$i zaposlitvi. Ali bo delodajalec uposteval izkusnje prvega iskalca
zaposlitve, ki si jih je pridobil z delom prek Studentskega servisa, je odvisno od njegove volje.
V nobenem primeru pa jih ne more upostevati kot uradne delovne izkusnje, kot jih zahteva
morebitni predpis ali splosni akti delodajalca, na primer sistemizacija delovnih mest. Preuciti
je torej treba, ali in kako veljavna ureditev Studentskega dela vpliva na fleksibilnosti in
varnost mladih oziroma prvih iskalcev zaposlitve ter preuciti moznosti za ureditev novih
institutov, ki bi omogodili lazje in za organizacije cenejSe vkljucevanje v delovni proces
oziroma zaposlovanje.

Na drugi strani pa se sre¢ujemo z vedno ve¢jo mnozico starejSe generacije, ki zapusca trg dela
relativno zgodaj. Problem staranja prebivalstva je vecplasten in terja temeljito analizo z
razlicnih zornih kotov. V okviru predlaganega projekta je klju¢na predvsem preucitev
moznosti, kako bi lahko ucinkovito, fleksibilno in varno vkljucevali starejSe delavcev v
delovni proces. Predvsem pa je treba zagotoviti, da bo ureditev motivacijska tako za
delodajalce kot za starejSe delavce. Izkusnje tujih drzav, ki so Ze zacele za vpeljavo tovrstnih
resitev, kazejo, da mora biti ureditev stimulativna predvsem s finan¢nega vidika, sicer se v
praksi po njej ne posega.

1.2.4. Placain placila.

Delodajalci neprestano poudarjajo, da je ena od vecjih ovir za doseganje vecje fleksibilnosti
in konkurencnosti prevelika obremenjenost plac s prispeveki. Odprava oziroma zmanjSanje
tega bremena bi jim znatno olajSala organizacijo delovnega procesa. Hkrati se postavlja
vprasanje, ¢e bi s tem prora¢unu in posameznim blagajnam odvzeli ta sredstva, jih bo moral
nekdo (najverjetneje drzava oziroma davkoplacevalci) spet napolniti. Ob socasni prelozitvi
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drugih ekonomskih posledic na drzavo, je vprasanje, ali je to sploh mogoce in vzdrzno.
Raziskave kazejo (pregled v Dolenc in Laporsek 2010), da zmanjSanje obremenitve dela na
ravni podjetij in drzave pomembno povecCa zaposlenost in pripravljenost za zaposlovanje.
Vendar pa je preskok iz sistema visoke obremenitve in posledi¢no nizje zaposlenosti in vi§je
brezposelnosti v alternativen sistem (nizja obremenitev dela, vi§ja zaposlenost in nizja
brezposelnost) politicno problemati¢na.

1.2.5. Delovanje delavskih predstavnikov.

V praksi in teoriji je pogosto zaslediti stalis¢e, da delavski predstavniki, zlasti sindikati in
sveti delavcev, ovirajo uéinkovito poslovanje podjetja, zlasti s tem, ko jim zakonodaja daje
dolocene pravice pri urejanju delovno pravnih razmerjih. Denimo, problemati¢no naj bi bilo
sodelovanje sindikatov pri individualni odpovedi in pri odpovedi ve¢jemu Stevilu delavcev,
ucinkovitost poslovanja naj bi oviralo obvezno posvetovanje in soodlocanje s svetom
delavcev in podobno. Z vklju¢evanjem delavskih predstavnikov v proces odlocanja naj bi se
znizevala fleksibilnost delodajalcev. Po drugi strani pa je trend Evropske unije, ki je s
sprejetiem Stevilnih direktiv to Se bolj potrdila, ravno obraten. Delavce oziroma delavske
predstavnike naj bi v ¢im vecji meri vkljuCevali v poslovne procese in dosegali odlocitve
vecinsko ali celo soglasno. To naj bi dajalo ne samo vecjo legitimnost sprejetih odlocitev,
ampak bi tudi zagotavljajo ve¢jo demokrati¢nost organizacije. Z vidika varne proznosti se pri
delovanju delavskih predstavnikov postavljata vprasanji: 1) katere so tiste ovire, ki omejujejo
socialne partnerje, da bi bilo sodelovanje intenzivnejSe in ucinkovitejSe, usmerjeno v
konkretne rezultate dogovorov o modelih prozne varnosti na ravni drzave, dejavnosti in/ali
podjetja ter 2) ali bi bilo mogoce vlogo delavskih predstavnikov na novo definirati in
opredeliti v smeri doseganja varne proznosti.

Glavni problem je, kako oblikovati sistem varne proznosti, da bo dosegel hitro in uc¢inkovito
implementacijo ter makroekonomsko vzdrznost. Vecja fleksibilnost terja vecjo varnost, sicer
je lahko socialni mir resno ogrozen. Tuje izku$nje kazejo, da je uvedba tega sistema mogoca
zgolj ob predpostavki, da drzava prevzame glavni (finan¢ni) del bremena nase. Kljué¢no je, ali
drzava to zmore oziroma na kakSen nacin. Socasno je treba izpostaviti in natancno dolociti,
katere pravne akte in kako je mogoce spremeniti v smeri ve¢je proznosti z vidika
mednarodnih pravnih aktov in ustave.

2. Pregled in analiza mednarodne ureditve sistemov varne
proznosti

Z vidika nacel prozne varnosti je v okviru delovne zakonodaje poleg vprasanja ureditve
prenehanja zaposlitve eno osrednjih vprasanj tudi vpraSanje zaposlovanja oziroma dostopa
do zaposlitve, v smislu analize razlicnih moZnih pogodbenih podlag, v okviru katerih se
lahko opravlja delo za drugega proti placilu in ki so na voljo posameznim delodajalcem in
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delavcem. Zagotavljanje “prozne in zanesljive pogodbene ureditve” (z vidika delodajalcev in
delavcev) v okviru sodobne delovne zakonodaje, ucinkovitega kolektivnega pogajanja in
organizacije dela, je namre¢ eden od Stirih elentov strategije prozne varnosti (Sporocilo
Komisije, COM(2007)359). V tem okviru so z vidika nacel prozne varnosti posebne
pozornosti nase analize delezne razlicne fleksibilne oblike zaposlitve, med njimi zlasti:

- pogodba o zaposlitvi za dolocen cas,

- pogodba o zaposlitvi za krajsi delovni cas,

- pogodba o zaposlitvi za delo na domu in na daljavo,
- pogodba o zaposlitvi z agencijo za zacasno delo,

- dolocene oblike opraviljanja dela za drugega izven formalno sklenjenega delovnega
razmerja, kot je npr. Studentsko del.

V okviru analize delovnopravne ureditve z vidika nacel prozne varnosti je posebna pozornost
naSe analize namenjena vprasanju, kak$mo je razmerje med omenjenimi, fleksibilnimi
oblikami zaposlitve, in klasicno 'redno’ zaposlitvijo za nedolocen cas. V tej zvezi je namrec
izpostavljen problem segmentacije trga dela, ki ustvarja razlikovanje med t.i. vklju¢enimi in
izklju¢enimi delavci; na eni strani so t.i. 'stalni' delavci, ki uzivajo celotno delovnopravno
varstvo, na drugi strani pa delavci 'na robu', t.i. periferni delavcei, ki v razliénih fleksibilnih
oblikah zaposlitve nimajo dostopa do enakovrednega delovno in socialnopravnega polozaja.
EU in tudi Slovenija zeli preseci taksno strukturo trga dela.

Evropska komisija v svojih dokumentih o prozni varnosti med drugim poudarja, da prozna
varnost ne pomeni, da je treba dati podjetjem ve¢ svobode pri zaposlovanju ali odpuscanju,
kakor tudi ne pomeni, da so pogodbe za nedolocen Cas zastarele, temve¢ da gre za uspesno
obvladovanje razvojnih sprememb (‘prehodov’), za hiter in ucinkovit odziv na nove potrebe ter
spretnosti in znanja, ob tem pa tudi za moznosti, da delavci kadarkoli v aktivnem zivljenju
brez tezav najdejo zaposlitev in da imajo dobre moznosti za poklicni razvoj. EU Se poudarja,
da je treba zagotoviti prilagodljivost trga dela, ob hkratnem spostovanju potreb po ustrezni
varnosti ter ohranjanju in razvijanju zaposljivosti, usposobljenosti, visoke strokovnosti in
inovativnosti.

Pri obravnavi fleksibilnih oblik zaposlitve ni mogo¢e mimo analize pravne ureditve tudi z
vidika nacela prepovedi diskriminacije, saj je opazna (v Sloveniji kot tudi drugih primerljivih
EU drzavah) vecja zastopanost ranljivejsih in zapostavljenih skupin delavcev v fleksibilnih
oblikah zaposlitve (vecja zastopanost zensk, mladih, itd.). Pojav fleksibilnih oblik zaposlitve
se povezuje tudi s pojavom zaposlenih revnih (‘working poor'). Doloceni delavcei, kljub temu,
da so zaposleni, (p)ostajajo revni in si z zaposlitvijo ne morejo zagotavljati dostojnega
prezivetja, pri ¢emer so delavci v fleksibilnih oblikah zaposlitve izpostavljeni vec¢jemu
tveganju za nastanek revs¢ine. Zato tudi nasa analiza delovnopravne ureditve z vidika prozne
varnosti posebno pozornost namenja vprasanjem, ali ureditev zagotavlja enako obravnavo
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mladih, starih, zensk itd, pri dostopu do razli¢nih oblik zaposlovanja, in s kak$nimi
zakonodajnimi ukrepi bi lahko izboljsali delovno in socialnopravni polozaj teh ranljivih
skupin delavcev na trgu dela v smislu nacel prozne varnosti.

2.1.Stanje obsega fleksibilnih, zacasnih zaposlitev v slovenski praksi

Rezultati mednarodnih ekonomskih raziskav kot tudi porocil na ravni EU (glej npr. WB,
Doing business 2010, 2011; EU, Employment in Europe, 2010; EU/JIRC, Towards a set of
Composite Indicators on Flexicurity: a Comprehensive Approach, 2010; EU, European
Company Survey 2009, Flexibility profiles of European companies, 2010, idr.) kazejo, da
Slovenija po kazalcih, ki merijo uspesSnost izvajanja strategij prozne varnosti, na podro¢ju t.i.
zunanje fleksibilnosti, ki jo merimo v okviru enega od Stirih elementov prozne varnosti
(Sporocilo Komisije, COM(2007)359), to je v okviru elementa »proznih in zanesljivih
pogodbenih ureditev«, ne zaostaja za drugimi drzavami c¢lanicami EU in je povsem
primerljivo, glede deleza fleksibilnih, zacasnih zaposlitev v praksi, pa celo nadpovre¢no
rangirana med drzavami c¢lanicami EU. Podatki so podrobneje prikazani v naslednjih
poglavjih. Kljub pomislekom o ustreznosti posameznih indikatorjev, s katerimi merimo
fleksibilnost trga dela - Se zlasti kadar gre za anketno zbrane podatke s strani samo
enega od akterjev na trgu dela, to je delodajalcev in njihovih zdruzenj, ter Se zlasti ker so
pravna razmerja na trgu dela zelo kompleksna in medsebojno soodvisna in vplivajo ne samo
na pogoje gospodarskega poslovanja (kar edino tudi merijo omenjeni indeksi, glej: WB,
Doing Business, str. 13) temve¢ tudi na Stevilna druga druzbena podrocja (ekoloska, socialna,
druzinska, varnost iz zdravje pri delu, temeljne ¢lovekove pravice, ...), katerih ucinki pa se z
omenjenimi indikatorji zal ne merijo -, pa iz rezultatov lahko povzamemo tezo, da slovenska
delovna zakonodaja omogoca v okviru drZav ¢lanic EU nadpovrec¢no uporabo fleksibilnih,
zacasnih zaposlitev v praksi.

Prav tako tudi Stevilne delovnopravne raziskave (Kresal B, 2011, str. 170; Kresal B. 2008, 42-
43) izpostavljajo kot enega glavnih problemov slovenskega trga dela izredno visok delez
zacasnega zaposlovanja v Sloveniji, zlasti med mladimi. Delez zacasnih pogodb v razmerju
do vseh zaposlitev je v Sloveniji dale¢ nad povpre¢jem EU, kar izkazujejo tudi uradni
statistiéni podatki Eurostata. V okviru 27-ih drzav EU imajo le Spanija, Poljska, Portugalska
in v zadnjem letu $¢ Nizozemska ve&je deleze zaposlitev za dolo¢en &as kot Slovenija. Ceprav
je od leta 2007, ko je bil delez zaposlitev za doloc¢en Cas v Sloveniji najvisji (kar 18,5% vseh
zaposlenih je bilo za dolocen cas, torej priblizno vsak peti), v letih krize ta delez nekoliko
padel, pa je Se vedno delez zaposlitev za dolocen ¢as v Sloveniji zelo visok in je po zadnjih
podatkih Eurostata znasal kar 16,4% v letu 2009; opazna je razlika med zenskami (17,8%) in
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moskimi (15,1%).1 Se posebej je problematicen podatek za mlade, saj je med mladimi od 15-
24 let v Sloveniji kar okrog 66% zaposlenih za dolo¢en gas,” kar nas ume$ca na 'prvo mesto' v
EU; v nobeni drugi drzavi EU nimajo toliko zaposlitev za dolo¢en ¢as med mladimi. In tudi v
skupini mladih se kazejo pomembne razlike med delavkami in delavci, v Skodo Zensk. Med
vsemi novimi zaposlitvami v Sloveniji pa je po podatkih zavoda za zaposlovanje ze ¢ez 80%

zaposlitev za dologen ¢as.?

Te podatke je pomembno izpostaviti kot pomemben argument za staliS¢e, da slovenska
veljavna delovna zakonodaja zZe sedaj omogoca nadpovprecno visoko zacasno zaposlovanje
delavcev, zato spremembe zakonodaje niso potrebne v smeri spodbujanja zacasnih in delnih
zaposlitev. Prej nasprotno, delovnopravni strokovnjaki opozarjajo, da sedanja zakonodaja,
upostevajo¢ pri tem zlasti tudi njeno prevladujoco ekstenzivno razlago v praksi delodajalcev
ter neucinkovito inSpekcijo nadzorstvo pri prepreCevanju nezakonitih praks, postavlja
prekerne delavece v neenako obravnavo, povecuje njihovo diskriminatorno obravnavo, zlasti
med ranljivej$imi skupinami delavcev (mladi, Zenske, tujci, invalidi, starejsi,..) ter povecuje
segregacijo na trgu dela (Kresal B., 2011, str. 175-178). Na ta problem opozarja v gradivu s
predlogi za sistemske spremembe zakona o delovnih razmerjih tudi pristojno ministrstvo za
delo (gradivo MDDSZ, 19.4.2011).

2.2.Kazalci merjenja fleksibilnosti zaposlovanja

Slovenija je torej v samem vrhu EU po obsegu fleksibilnih, zacasnih pogodb (temporary
contracts) glede na vse zaposlene in po delezu le-teh na trgu dela prehiteva tudi tiste drzave
¢lanice EU, ki jih v mednarodnih ekonomskih analizah ocenjujejo sicer z nizjimi indeksi
rigidnosti delovne zakonodaje od Slovenije, med njimi na primer tudi Dansko, od katere
imamo celo dvakrat vecji obseg zacasnih zaposlitev.4 Dansko navajamo zato, ker jo velikokrat
izpostavljajo kot vzoréen primer modela prozne varnosti in kot drzavo, ki ima po kazalcih
rigidnosti trga dela kot na primer Slovenija in to tudi po indeksu tezavnosti zaposlovanja
delavcev (difficulty of hiring index), v okviru katerega se meri proznost oziroma rigidnost
zakonodaje v zvezi s sklepanjem pogodb o zaposlitvi za dolo¢en cas.

Glede na dejstvo, da je v Sloveniji v praksi dvakrat vecji obseg zaCasnih zaposlitev kot na
primer na Danskem, ima pa Slovenija slabSi indeks, s katerim se meri t.i. zunanja

" EU (2010): Employment in Europe 2010, s. 165-197.
? EU (2010): Employment in Europe 2010, s. 125; EU (2011): Youth employment measures 2010, s. 25.
3 www.ess.gov.si (meseéne informacije, letna poro¢ila)

* Primerjaj: World Bank, Doing business 2010; country tables, str. 102-163 in EU, Employment in Europe 2010,
str. 125, 158-197.
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fleksibilnost, v okviru katere se meri tudi tezavnost/olajsanost za¢asnega zaposlovanja (npr.
indeks difficulty of hiring v Doing Business, ali FCA indeks v EU-JRC-element zunanje
fleksibilnosti) se utemeljeno zastavlja vprasanje bodisi o ustreznosti kazalcev za izracun
indeksa rigidnosti zaposlovanja, bodisi o neto¢nosti podatkov o stanju v Sloveniji, na podlagi
katerih se vrednotijo posamezni kazalci, bodisi nezadostnega upoStevanja pravilne pravne
razlage posameznih dolo¢b delovne zakonodaje s podrocja zaposlovanja za dolocen Cas, zlasti
Stevilnih izjem od splosnih omejitev za sklepanje zacasnih zaposlitev in medsebojne
povezanosti posameznih institutov delovne zakonodaje, zlasti na primer kombiniranja
moznosti zaCasnega zaposlovanja na podlagi pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as in uporabe
dela delavcev preko agencij za posredovanje zaCasnega dela, ki jih omogoca slovenska
zakonodaja na podlagi prevladujoce prakse in sodne prakse. Iz tega primera se na primer lepo
vidi problemati¢nost indeksov za merjenje rigidnosti trga dela, saj ne odrazajo celotne
oziroma prave slike stanja in je zato treba take kazalce (npr. Employing workers index, Doing
business 2010, 2011...) razlagati skupaj z uradnimi statisticnimi  podatki ter kompleksno
analizo delovne zakonodaje, njene pravmne razlage in implementacije v praksi. Tak
metodoloski pristop je uporabljen tudi v nadaljevanju.

Analiza veljavne delovne zakonodaje z vidika oblikovanja predlogov de lege ferenda, zato ne
more temeljiti izkljuéno na omenjenih kazalcih mednarodnih ekonomskih raziskav, ker so
nekompleksni in preve¢ pomanjkljivi, da bi lahko predstavljali kaj ve¢, kot pa samo dobro
izhodis¢e za nadaljnjo temeljito znanstveno analizo. Na omejenost kazalcev, s katerimi merijo
mednarodne ekonomske raziskave rigidnost trga dela (kot je na primer raziskava Doing
business), ze dolgo ¢asa opozarjajo delovnopravni strokovnjaki (glej npr. Benjamin P, Bhorat
H., Cheadle H., 2010, str. 75), tudi s strani Mednarodne organizacije dela (MOD).

Rezultat tega je, da je Svetovna banka v sodelovanju z MOD izvedla v zadnjih letih doloc¢ene
metodoloske spremembe pri indikatorjih za merjenje fleksibilnosti zaposlovanja v okviru
Doing business razsikave. Kljub temu, da se doloCeni vidiki zaposlovanja delavcev Se vedno
merijo in so objavljeni v prilogi raziskave Doing business (Glej: World Bank, Doing Business
2011, Annex — employing workers, str. 93-104), pa od leta 2010 dalje uradno niso vec
podlaga za rangiranje driav, kot tudi ne podlaga za oblikovanje morebitnih predlogov za
spremembe nacionalnih zakonodaj s strani Svetovne banke, kar je treba pri sklicevanju
nanje upoStevati. Razen tega je od leta 2010 dalje bilo izvedenih tudi nekaj drugih
metodoloskih sprememb v zvezi z indeksom zaposlovanja delavcev, z namenom, da bi
ocenjevanje dolo¢enih pogojev dela bolj upostevalo mednarodno ureditev minimalnih
delovnih standardov MOD (npr. odpravljena je dotedanja metoda, da so bile bolje ocenjene
drzave, ki sploh niso poznale instituta minimalne place od tistih, ki so ta mednarodni standard
poznale) kot tudi bolj ustrezno upostevalo ravnovesje med varnostjo in fleksibilnostjo
zaposlitve. Zato je treba biti precizen in strokovno dosleden pri sklicevanju na indekse iz
omenjene raziskave, zlasti starejSe izpred leta 2011, glede na to, da je bil Se v letu 2010
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prvotni rang drzav popravljen glede na omenjene metodoloske spremembe pri merjenju
kazalcev fleksibilnosti zaposlovanja delavcev.

Ob tem je treba Se poudariti, da je poleg metodoloskih problemov v zvezi z merjenjem
fleksibilnosti zaposlovanja, treba upostevati tudi raznolikost in Stevilénost razpolozljivih
statisticnih metodoloskih orodij, ki so jih v namene merjenja ucinkovitosti strategij prozne
varnosti razvili v okviru razli¢énih mednarodnih in EU institucij, npr. Svetovna banka, OECD,
EU idr.

2.2.1. Merjenje uresniCevanja strategije proine varnosti po EU-JRC
indikatorjih

Enega od nacinov spremljanja izvajanja strategije prozne varnosti v okviru EU je razvila
raziskava Towards a set of Composite Indicators on Flexicurity: a Comprehensive
Approach, EU/JRC, 2010 (A.R. Manca, M. Governatori, M. Mascherini).

Gre za statisticno orodje za merjenje doseganja fleksibilnosti v drzavah clanicah EU s
skupnim upoStevanjem vseh Stirih elementov politike prozne varnosti, ki jih je
izpostavila Komisija v Sporoc¢ilu o prozni varnosti (COM(2007)359) in sicer:

- indikator LLL (Lifelong Learning), s katerim se merijo razli¢ni kazalci uresni¢evanja
strategije vsezivljenjskega ucenja,

- indikator ALMP (Active Labour Market Policies), s katerim se merijo kazalci u¢inkovitosti
aktivne politike zaposlovanja,

- indikator MSS (Modern Social Security Systems), s katerim se merijo kazalci zagotavljanja
modernega sistema socialne varnosti,

- indikator FCA (Flexible and Reliable Contractual Arrangements), s katerim se merijo
kazalci zagotavljanja prozne in zanesljive pogodbene ureditve.

Ta metoda izhaja iz upostevanja usklajenosti vseh §tirih bistvenih elementov strategije prozne
varnosti, kot je opredeljena v dokumentih EU.

Z vidika analize veljavne slovenske pravne ureditve zaposlovanja in fleksibilnih oblik dela je
zlasti pomemben FCA indikator, zato je v nadaljevanju podrobneje prikazan.
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FCA indicator sestavljajo trije kazalci:

1. Ureditev odpovedi in uporaba fleksibilnih pogodbenih oblik — t.i. zunanja fleksibilnost, ki
pokriva merjenje Sestih kazalcev;

2. Proznost delovnega Casa — notranja fleksibilnost, ki pokriva 10 kazalcev

3. Proznost organizacije dela za lazje usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti, ki
pokriva 3 kazalce.

V okviru FCA indikatorja se meri $est kazalcev, z enakimi vrednostmi (vsak predstavlja 1/6
splosnega rezultata; Glej EU-JRC 2010, str. 43-44, tabela 16) in sicer:

- delez vseh zaposlenih v zacasnih zaposlitvah oz. s pogodbami za dolo¢en ¢as (fixed term
contracts) v razmerju do vseh zaposlenih — pozitivni pokazatelj ve¢je proznosti

- delez tistih zaposlenih v zacasnih zaposlitvah, ki bi si zeleli, a ne dobijo zaposlitve za
nedolocen ¢as — negativni, prvemu indikatorju korekcijski, pokazatelj prozne varnosti

- delez samozaposlenih oseb glede na vse zaposlene — pozitivni pokazatelj vecje proznosti

- striktnost, rigidnost zakonodaje glede rednih zaposlitev — negativni pokazatelj prozne
varnosti

- striktnost zakonodaje glede zacasnih zaposlitev nasproti rednim zaposlitevam — pozitivni, k
cetrtemu indikatorju korekcijski pokazatelj prozne varnosti

- striktnost, rigidnost zakonodaje glede kolektivnih odpustov — negativni pokazatelj proznosti.

Dosezene rezultate za posamezne drzave za obdobje 2005 — 2008 po omenjenih pokazateljih
uresni¢evanja strategije prozne varnosti navajamo v spodnjih tabelah, povzetih po omenjenem
porocilu. Kot je razvidno iz tabel je Slovenija rangirana po indikatorju FCA v vseh letih od
2005 do 2008 iznad podvprecja EU in sicer je bila uvrséena na 7 mesto (2005), 4 mesto
(2006), 5 mesto (2007) in 9 mesto (2008) izmed drzav ¢lanic EU, kar naj bi pomenilo, da
SLovenija po navednih podatkih glede elementa prozne varnosti “prozne in zanesljive
pogodbene ureditve” dosega nadpovprecne rezultate v okviru drzav ¢lanic EU.

Vendar je potrebno poudariti, da so pri Sloveniji opazna precej$nja nihanja med ocenitvijo
posameznih notranjih elementov FCA indikatorja, to je med zunanjo in notranjo
fleksibilnostjo ter fleksibilnostjo organizacije dela za lazje usklajevanje poklicnih in
druzinskih obveznosti. Podrobnosti so razvidne iz spodnjih tabel.
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Tabela: Indikator proznih pogodbenih ureditev (FCA) po elementih za leto 2005

FCA indicator 2005;
prozne in zanesljive
pogodbene ureditve

Zunanja proznost

Notranja proznost

Proznost organizacije

dela za lazje
usklejavanje  druzine
in poklica

Rank:drzava:1C2005

Rank:drzava:1C2005

Rank:drzava:1C2005

Rank:drzava:IC005

1 PT  626.30
2 EL  622.55
3 PL  617.11
4 FR  597.19
5 FI 594.78
6 NL  562.06
7 SI 544.55
8 ES  533.50
9 BE 53239
10 BG  526.67
11 IT 520.98
12 UK 51645
13 LT  499.73
14 DK  495.69
15 SK  495.27
16 AT 49249
17 DE 466.45
18 LU 461.20
19 EE  460.26
20 SE  455.79
21 CZ 444.60
22 HU 441.66
23 IE 367.04

1 EL 223.62
2 FR 204.31
3 ES 194.00
4 PL 186.26
5 BE 184.92
6 IT 183.90
7 1E 180.96
8 FI 179.68
9 UK 171.93
10 HU 168.32
11 EE 168.15
12 AT 162.58
13 DK 156.15
14 PT 153.73
15 LU 152.90
16 CZ 149.53
17 SI 147.87
18 LT 146.74
19 NL 137.88
20 DE 135.15
21 BG 134.16
22 SE 129.73
23 SK 124.96

1 SI 163.54
2 PT 153.47
3 PL 144.12
4 CZ 140.74
5 BG 139.22
6 SK 136.29
7 NL 132.93
8 HU 123.24
9 EL 117.02
10 IE 116.91
11 EE 116.26
12 LT 115.62
13 UK 114.14
14 FI 108.24
15 LU 101.19
16 DE 98.66
17 AT 96.84
18 DK 96.65
19 SE 95.12
20 ES 88.80
21 IT 68.59
22 BE 68.57
23 FR 64.54

1 PT 311.35
2 FR 292.85
3 EL 274.16
4 BE 271.12
5 PL 262.56
6 IT 259.31
7 NL 252.10
8 BG 244.46
9 FI 244.36
10 ES 236.13
11 LT 226.78
12 SK 223.31
13 SI 221.42
14 DE 206.50
15 LU 202.59
16 AT 202.31
17 DK 197.86
18 SE 185.27
19 UK 174.45
20 EE 151.18
21 HU 144.48
22 CZ 135.47
23 IE 59.48

Vir: EU-JRC, Towards a set of Composite indicators on Flexicurity, tabela 17, str. 44
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Tabela: Indikator proznih pogodbenih ureditev (FCA) po elementih za leto 2008

FCA indicator 2008; | Zunanja proznost Notranja proznost Proznost organizacije
prozna in zanesljiva dela za laZje
pogodbena ureditev usklejavanje druzine
in poklica
Rank:drzava:1C2008 Rank:drzava:1C2008 Rank:drzava:1C2008 Rank:drzava:IC008

1 NL  651.17 1 EL 214.45 1 NL 189.77 1 NL 264.41
2 DK 604.17 2 FR 212.36 2 FI 18285 2 PT 264.09
3 FI 593.81 3  BE 205.15 3 PL 171.76 3 DK 262.06
4 FR  584.03 4 IE 202.83 4 SI 169.07 4 FR 258.61
5 PT 57143 5 UK 197.58 5 UK 16581 5 IT 25291
6 UK  568.79 6 NL 196.99 6 PT 160.12 6 AT 245.64
7 AT 55532 7 DK 194.30 7 SE 156.15 7 BE 243.45
8 EL  526.95 8§ IT 187.70 8 EE 14894 8 FI 226.85
9 SI 522.47 9 FI 184.11 9 CZ 148.89 9 SI 211.55
10 BE 51840 10 AT 179.54 10 DK 14781 10 UK 205.40
11 IT 518.05 11 ES 175.22 11 BG 147.26 11 BG 203.72
12 PL  517.54 12 EE 172.81 12 LT 140.82 12 LU 201.01
13 LU 47940 13 HU 168.72 13 SK 138.51 13 PL 186.32
14 BG 478.84 14 LU 166.27 14 AT 130.14 14 EL 183.36
15 IE 474.74 15 PL 159.45 15 EL 129.13 15 ES 181.83
16 SE  473.98 16 CzZ 153.79 16 DE 125.69 16 DE 180.17
17 DE 45748 17 DE 151.62 17 HU 123.05 17 SE 176.50
18 ES 45239 18 PT 147.21 18 IE 113.16 18 SK 172.88
19 EE  450.86 19 LT 141.88 19 FR 113.06 19 LT 161.26
20 LT  443.97 20 SI 141.85 20 LU 112.13 20 IE 158.74
21 SK  434.02 21 SE 141.33 21 ES 95.34 21 HU 129.14
22 HU 42091 22 BG 127.86 22 1T 77.44 22 EE 129.12
23 CZ  408.27 23 SK 122.63 23 BE 69.79 23 CZ 105.58

Vir: EU-JRC, Towards a set of Composite indicators on Flexicurity, tabela 20, str. 48

Tabeli kazeta skupni rezultat FCA indikatorja kot tudi vrednosti njegovih posameznih treh
sestavin (to je zunanje proznosti, notranje proznosti in proznosti organizacije dela za lazje
usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti) po drzavah za leti 2005 in 2008. Visji
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rezultat pomeni znak, da ima zadevna drzava bolj prozne in zanesljive pogodbene ureditve in
je s tem sorazmerno bolj na liniji strategije prozne varnosti. Kot je razvidno iz tabele je bila za
leto 2005 Slovenija razvr$¢ena na 7 mesto po indikatorju prozne in zanesljive pogodbene
ureditve (FCA), pri ¢emer je bila slabSe ocenjena po kazalcih zunanje fleksibilnosti (17
mesto), odli¢no po kazalcih notranje fleksibilnosti (1 mesto) in podpovpre¢no po kazalcih
fleksibilne organizacije dela za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja, za leto
2008 pa na skupnem FCA indikatorju na 9 mesto, po zunanji proznosti na 20 mesto, po
notranji proznosti na 4 mesto in po fleksibilnosti za lazje usklajevanje druzinskih in poklicnih
obveznosti na 9 mesto.

V obdobju merjenja teh pokazateljev, to je od leta 2005 do leta 2008, je Slovenija po FCA
indikatorju zavzemala 7 mesto (2005), 4 mesto (2006), 5 mesto (2007) in 9 mesto (2008)
izmed vseh drzav ¢lanic EU. Rangiranje drzav je razvidno iz spodnje tabele.

Primerjava rangiranja po drzavah 2005-2008

Drzava CI 2005 CI 2006 CI 2007 CI 2008

AT 16 12 9 7
BE 9 15 13 10
BG 10 16 15 14
Cz 21 21 23 23
DE 17 23 21 17
DK 14 3 2 2
EE 19 20 20 19
EL 2 11 10 8
ES 8 18 18 18
FI 5 1

FR 4 7 6 4
HU 22 22 22 22
IE 23 14 12 15
IT 11 9 11 11
LT 13 10 14 20
LU 18 13 16 13
NL 6 5 3 1
PL 3 6 7 12
PT 1 2 4 5
SE 20 19 17 16
SI 7 4 5 9
SK 15 17 19 21
UK 12 8 8 6

Vir: EU-JRC, Towards a set of Composite indicators on Flexicurity, tabela 21, str. 50
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Splosna ugotovitev stanja za Slovenijo v omenjeni raziskavi na podlagi vseh Stirih
indikatorjev (FCA, LLL, ALMP in MSS) s katerimi se meri uresni¢evanje strategije prozne
varnosti je, da Slovenija v celoti ni dobro ocenjena, Ceprav dosega sorazmerno visoke
rezultate na podrocjih pokazateljev FCA, to je glede proZnih in zanesljivih pogodbenih
ureditev in pokazateljev LLL, to je glede stategij vseZivljenjskega ucenja, po drugi strani pa
so zelo nizki rezultati po pokazateljih ALMP, to je glede aktivne politike zaposlovanja in po
pokazateljih MMS, to je glede modernih sistemov socialne varnosti.

2.2.2. Indikatoriji fleksibilnega zaposlovanja po Doing Business raziskavi
Indikatorji zaposlovanja delavcev in minimalni delovni standardi MOD

Doing Business in njegovi indikatorji o zaposlovanju delavcev (employing workers index)
merijo fleksibilnost pravne ureditve zaposlovanja, zlasti njen vpliv na najemanje in
odpuscanje delavcev in rigidnost delovnega ¢asa. Omenjeno je ze bilo, da so bili v zadnjih
letih ti indikatorji delezni metodoloskih sprememb, z namenom, da bi jih wuskladili 7
mednarodnimi standardi dela, uveljavljenimi na ravni Mednarodne organizacije dela
(MOD), saj ne morejo biti oblikovati tako, da bi bile bolje ocenjene drzave, ki v svoji pravni
ureditvi ne bi upostevale teh mednarodnih minimalnih delovnih standardov. Za posodobitev
metodologije indikatorjev zaposlovanja je bila oblikovana tudi posebna posvetovalna komisija
iz pravnih strokovnjakov, delavskih in delodajalskih predstavnikov, strokovnjakov MOD in
OECD, civilne druzbe in privatnega sektorja. Ker posodobitev metodologije indikatorjev
zaposlovanja $e ni konc¢ana, ti indikatorji od leta 2010 dalje tudi niso ve¢ vkljuceni v izracun
splosnega ranga konkurencnosti drzav (Doing Business 2011, str. 94). So pa bile dolo¢ene
metodoloske spremembe pri merjenju teh kazalcev Zze uveljavljene v Doing business 2011.
Spremembe indikatorjev so $le v smeri ve¢je usklajenosti z minimalnimi delovnimi standardi,
uveljavljenimi na ravni MOD in sicer glede ocenjevanja fleksibilnosti z vidika ureditve
minimalne place, placanega letnega dopusta in maksimalnega Stevila delovnih dni na teden
(Doing Business, 2011, str. 94).

Doing business 2011 (glej str. 131) navaja , da le 4 od 188 konvencij MOD pokriva podrocja,
ki jih meri Doing Business: odpuscanje delavcev, delo ob vikendih, plac¢an letni dopust in
no¢no delo. Menim, da je Stevilo relevantnih konvencij sicer vecje, saj se konvencije
posodabljajo z novimi, prav tako pa je za posamezni delovni pogoj lahko sprejetih vec
konvencij, tudi za posamezne kategorije delavcev (npr, mladi, Zenske, delavci s starSevskimi
obveznostmi, invalidi, itd.) — samo no¢no delo na primer urejajo novejSa konvencija §t. 171,
prav tako pa tudi starejSe konvencije §t. 89 (zenske) in §t. 90 (mladi). Na splosno pa bi bile
relevantne zlasti naslednje konvencije MOD: Konvencija MOD §t. 158 o prenchanju
delovnega razmerja na pobudo delodajalca, 1982 (Termination of Employment Convention),
Konvencija MOD §t. 14 o tedenskem pocitku v industrijskih podjetjih, 1921 (Weekly rest
(Industry) Convention) in Konvencija MOD §t. 106 o tedenskem pocitku v trgovini in uradih,
1957 (Weekly rest Convention), Konvencija MOD §t. 132 o placanem letnem dopustu, 1970
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(Holidays with pay Convention) - vse navedene konvencije je ratificirala tudi Slovenija in so
zanjo obvezujoce -, ter za podro¢je no¢nega dela zlasti Konvencija MOD §t. 171 (Night
Work Convention), ki pa je Slovenija Se ni ratificirala, je pa upostevala njene standarde v
svoji delovni zakonodaji (glej: Novak M. et al, 2006, str. 614-625).

Pregled ratifikacij navedenih konvencij Sele pokaze, za katere drzave so navedene konvencije
obvezujo¢i minimalni delovni standardi, izpod katerih v teh drzavah ni dovoljeno urejati
delovnih pogojev. Pregled stanja ratifikacij po posameznih drzavah in konvencijah je
dosegljivna www.ilo.org/ilolex . ZDA na primer ni ratificirala nobene od navedenih

konvencij (tudi sicer je ratificirala malo konvencij, le 14 od 189), Slovenija je na primer
ratificirala kar 74 konvencij, med njimi zgoraj omenjene, Francija na primer 102 konvenciji
(tudi §t. 14, 106, 158),Nemcija 73 konvencij (tudi $t. 132), Danska 63 konvencij (tudi §t. 14,
106), Belgija 77 konvecnij (tudi 14, 13 in 171), itd.

Razen tega vse drzave ¢lanice EU poleg konvencij MOD, ki so jih ratificirale, zavezujejo tudi
direktive EU z omenjenih podrocij, zlasti je relevantna Direktiva 2003/88/ES o dolocenih
vidikih organizacije delovnega cCasa, Direktiva 2008/104/ES o delu prek agencij za
zagotavljanje zacasnega dela, Direktiva 1999/70/ES o delu za dolo¢en cas, Direktiva
97/81/ES o delu s krajSim delovnim ¢asom, obsezno protidisriminacijsko pravo EU, idr., iz
katerih izhajajo za vse drzave ¢lanice EU dolo¢ene zahteve glede omejevanja zacasnih
zaposlitev in prepre¢evanje njihovih zlorab v praksi kot tudi dolznost uveljavitve nacela
enakega obravnavanja zaCasnih delavcev v primerjavi z redno zaposlenimi primerljivimi
delavci, saj znotraj pravnega sistema EU Se vedno velja  zaposlitev za nedolo¢en ¢as kot
prevladujoca oblika delovnih razmerij in pogodbe o zaposlitvi za dolocen Cas kot izjema, ki jo
je mogoce uporabiti le v izjemnih primerih, kar izhaja tudi iz obvezujoce sodne prakse
Sodis¢a EU (glej primere Deutsche Lufthansa, C-109/09, para. 30; Adeneler in drugi, C-
212/04, para. 61). Pri sklicevanju na indikatorje za merjenje fleksibilnosti zaposlovanja, se je
torej treba obvezno sklicevati tudi na zavezujo¢e mednarodne in EU standarde, ki zavezujejo
posamezno drzavo. Ratificirani mednarodni standardi in EU standardi so za Slovenijo, tako
kot tudi za druge drzave obvezujoci, vprasanje pa je, ali jih kazalci temu ustrezno vrednotijo.
Stevilo ratificiranih konvencij MOD kot tudi $tevilni standardi EU izkazujejo za posamezno
drzavo prag njene zavezanosti k spoStovanju standardov pravne in socialne drzave.

Doing Business sicer v zvezi z indikatorji zatrjuje, da je mozno, da drzava prejme najbol;jsi
rezultat glede ugodnosti gospodarskega poslovanja in izpolnjuje vse relevantne konvencije
MOD (na zgoraj omenjenih 4 podrocjih, ki jih meri Doing Business), in da nobeno
gospodarstvo ne more dosezi boljSega rezultata s tem, da ne izpolnjuje standardov po
navedenih konvencijah MOD (Doing business, str. 131). Zastavlja se vprasanje, ali se to
izhodis¢e tudi dejansko ustrezno implementira pri posameznih indikatorjih (opredelitev
kazalcev in njihovo ponderiranje), kar je trenutno Se vedno predmet usklajevanja

metodologije in zato tudi uradno niso vkljuéeni v izra¢unavanje ranga drzave. Indikatorji po
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navedbah Svetovne banke (WB, Doing Business 2011, str. 131) tudi ne bi posegali na vseh 8
temeljnih konvencij MOD in sicer: s podro¢ja prepovedi prisilnega dela (Konvencija MOD §t.
29 in $t. 105), svobode zdruZevanja, to je pravice do ustanavljanja in delovanja sindikatov ter
do kolektivnega pogajanja (Konvencija MOD §t. 87 in §t. 98), enakega placila za enakovredno
delo in prepovedi diskriminacije pri zaposlovanju (Konvencija MOD §t. 100 in §t. 111) ter
prepovedi otroskega dela in dolo¢anju minimalne starosti za sklenitev delovnega razmerja
(Konvencija MOD §t. 182 in $t. 138). Tudi v zvezi s tem se zastavlja utemeljeno vprasanje, ali
je to skozi obstojece indikatorje zaposlovanja delavcev sploh dejansko mogoce, saj na primer
uveljavljen sistem kolektivnega pogajanja z mocnimi sindikalnimi in delodajalskimi
organizacijami v skladu s Konvencijama MOD §t. 87 in 98, neposredno vpliva na dvig
delovnih standardov in obratno.

Kaj merijo indikatorji zaposlovanja delavcev v raziskavi Doing Business?

Meri se pet indikatorjev:

- indeks tezavnosti zaposlovanja oz. najemanja delavcev (Difficulty of hiring index); v
tem okviru uporaba in maksimalno trajanje pogodb za dolo¢en ¢as ter minimalna placa
delavca

- rigidnost delovnega casa (Rigidity of hours index); v tem okviru omejitve no¢nega
dela in tedenskega dela, kot tudi omejitve maksimalnega delovnega tedna v dnevih in
urah, vkljuéno z nadurnim delom, ter tudi placan letni dopust

- indeks tezavnosti odpuscanja delavcev (Difficulty of redundancy index); v tem okviru
omejitve v zvezi z odpovedjo zaposlitve delavcu ali skupini delavcev

- indeks rigidnosti zaposlovanja (Rigidity of employment index); je povprecje gornjih
treh indeksov tezavnosti najemanja in odpuscanja delavcev ter rigidnosti delovnga
Casa

- stroski odpuscanja (Stevilo tednov place); v tem okviru stroski v zvezi z odpovedjo
zaposlitve kot so odpovedni rok, odpravnina in drugi penali, ki gredo odpus¢enemu
delavcu, izrazeni v Stevilu tednov place.

Za t.i. zunanjo fleksibilnost in v njenem okviru moznosti sklepanja fleksibilnih, zacasnih
zaposlitev, je najbolj relevanten indikator teZavnosti zaposlovanja oz. najemanja delavcev
(Difficulty of firing index), zato ga podrobneje razclenjujemo. S tem indikatorjem se
ocenjujejo naslednji kazalci:

- ali so pogodbe za dolocen ¢as prepovedane za stalna dela (ocena 1 v primeru prepovedi,

ocena 0 v primeru, da so dovoljene za vsakr$na dela)
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- maksimalno skupno trajanje pogodb za dolo¢en ¢as (ocena 1 v primeru, ¢e je maksimalno
dovoljen ¢as krajsi od 3 let; ocena 0,5 ¢e je maksimalni ¢as lahko med 3 in 5 let; ocena 0, ¢e
lahko traja zacasna zaposlitev 5 ali vec let)

- delez minimalne place pripravnika ali delavca, ki se prvi¢ zaposli, v povprecni dodani
vrednosti na delavca (ocena od 1 do 0, ¢e predstavlja minimalna placa 0,75 — 0,25 v povpreéni
vrednosti dodatni na delavca).

Iz spodnje tabele so razvidne posamezne vrednosti za Slovenijo in primerljive drzave EU,
natanc¢nejsi podatki za vsako drzavo pa so dosegljivi na spletnem naslovu:

http://www.doingbusiness.org z izbiro Zelene drzave.

Iz tabele je razvidno, da Slovenija bistveno ne odstopa od povpredja drZav clanic EU, da je v
polovici drzav, tako kot v Sloveniji, prepovedano sklepanje pogodb za dolocen cas za trajna
opravila in da je skoraj v vseh drzavah dolocena casovna omejitev najdaljsega trajanja
pogodb za dolocen cas, saj samo v 7 drzavah takih omejitev nimajo (Avstrija, Belgija,
Danska, Gr¢ija, Irska, Italija in VB).

Tudi minimalno placo poznajo prakticno vse driave clanice EU, razen Svedske, Danske in
Cipra, kar pa je posledica tradicionalnih znacilnosti industrijskih razmerij v teh drzavah, za
katere je znacilna manjSa intervencijska vloga drzave v industrijska razmerja na racun vecje
vloge socialnih partnerjev in dogovarjanja minimalne place ter drugih pogojev dela s
kolektivnimi pogodbami na nacionalni ali panozni ravni (glej: Jargensen, Carsten. 2005, str.
179-180). Cetudi v navedenih drzavah minimalna plada ni zakonsko dolo¢ena, pa se najniZje
place, ki jih morajo izplacevati delodajalci, dolocajo s kolektivnimi pogodbami in glede na
visoko pokritost zaposlenih s kolektivnimi pogodbami v drzavah kot sta Svedska in Danska,
kjer je izmerjena vec kot 80% pokritost (glej: J.Visser, ICTWSS database 3.0, 2010, European
Commission. Industrial Relations in Europe 2010) prakticno v praksi delodajalci niso
svobodni glede dolocanja place pri sklepanju pogodb o zaposlitvi. Podobno velja tudi za
omejitve sklepanja pogodb za dolocen cas.

Ceprav so za veéino drzav te omejitve doloéene z zakonodajo, pa za drzave kot sta na primer
Svedska in Danska velja, da se te zadeve tradicionalno urejajo s kolektivnimi pogodbami in
ne z zakonodajo, ne glede na razli¢ne pravne vire, pa situacija v praksi med posameznimi
drzavami ni tako velika, kot bi morda izkazovali indikatorji zaposlovanja delavcev, prikazani
v spodnji tabeli. Podrobnejsa analiza vrednosti kazalcev fleksibilnosti zaposlovanja bo podana
v okviru analize veljavne slovenske ureditve v poglavju 2.4.

Indeks tezavnosti zaposlovanja oz. najemanja delavcev (Difficulty of hiring indes)

Drzava Prepoved Maksimalno Minimalna placa | Delez
pogodbe za | dovoljen Cas | za 19- letnega | minimalne
doloc¢en cas za | trajanja delavca (v US | place v
trajna dela pogodbe za | dolarjih na | vrednosti
dolocen cas (v | mesec) dodani na
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] | mesecih) ] | delavca

Avstrija NE NI OMEJITEV 716.3 0.12
Belgija NE NI OMEJITEV 1,746.7 0.30
Bolgarija NE 36 166.2 0.24
Ciper NE 30 0.0 0.00
Cedka NE 24 427.8 0.21
Danska NE NI OMEJITEV 0.00 0.00
Finska DA 60 2,063.9 0.36
Francija DA 18 788.2 0.14
Grdija DA NI OMEJITEV 1,015.8 0.29
Madzarska NE 60 390.0 0.25
Nemcija NE 24 1,139.6 0.21
Irska NE NI OMEJITEV 1,793.9 0.33
Italija DA NI OMEJITEV 1,582.7 0.36
Latvija DA 36 354.4 0.24
Litva DA 60 329.7 0.24
Luksemburg DA 24 ,407.2 0.26
Nizozemska NE 36 1,062.7 0.17
Norveska DA 48 3,647.4 0.34
Poljska NE 24 379.4 0.27
Portugalska DA 72 677.9 0.26
Romunija DA 24 214.5 0.22
Slovaska NE 24 441.2 0.24
Slovenija DA 24 1,036.7 0.37
Spanija DA 12 1,059.4 0.27
Svedska NE 24 0.00 0.00
Velika Britanija NE NI OMEJITEV 1,805.0 0.35

Vir: WB, Doing Business 2011, Annex — Employing Workers, str. 98-104.

2.3.Korelacija med fleksibilnostjo zaposlovanja delavcev (employing workers
rank) in konkurencnostjo drzave (ease of doing business rank)

Iz starejsSih raziskav Doing business, v katerih so $e izratunavali rang drzave tudi upostevajoc
indikator zaposlovanja delavcev, je razvidno, da relacija med rangom konkurenénosti drzave z
vidika ugodnih pogojev za gospodarsko poslovanje (ease of doing business rank) na eni strani
ter na drugi strani rigidnostjo zaposlovanja delavcev (rigidity of employment index) in
rangom zaposlovanja delavcev (employing workers rang) sploh ni tako izrazita in da ne velja
pravilo, da bi imele drzave, ki so ocenjene za ugodne z vidika gospodarskega poslovanja, vse
tudi izredno nizke indekse rigidnosti zaposlovanja.

Razen redkih izjem (npr. Singapur, ZDR, Danska), velja prej nasprotno, da imajo drzave
kljub ugodni oceni konkurencnosti, sorazmerno visoke range po kazalcih rigidnosti
zaposlovanja delavcev. Slednje Se zlasti velja za drzave c¢lanice EU, razen za Dansko, VB in
Irsko. Slovenija, ki je bila od 183 drzav v letu 2011 ocenjena na 42 mesto po konkurencnosti,
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in v letu 2010 na 43 mesto, po kazalcih zaposlovanja delavcev pa na sorazmerno visok rank
162 z indeksom rigidnosti zaposlovanja delavcev 54, kljub tako ocenjeni majhni stopnji
fleksibilnosti zaposlovanja, ne odstopa bistveno od vecine drzav clanic EU (glej tabelo
spodaj).

Iz raziskave Doing business 2010 je razvidno, da so drzave EU, ki so bile rangirane po
konkurencnosti z vidika ugodnih pogojev za gospodarsko poslovanje pred Slovenijo (to so
bile VB, Danska, Norveska, Irska, Finska, Svedska, Estonija, Nemcija, Litva, Latvija, Belgija,
Francija, Nizozemska, Portugalska, Avstrija, Ciper in Slovaska), imele vse (razen VB,
Danske, Irske in Belgije) Sloveniji primerljive, sorazmerno visoke indekse rigidnosti
zaposlovanja in range zaposlovanja delavcev. Norveska, ki je bila rangirana na 8 mesto po
konkurencnosti, je bila po rangu zaposlovanja delavcev na primer na 114 mestu z indeksom
rigidnosti zaposlovanja 44, podobno tudi Finska, Svedska, Estonija, Litva, Latvija,
Nizozemska. Nemcija, ki je bila rangirana na 22 mesto, je imela celo 158 rang po indeksu
zaposlovanja delavcev, Francija na 26 mestu pa rang zaposlovanja delavcev 155 in indeks
rigidnosti zaposlovanja 52.

V tej primerjavi izrazito izstopa le Danska, ki je bila v letu 2010 ocenjena na 6 mesto po
moznostih za gospodarsko poslovanje, s prav tako nizkim 9 rangom po kazalcih zaposlovanja
delavcev in  indeksom rigidnosti zaposlovanja 7.

Na drugi strani izstopa Luksemburg, ki je uvrs¢en za Slovenijo na 45 rang konkurenc¢nosti,
medtem ko je po rangu zaposlovanja delavcev na 170 mestu z indeksom rigidnosti
zaposlovanja 56, kar je $e precej za Slovenijo.

VR

nizji rang po kriteriju zaposlovanja delavcev, pa so kljub temu bile ocenjene po rangu
konkurenénosti slabe od Slovenije (Spanija, Bolgarija, Ceska, Poljska, Italija, Gréija).

Drzava Rang: ugodnosti za | Rank: zaposlovanje | Indeks rigidnosti
gospodarsko delavcev 2010 | zaposlovanja 2010
poslovanje
2011 / 2010

Singapur 1 1 1 0

Hong Kong, Kitajska 2 2 6 0

Nova Zelandija 3 3 15 7

Velika Britanija 4 4 35 10

ZDA 5 5 1 0

28



Danska 6 6 9 7

Kanada 7 8 17 4

Norveska 8 7 114 44
Irska 9 8 27 10
Avstralija 10 10 1 0

Finska 13 11 132 41
Svedska 14 18 117 38
Estonija 17 17 161 51
Nemcija 22 21 158 42
Litva 23 16 119 38
Latvija 24 27 128 43
Belgija 25 22 48 17
Francija 26 28 155 52
Nizozemska 30 29 123 42
Portugalska 31 33 171 43
Avstrij 32 31 60 24
Ciper 37 35 93 24
Slovaska 41 40 42 22
Slovenija 42 43 162 54
Luxemburg 45 42 170 56
MadZarska 46 52 77 22
Spanija 49 48 157 49
Bolgarija 51 51 53 19
Ceska 63 82 25 11
Poljska 70 73 76 25
Italija 79 78 99 38
Grdija 109 97 147 50

Vir podatkov: WB, Doing business 2011, 2010

Primerjava podatkov iz zgornje tabele kaze, da je Slovenija povsem primerljiva in bistveno ne
odstopa od vecine drugih drzav ¢lanic EU tako po rangu konkurenénosti kot tudi po
ekonomskih kazalcih rigidnosti zaposlovanja delavcev, Ceprav je uvrS€ena v zadnjo tretjino
drzav ¢lanic EU.

2.4.Notranja proznost

Prozna varnost se v teoriji opredeljuje kot »1.) stopnja varnosti delovnega mesta, varnosti
zaposlitve, varnosti dohodka in varnosti kombinacije, ki delavcem z relativno SibkejSim
polozajem omogoc¢i oz. pospeSi vstop in uspesnost na trgu dela, socialno vkljucitev in
ohranitev na trgu dela, hkrati pa zagotavlja 2.) stopnjo numeri¢ne (tako zunanje kot
notranje), funkcionalne in plaéne proznosti (fleksibilnosti), ki omogoca pravocasno in

ustrezno prilagoditev trgov dela (in posameznih podjetij) na spremenjene pogoje, da bi se tako
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obdrzala in povecala konkuren¢nost in produktivnost.«5 V tej definiciji se prozna varnost
lahko razume kot strateska politika, lahko pa se nanasa tudi na stanje trga dela, pri katerem se
je varnost za delavce uravnotezila s proznostjo za pravne osebe. Varnost delovnega mesta
(job security) se nanaSa na ohranitev dela pri istem delodajalcu, medtem ko varnost
zaposlitve (employment security) pomeni, da bo delavec imel delo bodisi pri istem
delodajalcu ali kjerkoli drugje na trgu dela. Varnost dohodka (income security) pomeni
za$¢ito dohodka, ki ga imajo ljudje v ¢asu, ko nimajo placane zaposlitve ali imajo slabo
placano delo. Varnost kombinacije (combination security) omogoca delavcem, da
kombinirajo pla¢ano delo z ostalimi obveznostmi in odgovornostmi, praviloma tistimi v
privatni sferi, s pomoc¢jo razli¢nih oblik dopusta (odsotnosti) in politikami usklajevanja dela z
zivljenjem (work-life balance policies).6 Proznost (fleksibilnost) je odvisna od tega, kje do nje
pride - znotraj ali izven podjetja in kako je doseZena — funkcionalno, numeri¢no ali finanéno.”
Temeljec na tej predpostavki je mogoce opredeliti Stiri vrste proinos‘ti.8 Zunanja numeri¢na
proznost (external numerical flexibility) se nanasa na dotok delovne sile z zunanjega trga
dela v podjetje, se pravi na Stevilo delavcev, ki se na novo zaposlijo v podjetju. Podjetje lahko
doseze taksno proznost z zaposlovanjem delavcev na podlagi pogodb z agencijami za
posredovanje delavcev, na podlagi pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as in s pomocjo sproscene
ureditve, ki se nanasa na zaposlovanje in odpusc¢anje delavcev, ki omogoca podjetjem, da
enostavno najemajo in odpuscajo obcasne delavce, v skladu s potrebami poslovanja.
Notranja numeri¢na proznost, proznost delovnega ¢asa oziroma ¢asovna proznost
(internal numerical flexibility, working time flexibility, temporal flexibility) se doseze s
prilagajanjem dolzine ali razporeditve delovnega casa delavcev, ki so Ze zaposleni v
organizaciji. Funkcionalna ali organizacijska proZnost (functional, organisational
flexibility) se kaze v tem, v kak$ni meri se lahko zaposleni razporedijo na druge aktivnosti in
dela znotraj druzbe. Odvisna je od organizacije poslovanja, od poslovodstva in od
usposobljenosti delavcev, doseze pa se lahko tudi z outsourcingom posameznih dejavnosti
izven podjetja. Finan¢na ali pla¢na proznost (financial, wage flexibility) obstaja, kjer se
nivo plac¢ ne doloca kolektivno in nastajajo vecje razlike med placami delavcev. Njen namen
je v enostavnejSem prilagajanju placila za delo in drugih stroSkov zaposlitve ponudbi in
povpraSevanju po delavcih. Doseze se preko razlicnih sistemov placila, ki omogocajo
individualizacijo pla¢ (rate-for-the —job system in drugi). Poleg navedenih Stirih tipov

> Wilthagen T., Tros F., The concept of »flexicurity«: A new approach to regulating employment and labour
markets«, Transfer — Europan Review of Labour and Research, Vol. 10, No. 2, 2004, strani 166-186.

6 Wilthagen, Tros, 2004; van Velzen M., »Moving on and up? Facilitating transitions for flexible workers in
value added logistics«, TLM Working paper No. 2005-18, Amsterdam, SISWO/Social Policy Reearch, 2005

7 Gre za najsirSe uporabljano definicijo proZnosti trga dela, ki jo je postavil Atkinson J., v Flexibility, uncertainty
and manpower management, IMS Report No. 89, Brighton, Institute of manpower Studies, 1984.

¥ Glej Atkinson J., 1984, tudi Atkinson J., Meager N., Changing working patterns: How companies achieve
flaxibility to meet new needs, London, Institute of manpower Studies, National Economic Development Office,
1986.
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proznosti se omenja tudi prostorska proznost oz. proznost kraja (locational flexibility,
flexibility of place), ki zajema delavce, ki delo opravljajo izven obi¢ajnega kraja dela, kot so
delavci na domu ali delavci, ki opravljajo delo na drugih lokacijah.9

V tem delu raziskave se ukvarjamo z vsemi oblikami notranje proznosti, se pravi s proznostjo,
ki se doseze znotraj delodajalca, bodisi s prozno organizacijo delovnega casa, prozno
organizacijo dela in placno proznostjo.

2.5.Fleksibilne oblike razporeditve delovnega casa

Prozna organizacija delovnega ¢asa kot ena od oblik proznosti je pomembno orodje pri
doseganju ucinkovitosti, produktivnosti in konkuren¢nosti podjetij. Kot prozne se oznacujejo
tiste oblike organizacije delovnega Casa, ki na nek nacdin odstopajo od standardnega modela
delovnega Casa (osem ur, od ponedeljka do petka), bodisi po trajanju delovnega ¢asa, njegovi
razporeditvi ali Gasu opravljanja dela.’® Gre za raznovrstne oblike, kot so nadure, delo s
kraj$im delovnim ¢asom, razli¢ne oblike fleksibilne razporeditve delovnega ¢asa — premakljiv
pricetek in konec delovnega ¢asa (staggered working hours), gibljivi delovni ¢as (flexitime),
racuni delovnega Casa (working time accounts, time banking schemes), neenakomerna
razporeditev delovnega casa (annualized hours, hours averaging schemes), delo Vv
neobicajnem ¢asu (work at unusual hours) — no¢no delo, izmensko delo, delo v nedeljo, pa
tudi delo s kraj§im delovnim ¢asom.

Razli¢ne oblike gibljivega delovnega ¢asa omogocajo delavcem, da si fleksibilno dolocijo
delovni &as (delovne ure) posameznega dne ali tedna. Stevilo ur lahko variira od dneva do
dneva ali od tedna do tedna, delavci pa morajo v dolocenem (referencnem) obdobju opraviti
dolocen povprecni delovni ¢as (polni delovni ¢as).

Praviloma je dolofen Casovni razpon, znotraj katerega delavci lahko izberejo pricetek in
konec dnevnega delovnega ¢asa (na primer med 7. in 10. uro za prihod in 14. in 17. uro za

? Glej Reilly P. A., Balancing flexibility — Meeting the interests of employer and employee, European Journal of
Work and Organisational Psychology, Vol. 7. Issue 1, 1998, strani 7-22; Wallace C., Work Flexibility in eight
European countries: A cross-national comparison, Sociological Series 60, Vienna, Institute for Advanced
Studies, 2003.

' Riedmann A. et al., Working time and work-life balance in European Companies; Establishment Survey on
Working Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living and Working Conditions,
Dublin, 2006, stran 1.
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odhod), s ¢imer je obi¢ajno dolocen tudi ¢as obvezne prisotnosti (na primer med 10. in 14.
uro).11 Sistemi gibljivega delovnega ¢asa, uveljavljeni v razlicnih pravnih ureditvah se
razlikujejo po tem, ali dopuscajo delavcem, da ustvarijo primanjkljaj in presezek ur (tako da
delajo posamezen dan manj kot polni delovni ¢as, kateri drugi dan pa ve¢ kot polni delovni
¢as). Ce to dopuscajo, so dolo€eni tudi pogoji za tak$no akumulacijo ur (maksimalno $tevilo
presezka in primanjkljaja ur), pravila za koris€enje ur (napoved odsotnosti, predhodno
soglasje predpostavljenega, dogovor s sodelavci) in ¢asovno obdobje, v katerem so delavci
upravic¢eni do placane odsotnosti na racun presezka ur (t.i. koris¢enje ur) oziroma so dolzni
nadoknaditi primanjkljaj. Pri tem se sistemi zelo razlikujejo — medtem ko so nekateri
restriktivni, in ne dovoljujejo delavcem, da bi bili na racun presezka ur odsotni cel delovni
dan, so drugi tu fleksibilnej$i, in omogocajo delavcem celo daljSe odsotnosti na racun
presezka opravljenih ur.

V zadnjem cCasu razviti modeli organizacije delovnega ¢asa, ki nadgrajujejo gibljivi delovni
¢as in omogocajo Siroke moznosti za akumulacijo delovnih ur in njihovo »koris¢enje« v obliki
daljSe odsotnosti z dela, se imenujejo sistemi ¢asovnega banénisStva ali dolgoro¢ni racuni
delovnega ¢asa. Gre za to, da se delovne ure, ki jih opravi posamezen delavec evidentirajo na
posebnih racunih. Delavec lahko ustvari primanjkljaj ali presezek ur do dolocenega
maksimuma, obdobja, katerih se ti presezki in primanjkljaji racunajo pa so dosti dalj$a kot v
primeru gibljivega delovnega Casa, in sicer od nekaj mesecev do enega leta ali celo vec. S
posebnimi pravili se dolo¢i, kdaj in na kakSen nacdin se lahko presezne ure, ki so se
akumulirale na racunu delovnega ¢asa porabijo. V nekaterih primerih so dolocene omejitve, ki
temeljijo na operativnih potrebah podjetja (na primer delavec mora dolo¢en Cas vnaprej
napovedati odsotnost). V primeru kratkotrajnejSih odsotnosti, ki so pogostejse, se lahko ure,
ki presegajo polni delovni Cas koristijo kot placana odsotnost z dela. V nekaterih ureditvah se
omogocajo tudi dolgotrajnejSe odsotnosti, nato pa se lahko akumulirane ure koristijo za daljsi
placani dopust, sobotno leto ali celo pretvorijo v plac¢ilo pred¢asne upokojitve.12

2.5.1. RAZSIRJENOST FLEKSIBILNIH OBLIK DELOVNEGA CASA

Iz podatkov Eurostat-a'? izhaja, da je leta 2004 pribliZzno tri Getrtine zaposlenih v starosti med

' Nekateri modeli gibljivega delovnega ¢asa pa obvezne prisotnosti niti ne predvidevajo.

'2 Gre za primere nekaterih sektorjev v Nem&iji. Glej ILO, Information Sheet No. WT-14, International Labour
Office Geneva, maj 2004; http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-14.pdf. Glej
tudi ECS 20009, stran 7.

" Osnova so podatki, zbrani za ad hoc raziskavo Labour Force Survey on work organisation and working-time
arrangements (2004), podrobneje obdelani v Hardarson O., The flexibility of working time arrangements for
women and men, Statistics in focus, 96/2007.
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25 in 49 let v EU imelo fiksno doloden delovni &as.’ Le &etrtini delaveev je bila
omogocena dolo¢ena stopnja fleksibilnosti v zvezi z delovnim ¢asom, bodisi z raCunom
delovnega casa, ki jim je omogocal, da so kasneje izkoristili proste ure oziroma dneve (12%)
ali tako, da so lahko vplivali na svoj delovni urnik (10-12%). Navedene fleksibilne moznosti
je imel na voljo rahlo man;jsi delez zensk kot moskih. Fleksibilnosti v zvezi z delovnim ¢asom
se v najvecji meri zagotavlja visoko izobrazenim zaposlenim in managerjem.

Obseg razsirjenosti fleksibilnih moznosti v zvezi z delovnim ¢asom zelo variira med
drzavami. Slovenija sodi v skupino drzav (skupaj z Gr¢ijo, Ciprom, Malto in Romunijo) z

ey

Upostevaje podatke iz raziskave ECS 2009, opravljene v organizacijah (EU-27), se v ve¢ kot
polovici (56%) organizacij, vkljuCenih v raziskavo uporablja ena od fleksibilnih oblik
delovnega ¢asa, ki omogocajo prilagoditev delovnega Casa interesom (vsaj dela) zaposlenih.
Visoko nad povpre¢jem so Finska, Ukrajina, Danska in Svedska. Slovenija je precej pod

povpreéjemls, delez takih organizacij je 51%. Najnizji delez organizacij s fleksibilnimi
oblikami delovnega ¢asa je V Gr¢iji, Bolgariji, na Cipru.

Iz raziskave izhaja, da je navedenih 56 organizacij mogoce razvrstiti v tri skupine, glede na
stopnjo fleksibilnosti sistemov delovnega Casa, ki jih uvajajo:

1) v 18,5% vseh organizacij je v uporabi sistem fleksibilnega delovnega Casa, pri katerem
variira le ura prihoda in odhoda z dela, delavec pa nima moznosti ustvariti primanjkljaja ali
presezka ur (delavec mora opraviti dnevni polni delovni ¢as).

2.) v 9% vseh organizacij je uveden sistem, ki omogoca akumulacijo presezka oziroma
primanjkljaja ur, znotraj dolocenih omejitev, v obdobju enega tedna ali meseca, vendar ure ne
morejo biti kompenzirane s celodnevno odsotnostjo (mozno je le koris¢enje nekaj ur na dan).

3.) v 28,7 % vseh organizacij omogocajo zaposlenim, da presezek ur koristijo v obliki
celodnevne odsotnosti.

Posebej so prikazani podatki o razSirjenosti dolgoro¢nih ra¢unov delovnega casa, ki
omogocajo akumulacijo ur za obdobje, daljSe od enega leta — v EU-27 so uvedeni le v 6%
organizacij (medtem ko je na Danskem ta odstotek 30%, na Svedskem 18%, nad 10% pa
belezijo tudi Finska, Nemcija in Avstrija; v juzni Evropi in v vecini novih drzav ¢lanic te
oblike skoraj ni najti). v Sloveniji pa je ta oblika razsirjena v enakem odstotku podjetij kot na

" Niso zajete vse drzave ¢lanice EU-25, ampak le 20 drav &lanic, za katere so bili pridobljeni podatki.
Raziskava tako en zajema Ceske, Litve, Latvije, Poljske in Svedske.

' Podatek se nanasa tako primere, ko je za vse delavce doloGen isti delovni Eas, kot na primere, ko je delovni ¢as
za posamezne delavce ali skupine delavcev dolocen ob razli¢nih urah, vendar fiksno (t.i. staggered hours
schemes).

1 : w . . . v .
6 Za njo so predvsem nove ¢lanice in kandidatke za ¢lanice.
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nivoju EU-27(6%).

To je seveda le podatek o tem, v koliko organizacijah so v raziskovanem obdobju uvedli
katero od oblik fleksibilnega delovnega Casa, kar kaze na njihovo odprtost za taksSne oblike,
ne pove pa, koliko delavcev je dejansko delalo v tak$nih pogojih.

Podatki kazejo, da naklonjenost organizacij fleksibilnim oblikam delovnega Casa raste z
njihovo velikostjo, Se posebej ko gre za bolj fleksibilne oblike (z moznostjo daljSe odsotnosti
na racun viska ur). Razlog je v tem, da vecja podjetja lazje prenesejo odsotnost, poleg
tega je v primeru sistemov racunov delovnega ¢asa, ki omogocajo akumulacijo ur za daljSe
obdobje potrebna dolocena stopnja formalizacije (vodenje evidence ur), v manjsih podjetij pa
sistemi, ki so omejeni na dnevne spremembe delovnega ¢asa pogosto temeljijo na neformalnih
dogovorih med delodajalcem in zaposlenim.

V novih drzavah ¢lanicah®® se ugotavlja, da se fleksibilnejSe oblike delovnega ¢asa bolj
uveljavljajo v organizacijah v tuji lasti, kot v domacih. To potrjuje sicerSnjo ugotovitev
raziskave, da uvedba fleksibilnih oblik delovnega Casa ni nujno povezana s potrebami
proizvodnega procesa (ni odvisna od vrste proizvodnega procesa), ampak je pogosto odvisna
od organizacijske kulture, specifi¢ne za posamezno drzavo in od volje poslovodstva (ter
zahtev zaposlenih), da organizira delovni ¢as na tak nacin.

Iz raziskave izhaja tudi, da so bili rezultati uvedbe fleksibilnih oblik delovnega Casa:
zmanj$anje placanih nadur, zmanjSanje absentizma, visje zadovoljstvo delavcev in boljsa
prilagojenost delovnih ur (delovnega ¢asa) delovnim potrebam (delu).

7 1 vaziskave ESWT, opravljene v organizacijah (EU-21) se je ena od fleksibilnih oblik delovnega casa
uporabljala v 48% organizacij, vkljucenih v raziskavo. Slovenija je bila globoko pod povprecjem, delez takih
organizacij je bil 38%. V 16% vseh organizacij v raziskavi (9 % slovenskih organizacij v raziskavi) je bil v
uporabi sistem fleksibilnega delovnega casa, brez moznosti akumuliranja ur; v 7% vseh organizacij (v 6%
slovenskih organizacij) je bil uveden sistem, ki omogoca koriscenje nekaj ur na dan; v 12% vseh organizacij (v
15 % slovenskih organizacij) je bilo omogoceno zaposlenim, da presezek ur koristijo v obliki celodnevne
odsotnosti; v 13% organizacij (v 8% slovenskih organizacij) pa je bil uveden sistem, ki omogoca kompenziranje
presezka ur v daljSem obdobju, ki traja lahko celo leto; v to skupino se vkljucujejo tako sistemi racunov
delovnega casa kot neenakomerne razporeditve delovnega casa. Vidimo lahko, da je v Stirih letih med — obema
raziskavama delez vseh fleksibilnih oblik delovnega casa narasel(tako v EU-27, kot v Sloveniji.

'® Ceska, Latvija, Madzarska, Poljska in Slovenija.
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2.6.Delo v manj ugodnih urah (unusual, unsocial working hours)

2.6.1. Izmensko delo

Po definiciji MOD (1990) je delo v izmenah »metoda organizacije delovnega Casa, v kateri
delavci na delovnem mestu sledijo eden drugemu, tako da organizacija lahko obratuje (deluje)
dalj ¢asa kot traja delovni ¢as posameznega delavca«, nadurno delo pa se lahko izvaja v

razli¢nih dnevnih in noénih urah.*®

Direktiva 2003/88/ES o doloc¢enih vidikih organizacije delovnega ¢asa v 2. ¢lenu doloca, da
izmensko delo pomeni katerokoli metodo organizacije dela v izmenah, pri ¢emer si delavci
izmeni¢no sledijo na istih delovnih mestih po dolo¢enem vzorcu, ki je lahko prekinjen ali
neprekinjen, vklju¢no s kroznim, kar ima za posledico nujnost, da delavci delajo ob razli¢nih
urah v dolo¢enem dnevnem ali tedenskem obdobju.

' Information Sheet No. WT-8, International Labour Office Geneva, 2004,
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-8.pdf
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3. Analiza slovenske delovnopravne ureditve fleksibilnih oblik

zaposlitev

Ali je glede ureditve fleksibilnih, zac¢asnih pogodbenih oblik dela slovenska pravna ureditev
fleksibilna z vidika zaposlovanja delavcev in ali v zadostni meri uposteva cilje prozne
varnosti, to je zagotoviti prilagodljivost trga dela, vendar ob hkratnem spostovanju potreb po
ustrezni varnosti ter ohranjanju in razvijanju zaposljivosti, usposobljenosti, visoke
strokovnosti in inovativnosti

3.1.Moznosti zacasnega zaposlovanja delavcev
3.1.1. Omejitve, ki izhajajo iz prava EU

Delo za dolocen cas

Kot izhodisce je treba najprej navesti, da za Slovenijo velja, na podlagi nacionalnega prava
(glej 10. ¢len ZDR v zvezi z 52. ¢lenom ZDR) in na podlagi prava EU kot ga razlaga Sodisce
EU in ki ga morajo upostevati tudi vse druge drzave ¢lanice EU (glej: Deutsche Lufthansa, C-
109/09, para. 30; Adeneler in drugi, C-212/04, para. 61), da so pogodbe o zaposlitvi za
nedolocen cas prevladujoca oblika delovnih razmerij in da je drugace od pogodb o zaposlitvi
za nedolocen cas, pogodbe o zaposlitvi za dolocen cas mogoce uporabiti le v izjemnih
primerih. Sodis¢e EU se v zvezi s tem nadalje sklicuje na stalisce, da je stabilnost zaposlitve
pomemben element zasCite delavcev. Drzave clanice morajo na podlagi Direktive
1999/70/ES o Okvirnem sporazumu o delu za dolo¢en c¢as, sklenjenem med ETUC,
UNICE in CEEP, v svoji pravni ureditvi zagotoviti uresnicevanje zahtev dolocbe 5, tocka 1
omenjenega okvirnega sporazuma, ki doloca, da za preprecevanje zlorab, ki izhajajo iz
verizenja pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as, drzave ¢lanice po posvetovanju s socialnimi
partnerji skladno z nacionalno zakonodajo, kolektivnimi pogodbami ali obicaji uvedejo enega
ali ve¢ ukrepov in sicer:

- objektivne razloge, ki upravic¢ujejo obnovitev pogodb za dolocen ¢as,
- najdaljSe skupno trajanje zaporednih pogodb ali razmerij za dolocen ¢as
- $tevilo obnovitev tak$nih pogodb ali razmerij,

pri ¢emer se opredeli tudi, pod kak$nimi pogoji se Stejejo pogodbe ali razmerja za dolocen Cas
za »zaporedna« in pod kaks$nimi pogoji se Stejejo za pogodbe ali razmerja za nedolocen cas.

Vendar omenjena dolo¢ba 5, tocka 1, okvirnega sporazuma, ki doloca splosni cilj
preprecevanja zlorab, ki izhajajo iz verizenja pogodb o zaposlitvi ali razmerij za dolocen cas,
ki ga morajo doseci drzave ¢lanice, le-tem prepusca izbiro sredstev ali ukrepov, s katerimi
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bodo ta cilj dosegle. Drzave ¢lanice imajo diskrecijsko pravico, da same izberejo enega ali
vec ustreznih ukrepov nastetih v tej dolocbi za prepre¢evanje zlorab (bodisi najdaljse skupno
trajanje veriznih zacasnih zaposlitev, bodisi prepoved zacasnih zaposlitev zunaj dovoljenih,
objektivnih razlogov, bodisi omejeno Stevilo obnovitev takih pogodb), ali Ze obstojece
ustrezne pravne ukrepe, morajo pa izbrati take ustrezne ukrepe, da zagotovijo rezultat, ki se
zahteva na podlagi prava EU. Po ustaljeni sodni praksi SEU se lahko nacionalna ureditev, ki
omogoca veriZenje pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as, brez objektivnega razloga in ne
doloc¢a najdaljSega skupnega trajanja zaporednih pogodb o zaposlitvi za dolocen cas ali Stevila
obnovitev, §teje za skladno z okvirnim sporazumom, ¢e nacionalni pravni red zadevne drzave
vsebuje drug uéinkovit ukrep za preprecevanje ali, odvisno od primera, kaznovanje zlorabe
verizenja pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢as (Sodba SEU, C-109/09, para. 44). Drzava
¢lanica EU je torej odgovorna za izbor ustreznih ukrepov, kot tudi za to, ali se taki ukrepi v
praksi tudi pravilno interpretirajo, to je tudi v skladu z Direktivo 1999/70 in da tudi zagotovi
pravilno uporabo in interpretacijo takih ukrepov v praksi in sodni praksi.

Iz sodne prakse SEU (glej primer Adeneler, C-212/04 z dne 4. 7. 2006) jasno izhaja, da
direktiva »nasprotuje verizenju pogodb o zaposlitvi za doloCen cas, ki bi temeljilo zgolj na
drzave Clanice« (1. tocka izreka). Za taksno sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolocen cas
morajo torej obstajati neki objektivni razlogi. Sodis¢e EU je Se poudarilo, da pojem
»objektivni razlogi« pri katerih je dopustno zaposlovanje za dolocen Cas, zahteva, naj bo
uporaba te posebne vrste delovnih razmerij »upravicena s konkretnimi elementi, ki so
povezani z zadevno dejavnostjo, in s pogoji njenega izvajanja.« Ker okvirni sporazum pojma
»objektivni razlogi« ne opredeljuje, je treba pomen in pomembnost tega pojma dolociti glede
na cilj okvirnega sporazuma (Adeneler, para. 60). V zvezi z uresni¢evanjem Direktive
1999/70 v nacionalnih ureditvah so pomembne Se Stevilne druge sodbe SEU, glej na primer
zadevo Vassallo, C-180/4, Marrosu, C-53/04, Mangold, C-144/04, Melgar, C-438/99 (vec v:
Kresal B., 2008, str. 224-230).

DrZave ¢lanice EU razli¢no urejajo pogodbo o zaposlitvi za doloc¢en ¢as, nenazadnje Ze zaradi
zahtev Direktive 1999/70 pa morajo v svojih pravnih ureditvah predvideti ustrezne ukrepe za
preprecevanje zlorab veriZzenja pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as in predvideti ukrepe, ki naj
zagotovijo, da bo sklepanje pogodb o zaposlitvi vezano na objektivni razlog. Pri tem je treba
poudariti, da tudi v drzavah, kjer z zakonom sicer ni izrecno predpisana maksimalna ¢asovna
omejitev trajanja pogodb o zaposlitvi za dolo¢en cas, ali maksimalno Stevilo verizenj takih
pogodb ali objektivni razlogi, v katerih je dopustno sklepanje takih pogodb, take omejitve v
vedji ali manj$i meri kljub temu obstojijo, ¢e ne na podlagi izrecne zakonske dolocbe, pa na
podlagi sodne prakse ali prakse socialnih partnerjev. Zato so tudi razlike med posameznimi
drzavami c¢lanicami na tem podro¢ju dejansko manjSe, kot pa bi morebiti izhajalo iz
izraCunanih indeksov fleksibilnosti zaposlovanja v razlicnih mednarodnih ekonomskih
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raziskavah (npr. Doing Business 2010, 2011).

V literaturi se na primer v zvezi z Dansko, ki ima v raziskavi Doing Business 2010, 2011 zelo
nizek indeks rigidnosti zaposlovanja, na primer navaja, da je Sele kot posledico zahtev
direktive 1999/70 v zacetku 2000-ih sprejela poseben zakon o zaposlitvah za dolocen cas, v
skladu s katerim se zahteva obstoj objektivnega razloga za sklenitev tak$ne pogodbe, Ze prej
pa je sodna praksa preprecevala morebitne zlorabe zaporednih pogodb o zaposlitvi za dolocen
¢as tako, da je v tem primeru Stela, da gre za pogodbo o zaposlitvi za nedolocen ¢as. Ni pa
izrecno predpisanih ¢asovnih omejitev, tako da sodis¢e od primera do primera presoja, ali gre
za zlorabo pri zaporednem sklepanju takih pogodb, pri ¢emer uposteva tako legitimna
pricakovanja delavca po trajanju zaposlitve kot tudi potrebe podjetja (O. Hasselbalch, 2005,
str. 70-73; A. Numhauser-Henning, 2002, str. 283-286, 299).

Nemska zakonodaja (TzBfG; BGBI. 1 2000, str. 1966) dovoljuje sklepanje pogodb o
zaposlitvi za dolo¢en Cas le, ¢e je taka pogodba utemeljena na stvarnem razlogu (na primer:
nadomescanje zacasno odsotnega delavca, zaposlitev zaradi izobraZevanja ali usposabljanja,
posebna programska narava dela, in podobno, nasprotno, pa negotovost v gibanju obsega
proizvodnje ne more biti tak razlog, ampak gre za tipi¢ni poslovni riziko). Le v dolo¢enih
primerih je dopustno sklepanje takih pogodb tudi, ¢e stvarni razlog ni podan, vendar le pod
pogojem, da je trajanje pogodbe doloc¢eno s koledarskim rokom in da je trajanje take pogodbe
omejeno na najve¢ dve leti. Nemska ureditev sklepanja pogodb za doloCen Cas s starejSimi
delavci brez ¢asovnih omejitev in objektivnih razlogov je bila na primer s strani Sodis¢a EU
ugotovljena kot krSitev prava EU (glej primer Mangold), pa tudi danska pravna ureditev je
bila ze predmet sodne obravnave SEU. Poenostavljeno opredeljevanje, ali zakonodaja
posamezne drzave pozna ali ne pozna ¢asovno omejitev ali objektivne razloge za sklepanje
pogodbe o zaposlitvi za doloCen ¢as, zaradi kompleksnosti ureditev, Stevilnih izjem in
razli¢nih pravnih virov (zakonodaja, kolektivne pogodbe, sodna praksa) zato ne daje prave
primerjalnopravne slike (natan¢nejsi primerjalnopravni prikaz ureditev v drzavah ¢lanicah EU
v Kresal B., 2008, str. 233-237.

Na podrocje uporabe zacasnih, fleksibilnih pogodbenih oblik dela, posegajo $e nekatere druge
Direktive EU, kot tudi sporazumi, ki so jih sklenili socialni partnerji na ravni EU. Tu mislimo
zlasti na Direktivo 2008/104/ES o delu prek agencij za zagotavljanje zatasnega dela (UL
EU, L 327/9, z dne 5.12.2008), Okvirni sporazum o delu na daljavo, sklenjen med ETUC,
EUROCADRES/CEC, BUSINESSEUROPE, UEAPME in CEE, z dne 16. julij 2002, ter
obsezno protidiskriminacijsko pravo EU.
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Delo prek agencij za zagotavljanja zacasnega dela

Znotraj Evropske unije obstajajo precejSnje razlike glede uporabe dela prek agencij za
zagotavljanje zaCasnega dela in glede pravnega polozaja, statusa in delovnih pogojev
delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje zacasnega dela. Zato je namen Direktive
2008/104/ES o delu pred agencij za zagotavljanje za¢asnega dela, da vzpostavlja okvir za
varnost delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje zacCasnega dela, ki je
nediskriminatoren, pregleden in sorazmeren, hkrati pa uposSteva raznolikost razmer na trgih
dela ter odnosov med delojemalci in delodajalci. Upostevati je treba tudi Direktivo Sveta
91/383/EGS z dne 25. junija 1991, s katero se dopolnjujejo ukrepi za spodbujanje izboljsav
glede varnosti in zdravja pri delu za delavce z delovnim razmerjem za dolocen cas ali z
zacasnim delovnim razmerjem, dolo¢a varnostne in zdravstvene predpise, ki se uporabljajo za
delavce, zaposlene pri agencijah za zagotavljanje zaCasnega dela.

Direktiva 2008/104/ES doloc¢a, da so prepovedi ali omejitve pri uporabi dela prek agencij
za zagotavljanje zacCasnega dela upravicene le zaradi razlogov sploSnega interesa, ki se
nanasajo predvsem na varstvo delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje zaCasnega
dela, zahteve glede zdravja in varnosti pri delu ali potrebo, da se zagotovi pravilno delovanje
trga dela in preprecevanje zlorab.

Zlasti je pomembna dolo¢ba 5. ¢lena Direktive, ki dolo¢a nacelo enakega obravnavanja.
Osnovni delovni pogoji in pogoji zaposlitve delavcev, zaposlenih pri agencijah za
zagotavljanje zacasnega dela, so v Casu njihove napotitve v podjetju uporabniku vsaj taksni,
kot bi bili pogoji, ki bi se uporabili, ¢e bi jih zadevno podjetje zaposlilo neposredno na isto
delovno mesto. Za namene uporabe prvega pododstavka morajo biti veljavni predpisi v
podjetju uporabniku glede:

(a) zasCite nosecih Zensk in doje¢ih mater ter zascite otrok in mladih; ter

(b) enakega obravnavanja moskih in zensk ter ukrepov v boju proti diskriminaciji na podlagi
spola, rase ali narodnosti, vere, prepri¢anja, invalidnosti, starosti ali spolne usmerjenosti
usklajeni s tem, kar je doloCeno v zakonih in drugih predpisih, kolektivnih pogodbah in/ali
drugih splos$nih doloc¢bah.

Glede pladila lahko drzave Clanice po posvetovanju s socialnimi partnerji predvidijo izjeme
od nacela, dolo¢enega v odstavku 1, kadar delavci, ki imajo z agencijo za zagotavljanje
zacCasnega dela sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za nedolocen ¢as, prejemajo placilo tudi v ¢asu
med napotitvami. Drzave ¢lanice lahko po posvetovanju s socialnimi partnerji tem ponudijo
moznost, da na ustrezni ravni in pod pogoji, ki jih dolo¢ijo drzave c¢lanice, ohranijo ali
sklenejo kolektivne pogodbe, v katerih se ob sposStovanju sploSnega varstva delavcev,
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zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje zaCasnega dela, lahko podrobno dolocijo delovni
pogoji in pogoji zaposlitve delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje zaCasnega
dela, ki se lahko razlikujejo od pogojev iz odstavka 1.

Protidiskriminacijsko pravo EU

Iz sodne prakse Sodis¢a EU izhaja, da se krSitev zahtev Direktive 1999/70/ES v praksi
pogosto lahko povezuje tudi s krSitvami zahtev iz obseznega protidiskriminacijskega prava
EU, zlasti v primerih, ko gre za sklepanje zacasnih zaposlitev z delavci, ki so Se posebej
varovani pred diskriminacijo, na primer starej$i delavci, Zenske, invalidi, delavci zaradi
nosecnosti in starSevstva, itd., ko se jim na primer neupravi¢eno ne podaljsa iztekajoca se
pogodba za dolocen ¢as ali se z njimi manj omejujoce sklepa zacasne zaposlitve v primerjavi
z drugimi kategorijami delavcev in sicer zaradi okolis¢in, ki kazejo na nedovoljeno
diskriminacijo.

Kot primer je omeniti sodbo SEU v zadevi Mangold, C-144/04 z dne 22.11.2005, kjer je
Sodis¢e odlocilo, da pravo Skupnosti in Se posebej prvi odstavek 6. Clena Direktive
2000/78/ES ne dopusca nacionalne ureditve, po kateri se sme neomejeno sklepati pogodbe o
zaposlitvi za dolocen Cas z delavci, starejSimi od 52 let starosti, ker to nasprotuje prepovedi
diskriminacije zaradi starosti, v obrazlozitvi pa med drugim poudarilo, da bi bila sicer velika
skupina delavcev, ki je opredeljena izklju¢no na podlagi starosti, v nevarnosti, da bo med
bistvenim delom svoje poklicne kariere izklju¢ena iz uzivanja stabilnosti zaposlitve, ki je
pomemben element zascite delavcev. V zadevi Tele Denmark, C-109/00 z dne 4.10.2001, je
SEU poudarilo, da tudi delavka, ki je zaposlena za dolo¢en cas, uziva varstvo pred odpovedjo
zaradi noseCnosti. V zadevi Melgar, C-438/99, z dne 4.10.2001, je SEU odlocilo, da
»nepodaljSanje«(zavrnitev ponovne sklenitve) pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as ob njenem
izteku ni mogoce Steti za odpoved, vendar pa, Ce je razlog za takSno nepodaljSanje pogodbe o
zaposlitvi za dolo¢en ¢as nosecnost delavke, to predstavlja neposredno diskriminacijo na
podlagi spola, ki je v nasprotju s pravom Skupnosti in je zato tak$no ravnanje nedopustno.

Nacelo enakosti je kot temeljno splosno nacelo del prava EU. Nacelo enakih moznosti in
enakega obravnavanja je vkljuc¢eno v obe pogodbi in tudi v Stevilne direktive s tega podrocja.
Med najpomembnej$imi direktivami o enakem obravnavanju s podro¢ja delovnih razmerij so:

- Direktiva 2006/54/ES o uresni¢evanju nacela enakih moznosti ter enakega
obravnavanja moskih in zensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano)
(UL L 204, 26. 7. 2006, s. 23-36; ta direktiva nadomes¢a dosedanje direktive o
prepovedi diskriminacije na podlagi spola (75/117/EGS, 76/207/EGS, 86/378/EGS in
97/80/ES z vsemi spremembami), katerih dolo¢be zdruzuje,rok za prenos direktive pa
je bil 15. 8. 2008, drzave ¢lanice pa so imele pod predpisanimi pogoji na razpolago Se
dodatno leto, do 15. 8. 2009),
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- Direktiva 2000/78/ES o splosnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in
delu (UL L 303, 2. 12. 2000, s. 16-22) - t.i. 'okvirna direktiva,

- Direktiva 2000/43/ES o uveljavitvi nacela enakega obravnavanja oseb ne glede na raso
ali narodnost (UL L 180, 19. 7. 2000, s. 22-26) - t.i. 'rasna direktiva'.

Tudi Listina EU o temeljnih pravicah priznava pomembnost boja proti vsem oblikam
diskriminacije, vklju¢no s potrebo po sprejemanju ustreznih ukrepov za socialno in
ekonomsko vkljucenost starejSih in hendikepiranih.

Iz sodne prakse Sodis¢a EU izhaja, da je neugodno obravnavanje Zenske, ki je povezano z
nosecnostjo ali materinstvom, neposredna diskriminacija zaradi spola. Na tem podrocju so
pomembne zlasti:

- Direktiva 92/85/EGS o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljsav na podro¢ju varnosti
in zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo, ki
med drugim ureja minimalni porodniski dopust, varstvo pred odpovedjo, odmor za
dojenje in drugo (UL L 348, 28.11.1992, s. 1-8, v postopku je pripravljena sprememba
te direktive, ki naj bi med drugim podalj$ala minimalni porodniski dopust iz 14 na 18
oziroma 20 tednov in okrepila varstvo delavk v zvezi z materinstvom),

- Direktiva 2010/18/EU z dne 8. marca 2010 o izvajanju revidiranega okvirnega
sporazuma o starSevskem dopustu, sklenjenega med BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEP in ETUC, ter o razveljavitvi Direktive 96/34/ES (UL L 68, 18. 3. 2010, s. 13-
20).

Pomembne so tudi direktive, ki urejajo delo s krajsim delovnim ¢asom (direktiva
1997/81/ES), za dolocen cas (1999/70/ES), delo prek agencij za zacasno delo (2008/104/ES),
iz katerih izhaja varstvo pred manj ugodno obravnavo delavcev, ki opravijajo delo v
fleksibilnih oblikah zaposlitve.

Pravo EU posebno pozornost posveca enakosti moskih in Zensk, ki je eno od temeljnih nacel
prava Unije (Glej 2. uvodno tocko Direktive 2006/54/ES). Kot izhaja iz 157. ¢lena PDEU in
ustaljene sodne prakse SEU, nacelo enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti,
ne glede na spol, predstavlja pomemben vidik nacela enakega obravnavanja moskih in Zensk
ter bistven in nepogresljiv del pravnega reda Unije. V skladu z ustaljeno sodno prakso SEU je
za ugotovitev, ali delavci opravljajo enako delo ali delo enake vrednosti, treba doloditi, ali se
za te delavce ob upostevanju vrste dejavnikov, vkljuéno z naravo dela in usposabljanjem ter
delovnimi pogoji, lahko $teje, da se nahajajo v primerljivih okolisc¢inah.
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3.1.2. Omejitve, ki izhajajo iz mednarodnega prava

Pravica vseh oseb do enakosti pred zakonom in do za$lite pred diskriminacijo je
univerzalna pravica, ki jo priznavajo ne samo pravo EU, kar je bilo prikazano zgoraj, temve¢
tudi vsi najpomembnej$i mednarodni akti s podroc¢ja ¢lovekovih pravic.

Zaposlovanje za dolocen Cas se ne more opredeliti kot dovoljena uporaba fleksibilnih oblik
zaposlitev, ¢e se s tem postavlja v manj ugoden polozaj in slabso obravnavo skupine delavcev,
ki jim mednarodne konvencije jamcijo enako obravnavo. Na ravni MOD sta to zlasti
Konvencija MOD §t. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih, 1958 in Konvencija
MOD st. 100 o enakem placilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti, 1951, ki sta obe
uvrsceni med temeljne konvencije MOD.

Pomembno je tudi varstvo pred diskriminacijo, kot ga zagotavljajo pravo in institucije na
ravni Sveta Evrope (SE), zlasti Evropska socialna listina, spremenjena (MESL) in Evropska
konvencija o &lovekovih pravicah (EKCP), saj se kot krsitev MESL $teje vsako razliéno
obravnavanje na podrocju dela in zaposlitve na podlagi osebnih okoliscin, ce ne zasleduje
legitimnega namena in ne temelji na objektivnih in razumnih podlagah, kot to izhaja iz prakse
EOSP (Evropski odbor za socialne pravice, Kolektivna pritozba §t. 6/1999, Syndicat national
des professions du tourisme v. France, para. 24). Iz prakse EOSP izhaja, da je treba ¢len E
Evropske socialne listine, spremenjene brati po analogiji s 14. ¢lenom EKCP, pri ¢emer je
posebej pomembno, da okolis¢ine, na podlagi katerih je diskriminacija prepovedana, niso v
listini iz¢rpno navedene, pomembno pa je Se, da Clen E ne doloca nediskriminacije kot
samostojne pravice, ampak se prepoved razlikovanja vedno nanasa na eno od v listini nastetih
pravic. Zlasti je pomembna tudi praksa EOSP v zvezi z razlago 3. toc¢ke 4. ¢lena o pravici do
enakega placdila za delo enake vrednosti ne glede na spol, v okviru katere je EOSP razvil
pravilo, da morajo drzave c¢lanice dolociti, da se dolocbe kolektivnih pogodb in pogodb o
zaposlitvi, ki kr$ijo te zahteve, Stejejo za nicne in nimajo pravnih ucinkov (Conclusions VIII,
p.66; glej: cit. Swiatkowski Andrej Marian, 2007, str. 102).

Na ravni MOD je treba omeniti S¢ Konvencijo MOD $t. 181 o zasebnih agencijah za
zaposlovanje, 1997 (Private Employment Agencies Convention) in istoimensko
Priporocilo §t. 181, ki me drugim legalizirata tudi agencije za zagotavljanje za¢asnega dela ,
ki pa je Slovenija Se ni ratificirala. Zasebne agencije po tej konvenciji lahko opravljajo a)
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storitve posredovanja ponudbe in povprasevanja po delavcih, ne da bi te agencije vstopale kot
stranke v zaposlitveno razmerje, b) storitve zaposlovanja delavcev z namenom posredovanja
njihovega dela tretjim in c) druge storitve v zvezi z iskanjem dela, kot so zagotavljanje
informacij, ki niso neposredno usmerjene v to, da se sreCata konkretna ponudba in
povprasevanja po zaposlitvi. Namen te konvencije je dovoliti delovanje teh agencij kot tudi
zascititi te delavce, katerih storitve se uporabljajo znotraj sistema njene ureditve. Zakonska
ureditev takih agencij se dolo¢i skladno z nacionalno zakonodajo in prakso ter po
posvetovanju z najbolj reprezentativnimi organizacijami delavcev in delodajalcev. Clanica
mora dolociti pogoje, ki se nanasajo na delo agencij v skladu s sistemom licenc ali dovoljenj,
razen kjer so s primerno nacionalno zakonodajo in prakso drugace urejene. Konvencija doloca
posamezne standarde za varstvo delavcev, zlasti prepoved diskriminatornega obravnavanja
delavcev, storitve pa naj bi praviloma ne zaracunavale delavcem, prepoved zagotavljanja
otroSkega dela, varstvo osebnih podatkov, posebna ureditev za migrante, itd. Konvencija ureja
tudi razmerje med javno sluzbo zaposlovanja in temi agencijami.

Omeniti je treba tudi Konvencijo MOD §t. 175 o delu s krajSim delovnim ¢asom, 1994, ki
jo je Slovenija ratificirala. Temeljni cilj te konvencije je, zagotoviti varstvo delavcev, ki
delajo krajsi delovni Cas glede moznosti zaposlitev, delovnih razmer in socialne varnosti.
Temeljna obveznost drzave po tej konvenciji kot to doloc¢a 4. ¢len je, da zagotovi enako
varstvo delavcev, ki delajo s krajSim delovnim ¢asom na podro¢ju kolektivnih delovnih
razmerij (pravica do organiziranja, kolektivnih pogajanj in nastopanja kot predstavniki
delavcev), glede poklicne varnosti in zdravja ter glede diskriminacije pri zaposlovanju in
poklicu. Pomembno je, da tega varstva drzave ne morejo pogojevati z doloceno spodnjo mejo
delovnih ur ali zasluzka iz part-time zaposlitve. Posebej je doloCena prepoved
diskriminacije glede dolocanja place (5. Clen), socialne varnosti (pogoji morajo biti
enakovredni pogojem primerljivih delavcev s polnim delovnim ¢asom, ti pogoji pa se lahko
doloc¢ijo v sorazmerju z delovnimi urami ali drugimi metodami, 6. ¢len), glede varstva
materinstva, prenehanja zaposlitve, placanega letnega dopusta in placanih driavnih
praznikov ter odsotnosti zaradi bolezni (7. Clen), pri ¢emer se denarni prejemki lahko
dolocijo v razmerju z opravljenimi urami dela ali zasluzkom. V skladu s konvencijo je
mogoce v nacionalni ureditvi dolociti spodnjo mejo delovnih ur krajSega delovnega Casa ali
spodnjo mejo zasluzka, pod katero so delavci lahko izkljuceni iz varstva enake obravnave (8.
¢len) in sicer glede socialne varnosti (razen glede poskodbe pri delu), prenehanja zaposlitve,
placanega letnega dopusta in drzavnih praznikov, odsotnosti zaradi bolezni.

Konvencija temelji na izhodis¢u, da je treba pod pogojem, da je zagotovljena zaScita
delavcev, kot to doloca konvencija, zagotoviti prosto sklepanje takih pogodb in olajsati
dostop do sklepanja takih pogodb tudi s primerno ureditvijo sluzb za zaposlovanje. Poleg
tega je treba pri uporabi tega instituta upostevati posebne potrebe posameznih kategorij oseb
(brezposelni, delavci z druzinskimi obveznostmi, starejsSi delavci, delavci s posebnimi
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potrebami, delavei, ki se izobrazujejo). Z nacionalno ureditvijo je treba zagotoviti tudi
moznost, da se na podlagi svobodne odlocitve zagotovi prehod 7 dela za krajsi delovni cas v
zaposlitev s polnim delovnim ¢asom in nasprotno (10. Clen).

3.1.3. Moznosti zacasnega zaposlovanja delavcev v slovenski pravni ureditvi

Ker je v raziskavi Doing Business po indeksu tezavnosti najemanja delavcev (Difficulty of
hiring index), v okviru katerega se ocenjuje tudi pravna ureditev zaposlovanja za dolocen ¢as,
Slovenija sorazmerno slabo ocenjena, vendar §e vedno povsem v povprecju in primerljivo z
vecino drzav ¢lanic EU (glej tabelo zgoraj), je treba natancneje analizirati to vprasanje. Tudi v
okviru FCA indeksa po metodologiji EU-JRC, po katerem se Slovenija sicer nadpovprecno
uvrs¢a med drzavami ¢lanicami EU (v letu 2005 na 7 mestu, v letu 2006 na 4 mestu, v letu
2007 na 5 mestu in v letu 2008 na 9 mestu), je najslabSe ocenjena na podrocju t.i. zunanje
fleksibilnosti, kjer se meri delez zacasno zaposlenih in samozaposlenih oseb v razmerju do
vseh zaposlenih, kot tudi rigidnost ureditve redno zaposlenih in primerljivost njihovega
varstva varstvu zacasno zaposlenih oseb kot tudi ureditev kolektivnih odpustov. Na drugi
strani, pa iz uradnih statisti¢nih podatkov izhaja izredno velik obseg zafasno zaposlenih
delavcev v Sloveniji, kar nas uvrs¢a v sam vrh drzav ¢lanic EU po uporabi pogodb za dolo¢en
Cas. Zastavlja se vpraSanje, ali indeksi ne odrazajo prave slike, ali se v praksi prevec
ekstenzivno razlaga zakonsko ureditev sklepanja pogodb za dolocen ¢as, zlasti v kombinaciji
z ureditvijo zagotavljanja dela delavcev preko agencij, oziroma inSpekcija dela ustrezno ne
sankcionira zlorab verizenja pogodb za dolofen ¢as v praksi. Analiza slovenske pravne
ureditve kaze, da gre verjetno za kombinacijo vseh treh ugotovitev, kar je argumentirano v
nadaljevanju.

3.2.Pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as

Bistvena znacilnost, ki opredeljuje pogodbo o zaposlitvi za dolo¢en cas je, da je veljavnost
pogodbe o zaposlitvi, s tem pa trajanje delovnega razmerja, po volji obeh pogodbenih strank
casovno omejena, zato avtomaticno prencha s potekom tako dolo¢enega Casa. Direktiva
1999/70/ES o delu za dolo¢en ¢as opredeljuje to pogodbo kot pogodbo, kjer je konec
veljavnosti take pogodbe dolo¢en z objektivnimi pogoji (objective conditions) kot so: iztek
dolocenega Casa, izpolnitev dolocene naloge ali nastop dolocenega dogodka (¢len 3.1.).

Cas trajanja pogodbe o zaposlitvi je obvezna sestavina vsake pogodbe o zaposlitvi. V
skladu z 29. ¢lenom ZDR mora pogodba o zaposlitvi vsebovati namre¢ tudi dolo¢ilo o ¢asu
trajanja delovnega razmerja in dolocilo o nacinu izrabe letnega dopusta, ¢e gre za pogodbo o
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zaposlitvi za dolo¢en ¢as. Ce s pogodbo o zaposlitvi cas trajanja ni pisno dolocen oziroma &e
pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as ni sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se domneva,
da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedolocen cas, kot to dolo¢a drugi odstavek 10. ¢lena.

Kot izhodi$ce je treba poudariti, da tudi za slovensko pravno ureditev tako kot to izhaja ze iz
prava EU velja, da je delovno razmerje za nedolocen Cas prevladujoca oblika zaposlitve in da
je pogodbo o zaposlitvi za dolocen ¢as dovoljeno sklepati v primerih in pod pogoji, ki jih
dolo¢a zakonodaja in kolektivne pogodbe. Povedano izhaja iz dolo¢be 10. ¢lena ZDR, ki
doloc¢a, da se »Pogodba o zaposlitvi sklepa za nedolocen cas, ¢e s tem zakonom ni drugace
dologeno« (1. odstavek) in da »Ce s pogodbo o zaposlitvi Gas trajanja ni pisno dolo¢en
oziroma ¢e pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as ni sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se
domneva, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedoloc¢en ¢as.« (2. odstavek). Ocenjujemo,
da je doloc¢ba ustrezna z vidika implementiranja Sporazuma, uveljavljenega z Direktivo
1999/70/ES o delu za dolo¢en cas, ki dolo¢a, da so pogodbe o zaposlitvi za nedolocen cas
splosna oblika delovnih razmerij in prispevajo h kakovosti zivljenja zadevnih delavcev in k
izboljSanju poslovnih rezultatov (6. tocka uvodnih dolo¢b Sporazuma).

V nadaljevanju je treba analizirati Se¢ vprasanje, ali so omejitve, ki jih dolo¢a ZDR glede
sklepanja takih pogodb, ustrezne in primerne za dosego ciljev Direktive 1999/70/ES, ki
doloca, da je uporaba pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as, ki temeljijo na objektivnih razlogih,
nacin preprecevanja zlorab (7. tocka uvodnih dolo¢b Okvirnega Sporazuma), kot tudi da
glede na dejstvo, da je zensk vec¢ od polovice vseh delaveev, zaposlenih za doloc¢en ¢as v EU,
ta Sporazum lahko prispeva k izboljSanju enakih moznosti med moskimi in zenskami (9. tocka
uvodnih dolocb Okvirnega sporazuma). Drzave Clanice so zavezane k izpolnjevanju namena
Direktive, ki je »izboljsati kakovost dela za dolo¢en Cas z zagotavljanjem uporabe nacela
nediskriminacije in vzpostaviti okvir za preprecevanje zlorab, ki izhajajo iz verizenja pogodb
o zaposlitvi ali razmerij za dolo¢en ¢as« (dolocba 1 Okvirnega sporazuma). Omenjeno je Ze
bilo, da imajo drzave diskrecijsko pravico, da izberejo enega ali ve¢ ukrepov za preprecevanje
zlorab, ki izhajajo iz veriZenja pogodb o zaposlitvi ali razmerij za doloCen cas (5. dolocba
Okvirnega sporazuma).

ZDR je uredil ukrepe za preprecevanje zlorab verizenja pogodb o zaposlitvi za dolocen Cas v
¢lenih 52 do 56. ZDR je v 52. €lenu dolocil objektivne razloge, v katerih je takSne pogodbe
dopustno skleniti. Zakon s tem, ko dopustnost pogodbe o zaposlitvi veze na obstoj dolocenih
primerov, konkretizira pravilo, uveljavljeno na ravni ES, da je dopustnost uporabe pogodbe o
zaposlitvi, ki je utemeljena le na stvarnem, objektivnem razlogu, ustrezen in primeren nacin
za preprecitev zlorabe take pogodbe (glej sedmo tocko splosnih dolo¢b aneksa in prvo toc¢ko
petega Clena aneksa k Direktivi 1999/70/ES). Utemeljen razlog je podan, ¢e gre za enega
izmed v zakonu dolo¢enih primerov zacasne potrebe po delu delavca, v katerih je sklenitev
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take pogodbe dopustna. Vendar ti primeri v zakonu niso zakljuceni, ker zakon dovoljuje, da se
lahko dolocijo s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti tudi drugi, dodatni razlogi. Novejse
kolektivne pogodbe so to moznost izkoristile, kar je podrobneje prikazano v poglavju o
urejanju prozne varnosti s kolektivnimi pogodbami. Oceniti je mogoce, da ZDR Siroko doloc¢a
objektivne razloge, v katerih je dovoljeno sklepanje pogodbe za dolocen ¢as, prav tako pa
dodatno razsirjeni Se v kolektivnih pogodbah dejavnosti.

Nadalje ZDR v 53. ¢lenu dolo¢a maksimalne ¢asovne omejitve trajanja pogodb o zaposlitvi
za dolocen cas, s Stevilnimi izjemami. Dvoletna maksimalna ¢asovna omejitev ne velja za
naslednje primere:

- Ce gre za istega delavca in drugo delo
- e gre za isto delo in drugega delavca
- nadomescanja odsotnega delavca

- zaposlitev tujca ali osebe brez drzavljanstva, ki ima delovno dovoljenje za dolocen
¢as, razen v primeru osebnega delovnega dovoljena

- poslovodne osebe

- vodilnega delavca, ki vodi poslovno podrocje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu
in ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in
organizacijske odlocitve

- 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

- priprava oziroma izvedba dela, ki je projektno organizirano, ¢e traja ve¢ kot dve leti in
¢e se pogodba sklene za ves Cas trajanja projekta, pri ¢emer se s kolektivno pogodbo
na ravni dejavnosti dolo¢i, kaj se Steje za projektno delo

- v kombinaciji s uporabo dela delavca preko agencije za zagotavljanja dela drugemu
uporabniku (57. ¢len ZDR).

Glede na S$tevilne izjeme od maksimalne ¢asovne omejitve trajanja pogodbe o zaposlitvi za
dolocen cas, Se zlasti glede neopredeljenega pojma »projektnega dela«, ki je tudi v
kolektivnih pogodbah neoprijemljivo definiran ter upostevaje moznost kombinacije z uporabo
dela delavcev preko agencij za zagotavljanje dela drugemu delodajalcu glede na dosedanjo
prevladujoco prakso v nasprotju s stalis¢i teorije, je nekorektno in zavajajo¢e posploseno
stalis¢e, da je v Sloveniji zaCasno delo omejeno na najvec 2 leti, kot to na primer izkazujejo
indikatorji Doing Business 2010 in 2011.
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ZDR doloca tudi sankcije za primere nezakonitega sklepanja pogodb o zaposlitvi za dolocen
¢as. Najmocnejsa sankcija je transformacija nezakonito sklenjene pogodbe za dolo¢en ¢as v
pogodbo o zaposlitvi za nedolocen ¢as (54. ¢len v zvezi z dolocbo 5, tocka 2 Okvirnega
sporazuma). Prav tako je sklepanje pogodb v nasprotju z zakonskimi omejitvami
sankcionirano s kazenskimi dolo¢bami ZDR, tako da je predpisana globa za delodajalca (229.
¢len ZDR).

Zahteva Direktive 1999/70/ES, da se takim delavcem zagotavlja enaka obravnava kot redno
zaposlenim delavcev za nedolocen cas, je formalno implementirana s 55. ¢lenom ZDR, ki
doloc¢a, da »imata pogodbeni stranki enake pravice in obveznosti kot v delovnem razmerju za
nedolocen ¢as, ¢e s tem zakonom ni drugace dolo¢eno«. V zvezi s tem teorija izpostavlja
vprasanje neutemeljenega razlikovanja v zvezi s pravico do odpravnine zaradi prenehanja
pogodbe.

3.3.Zacasno delo preko agencij za zagotavljanje dela drugemu uporabniku

V Sloveniji zaposlovanje prek agencij za zacasno delo, ki zagotavljajo delo drugim
uporabnikom, naraga. Ceprav je bila moznost ustanavljanja teh agencij v slovenski pravni
prostor uvedena z novelo Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti
(ZZZPB) sredi 1990-ih, pa je bila ta fleksibilna oblika zaposlitve celovito urejena Sele v
novem Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR) iz leta 2002, ki je zacel veljati 1.1.2003
("pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja
dela delavcev drugemu uporabniku" - 57. do 62. ¢len ZDR).

ZDR ureja zacasno delo delavcev preko agencij za zagotavljanje dela drugemu uporabniku v
¢lenih 57 — 62. Bistveno je, da ZDR opredeljuje razmerje med delavcem in agencijo kot
delovno razmerje, sklenjeno na podlagi pogodbe o zaposlitvi z vsemi pravicami iz delovnega
razmerja kot to natancneje doloca ZDR. Glede pogojev, ki jih morajo izpolnjevati agencije za
opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela drugemu uporabniku je treba upostevati posebne
predpise in sicer dolo¢be 163. do 174. ¢lena Zakona o urejanju trga dela (ZUTD; Ur.l. RS, st.
80/2010).

ZDR v 57. ¢lenu doloca primere, v katerih napotitev delavcev s strani agencije za
zagotavljanje dela po zakonu ni dovoljena. Poleg teh, mora delodajalec uposStevati tudi
¢asovne omejitve iz 59. ¢lena zakona. Namen in cilj urejanja prepovedi in omejitev je varstvo
delavcev pred zlorabami tega instituta v praksi.Poleg v zakonu dolo¢enih primerov, lahko
socialni partnerji fudi s kolektivnimi pogodbami dolocijo dodatne primere, v katerih napotitev
ni dopusta, ¢e se tako zagotavlja vecje varstvo delavcev, ali ¢e omejitve izhajajo iz zahtev
varnosti in zdravja pri delu. Pri tem je smiselno izhajati iz znacilnosti in potreb posamezne

47



dejavnosti in utrditi delovnopravno varstvo zaposlenih v tistih dejavnostih, kjer je moznost
zlorabe te oblike zaposlitve najvecja. V vec€ini evropskih drzav ni dopustno na ta nacin
zaposlovati pomorscakov, prav tako se v posameznih drzavah ta oblika zaposlitve ne sme
izvajati v nekaterih sektorjih: na primer v javni administraciji (Belgija, Francija, Spanija),
gradbenistvu (Belgija, Nemcija), grafi¢ni in tekstilni dejavnosti (Belgija).

Z drugim odstavkom 57. ¢lena ZDR je zakonodajalec izrabil moznost iz 5. ¢lena Direktive
Sveta 91/383/EGS in prepovedal napotitev delavca k drugemu delodajalcu, ¢e gre za posebno
nevarna dela. 1zhodis¢e za presojo, ali gre za posebno nevarna dela, je izjava o varnosti
uporabnika, ki jo mora ta izdelati za vsako delovno mesto oziroma za tipizirana delovna mesta
v skladu z ZVZD - napotitve niso dopustne za vsa tista delovna mesta oziroma vrste dela, za
katere so predvideni ukrepi zmanjSevanja oziroma omejevanja ¢asovne omejitve. Taksne
prepovedi poznajo tudi primerjalnopravne ureditve (Belgija, Francija, Italija, Spanija,..).

Poleg posebno nevarnih del, so iz dopustne napotitve izkljuceni tudi primeri, ko bi delodajalec
uporabnik s zacasnimi delavci nadomescal svoje stavkajoce delavce, ali odpuscene delavce,
¢e je v predhodnem obdobju 12 mesecev odpovedal pogodbe vecjemu Stevilu delavcev.
Prepoved napotitve zaradi nadomescanja stavkajoc¢ih delavcev pri uporabniku, varuje ustavno
pravico do sindikalne svobode. Prepoved se nanasa tako na cas trajanja stavke, kot tudi na
kasnejSe obdobje, kolikor je potreba po napotenih delavcih v neposredni vzroéni zvezi s
stavko. Prepoved napotitve v primeru stavke poznajo tudi primerjalnopravne ureditve
(Avstrija, Belgija, Francija, Nem¢ija, Nizozemska, Spanija, VB,...). Prepoved napotitve iz
druge alineje zasleduje namen varstva zaposlitve kot enega temeljnih nacel delovnega prava.
Napotitev v tem primeru ni dopustna pod dvema pogojema: da gre za obdobje predhodnih 12
mesecev in da gre za odpoved ve¢jemu Stevilu delavcev. Dolocba sicer izrecno ne navaja, da
gre za odpovedi iz poslovnega razloga, vendar takSna razlaga izhaja iz gramatikalne razlage in
uvrstitve doloc¢be, kdaj se Steje za vecje Stevilo delavcev v poglavje o kolektivnih odpustih iz
poslovnega razloga. (glejte komentar k 96. ¢lenu). Predhodno odpuscanje delavcev iz
ekonomskih razlogov na strani uporabnika kot nedopustni razlog za zagotavljanja delavcev
drugim poznajo tudi v drugih primerjalnopravnih ureditvah (Francija, Nemcija, Italija,
Spanija). Iz novejse slovenske prakse so znani primeri nadomes§¢anja stavkajo¢ih delaveev z
delavci preko agencij, kar pa je nezakonito in kaze na neucinkovitost inSpekcije dela v zvezi s
preprecevanjem nezakonitih praks na tem podrocju.

ZDR doloca tudi casovne omejitve v zvezi z to obliko zacasnega dela. Najprej je
treba pojasniti, da 58. ¢len ZDR dopusca, da se med agencijo in delavcem, katerega
delo bo agencija zagotavljala drugim uporabnikom, lahko sklene pogodba o zaposlitvi
za dolocen ali nedolocen ¢as. Ce se pogodba o zaposlitvi med delavcem in agencijo
sklepa za dolocen Cas, je treba tudi v tem primeru upostevati casovno omejitev iz 53.
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Clena zakona, kar pomeni, da taka pogodba ali veC verizno sklenjenih pogodb, ne
more trajati vec kot dve leti. Od tega je treba lociti casovno omejitev, ki jo 59. clen
ZDR dolo¢a za trajanje posamezne napotitve pri uporabniku in ki lahko traja
neprekinjeno ali s prekinitvami do enega meseca dalj kot eno leto, Ce gre ves cas za
opravijanje istega dela z istim delavcem.Obe Casovni omejitvi je treba uposStevati
kumulativho, prvo glede dopustnosti trajanja same pogodbe o zaposlitvi, drugo pa
glede najdaljSega dopustnega trajanja posamezne napotitve v ¢asu trajanja pogodbe
o zaposlitvi za dolocen cas.

V praksi se je zastavilo vprasanje, ali je treba v enoletno casovno omejitev po tem clenu
vStevati tudi obdobja dela istega delavca na istem delovnem mestu pri istem delodajalcu, ki
ga je delavec pred napotitvijo izvrseval na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi za dolocen
cas s samim uporabnikom. Odgovor je pritrdilen. Zakon taksne izrecne dolo¢be nima, vendar
bi bilo treba 59. ¢len interpretirati na tak nacin, kolikor bi se v konkretnem primeru s tem
preprecilo o¢itno fraudulozno ravnanje delodajalca, ko po izteku pogodbe za dolocen cas, za
zagotovitev dela istega delavca sklene pogodbo z agencijo za zagotavljanje dela, ki nato
napoti istega delavca k le-temu kot uporabniku. V takem primeru ocitne zlorabe tega instituta,
bi bilo treba uporabiti dolo¢bo 54. ¢lena zakona o transformaciji pogodbe o zaposlitvi za
dolocen ¢as v pogodbo o zaposlitvi za nedoloCen ¢as in sicer s prejSnjim delodajalcem,
kolikor je pogodba o zaposlitvi med istim delavcem in agencijo za zagotavljanje dela zgolj
navidezna in glede na ugotovljene okolis¢ine konkretnega primera zgolj prikriva dejansko
»podaljSanje« pogodbe o zaposlitvi s prvotnim delodajalcem preko dovoljenega
maksimalnega trajanja po 53. ¢lenu zakona.

Razmerje med agencijo in uporabnikom je urejeno v 60. ¢lenu ZDR. Upostevati je treba
tudi posebnosti, ki so dolocene v drugem odstavku 57. ¢lena o prepovedi napotitev v
dolocenih primerih, v 58. ¢lenu v zvezi s trajanjem in prenehanjem take pogodbe, v tretjem
odstavku 61. ¢lena v zvezi z napotitvijo na delo k uporabniku, in v 62. ¢lenu v zvezi z
zagotavljanjem pravic, obveznosti in odgovornosti uporabnika. Razen navedenih posebnosti
je treba tudi za to obliko pogodbe o zaposlitvi, upostevati splosno zakonsko ureditev.

Delavec upravicen do place in nadomestila place po dejanskem delu pri uporabnikih, pri
¢emer se glede izracuna place pri posameznem uporabniku upostevajo kolektivne pogodbe, ki
sicer zavezujejo posameznega uporabnika. Pogodbeni stranki s pogodbo o zaposlitvi ne
moreta dolociti drugih, za delavca manj ugodnih pravnih podlag, lahko pa dogovorita za
delavca ugodnejse pravice, od v tem ¢lenu dolo¢enih minimalnih zakonskih pravic.

Delavec ima pravico do nadomestila place za ¢as, ko ne dela in sicer:
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- ¢e predcasno prencha napotitev pri posameznem uporabniku in

- ¢e agencija za zagotavljanje dela ne zagotavlja delavcu dela pri uporabnikih kontinuirano,
tako da so med posameznimi napotitvami obdobja, ko delavec ne dela in ¢aka na napotitev.

Visino nadomestila za oba zgoraj navedena primera dolocita delavec in agencija za
zagotavljanje dela s pogodbo o zaposlitvi, pri tem pa morata upostevati kot zakonsko
minimalno viSino nadomestila 70% minimalne place.

Razmerje med uporabnikom in delavcem ureja 62. ¢len, ki kot temeljno pravilo doloca, da
ima delavec pravice po dolo¢bah tega zakona, kolektivnih pogodb, ki zavezujejo uporabnika,
oziroma splo$nih aktov uporabnika, glede tistih pravic in obveznosti, ki so neposredno vezane
na opravljanje dela. Gre za SirS§i pojem kot pa pojem »osnovni delovni pogoji in pogoji
zaposlitve definira  Direktiva 2008/104/ES, za kar $teje delovne pogoje in pogoje
zaposlitve, dolo¢ene z zakoni in drugimi predpisi, kolektivnimi pogodbami in/ali drugimi
zavezujocimi splosnimi dolo¢bami, ki veljajo v podjetju uporabniku in se nanasajo na:

(i) trajanje delovnega casa, nadurno delo, odmore, pocitke, no¢no delo, dopust in dela proste
dni;

(i1) placilo.

Iz nacela enakega obravnavanja po Direktivi 2008/104 izhaja, da so osnovni delovni
pogoji in pogoji zaposlitve delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje zaCasnega
dela, v ¢asu njihove napotitve v podjetju uporabniku vsaj taksni, kot bi bili pogoji, ki bi se
uporabili, ¢e bi jih zadevno podjetje zaposlilo neposredno na isto delovno mesto. Za namene
uporabe prvega pododstavka morajo biti veljavni predpisi v podjetju uporabniku glede:

(a) zasCite nosecih Zensk in doje¢ih mater ter zascite otrok in mladih; ter

(b) enakega obravnavanja moskih in zensk ter ukrepov v boju proti diskriminaciji na podlagi
spola, rase ali narodnosti, vere, prepri¢anja, invalidnosti, starosti ali spolne usmerjenosti
usklajeni s tem, kar je doloCeno v zakonih in drugih predpisih, kolektivnih pogodbah in/ali
drugih splos$nih doloc¢bah.

V praksi se pojavlja vprasanje, katere so tiste pravice in obveznosti, ki so neposredno vezane
na opravljanje dela in ki jih mora uporabnik zagotavljati delavcu na podlagi 62. ¢lena ZDR.
Pri odgovoru na to vprasanje, je treba izhajati iz Direktive 2008/104 in iz Siroke razlage
drugega odstavka 62. ¢lena ZDR in mednje Steti vse temeljne pravice delavca po ZDR, saj
zakon nobene od teh pravic izrecno ni izkljuéil. V praksi se pogosto zastavljajo vprasanja v
zvezi s pravicami delavcev, na primer:

- po katerih kriterijih se doloca $tevilo dni letnega dopusta delavcem v primerih, ko ti
opravljajo delo pri razli¢nih uporabnikih in za dolocen ¢as, ki je prav tako razli¢en glede na
50



uporabnika

- po katerih kriterijih in na podlagi katerih pravnih podlag naj dolo¢i delodajalec delavcu
dodatke k placi in povracdilo stroskov za malico, prevoz na delo in regres.

Pri tem je treba upostevati, da je pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki
opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku v smislu dolo¢b 57. — 62.
¢lena ZDR, posebna pogodba delovnega prava. Prav zaradi specifi¢nosti, ki izhajajo iz
tristranskega pravnega razmerja med delavcem, njegovim delodajalcem in uporabnikom
njegovega dela ter uposStevajo¢ skromne pravne podlage, so predhodni pisni dogovori in
pogodbe toliko bolj pomembni za ureditev konkretnega primera. Priprava in sklenitev pogodb
je zato za tovrstno zaposlitev Se toliko bolj zahtevna strokovna naloga, pri tem pa je treba
upostevati:

- 2. odstavek 60. ¢lena, ki dolo¢a, da se morata delavec in delodajalec ze vnaprej s
pogodbo o zaposlitvi dogovoriti, da bo visina place odvisna od dejansko opravljanega
dela ter od pravnih podlag, ki zavezujejo vsakokratnega uporabnika,

- 2. odstavek 61. ¢lena, ki dolo¢a, da morata delodajalec in uporabnik pred zacetkom
dela skleniti pisni dogovor, ki med drugim natan¢neje doloca tudi nacin uresni¢evanja
pravic in obveznosti med uporabnikom in delavcem

- 3. odstavek 61. ¢lena, ki dolo¢a da mora biti delavec pred nastopom dela z napotitvijo
na delo pisno obvescen o nacinu uresnicevanja pravic in obveznosti, ki so neposredno
vezane na opravljanje dela (placa, letni dopust, stroski v zvezi z delom,...)

- 2. odstavek 62. ¢lena, ki doloCa, da mora uporabnik v zvezi z zagotavljanjem pravic
delavcu upostevati pravne podlage, ki zavezujejo uporabnika.

Kolikor bi delodajalec in uporabnik upostevala zakonsko zahtevane pogoje o dolo¢itvi nacina
uresni¢evanja pravic delavca in delavca o tem tudi predhodno pisno seznanila, bi glede
izpostavljenih vprasanj izhajali iz dogovorjenih pogodb, svobodna pogodbena volja strank pa
je pri tem omejena z zgoraj navedenimi zakonskimi zahtevami. Glede vprasanja o viSini place
in dodatkih k placi je zato treba dosledno izhajati iz kriterijev, ki jih dolo¢ajo vsakokratne
pravne podlage uporabnikov. Enako velja tudi glede stroskov v zvezi z delom. Obe pravici
namre¢ delavec uresnicuje po dejansko opravljenem delu in sicer praviloma mesecno.

Glede letnega dopusta, ki se delavcu odmerja za koledarsko leto, pa je po naSem mnenju treba
upostevati v primeru, ko v koledarskem letu delavec opravlja delo za razli¢ne uporabnike,
kriterije iz pravnih podlag vseh uporabnikov v sorazmerju s ¢asom trajanja dela pri
posameznem uporabniku. Enako velja tudi glede regresa za letni dopust, ki se delavcu
zagotavlja v sorazmernem trajanju glede na trajanje dopusta. Ne bi pa bilo v nasprotju z
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veljavno ureditvijo, kolikor bi nacin uresni¢evanja letnega dopusta in regresa dogovorili
delodajalec in razli¢ni uporabniki tako, da pravico do letnega dopusta in regresa odmerja in
zagotavlja delodajalec v povpre¢nem trajanju in visini po kriterijih, ki sicer veljajo za razli¢ne
dejavnosti oziroma uporabnike, za katere bo v tekofem letu opravljal delavec delo,
delodajalec pa glede na sorazmeren Cas dela delavca te zneske naknadno refundira do
uporabnikov.

Mozni so tudi drugi na¢ini dogovora o uresnic¢evanju pravic, de lege ferenda tudi s sklenitvijo
posebne kolektivne pogodbe za dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugim uporabnikom,
kar je pogost primer tudi v tujih primerjalnopravnih ureditvah. Zal v Sloveniji zaenkrat ni
prakse sklepanja kolektivnih pogodb za agencije za zacasno delo.

3.4.Druge fleksibilne oblike dela

V poglavju o posebnosti pogodb o zaposlitvi ZDR ureja netipi¢ne oblike opravljana dela v
okviru delovnega razmerja. Poleg ze zgoraj obravnavane pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en Cas
in pogodbe o zaposlitvi med delavcev in agencijo za zagotavljanje dela drugim uporabnikom,
zakon v tem poglavju ureja tudi druge fleksibilne oblike dela, ki jih urejajo mednarodna in
primerjalnopravne ureditve in sicer: delo s krajSim delovnim c¢asom (part-time work),
sezonsko delo (seasonal work), delo na domu (home work), delo na daljavo (tele work). ZDR
pozna kot posebno obliko zacasnega dela tudi opravljanje dela v okviru izvajanja javnih del,
ki se izvajajo v skladu z ZUTD (49.- 53. ¢len) ter pogodbo o zaposlitvi s poslovodno osebo ali
prokuristom (72. ¢len ZDR).

Brezposelna oseba, ki je vkljucena v javna dela, sklene pogodbo o zaposlitvi z delodajalcem
— izvajalcem javnih del. Pogodba o zaposlitvi se sklene upostevaje posebnosti, doloc¢ene z
zakonom, ki ureja zaposlovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti. Te posebnosti se
nanasajo na:

- placo, ki je doloc¢ena v delezu od minimalne place v 52. ¢lenu ZUTG (od 80% za 1.
raven izobrazbe do 120% za VII. raven izobrazbe),

- letni dopust, ki traja $tiri tedne in dodatne dni po ZDR (51. ¢len ZUTG),
- razlogov za prenchanje pogodbe o zaposlitvi, ki jih ureja ZUTG,
- nadurnega dela, ki ga ni dovoljeno naloziti osebi v javnem delu (51. ¢len ZUTG).

Brezposelna oseba je lahko vkljuena v program javnega dela najvec eno leto, zaradi stanja na
trgu dela pa se lahko vkljucitev podaljsa, vendar najdalj za eno leto pri istem izvajalcu javnih
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del.

Pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom se lahko sklene, ¢e je taka pogodbena volja
strank, delavec, ki je sklenil tako pogodbo pa ima vse pravice kot delavec, zaposlen za polni
delovni cas, uveljavlja pa jih sorazmerno Casu, za katerega je sklenil delovno razmerje.
Zaposlovanje za krajsi delovni Cas je treba analizirati zlasti v okviru t.i. notranje fleksibilnosti,
to je v okviru razli¢nih oblik fleksibilnega delovnega Casa, zato z vidika t.i. zunanje
fleksibilnosti ne zahteva posebne analize.

ZDR ureja tudi delo na domu in delo na daljavo (67. — 71. ¢len), z novelo ZDR iz leta 2007
pa naj bi zakonodajalec v slovenski pravni red implementiral tudi Okvirni sporazum o delu na
daljavo, ki so sklenili socialni partnerji na ravni EU 16. julija 2002. Z vidika zunanje
fleksibilnosti je pomembno, da se v skladu z ZDR delo na domu ali delo na daljavo opravlja
na podlagi pogodbe o zaposlitvi za nedolocen ali dolo¢en cas, pod istimi omejitvami, ki sicer
veljajo za sklepanje pogodb za dolocen Cas. Posebnosti te pogodbe se torej ne nanaSajo na
vidik zacasnosti, zato v okviru analize za¢asnega zaposlovanja ni posebej analizirano.

Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi je urejena v 72. ¢lenu ZDR. Z
vidika zunanje fleksibilnosti je pomembno, da status osebe (poslovodna oseba ali prokurist)
predstavlja objektivni razlog per se, ki na podlagi 72. ¢lena v zvezi z 52. ¢lenom ZDR
dovoljuje sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢as. Pogodbe o zaposlitvi s temi osebami
se sklepajo brez ¢asovne omejitve (53. ¢len ZDR).

Studentsko delo je posebnost slovenske pravne ureditve, zlasti zaradi njegove zlorabe v
praksi za nadomescanje sklepanja pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ali nedolocen ¢as. Gre za
deviacijo trga dela, ki bi jo bilo treba Ze zdavnaj vrniti nazaj v okvir zacasnega dela dijakov in
Studentov po predpisih, ki sicer urejajo to obliko zac¢asnega dela, a se o€itno v praksi ne izvaja
kot tudi ne in$pekcijsko nadzoruje.

T.i. Studentsko delo je pravno urejeno v predpisih o zaposlovanju in zavarovanju za primer
brezposelnosti, ki so veljali pred uveljavitvijo ZUTG, vendar se na podlagi prehodne dolo¢be
192. ¢lena ZUTG v delu, ki ureja posredovanje zaCasnih in obcasnih del dijakom in
Studentom, uporablja Se naprej do zacetka uporabe zakona, ki bo urejal to podroc¢je. Misljen je
bil zakon o malem delu, katerega uveljavitev pa je bila spomladi 2011 na referendumu
zavrnjena.

Tako se za Studentsko delo Se vedno uporabljajo dolocbe 5.,6.,6.a, 6.b, 6.c, 6.¢, 6.d, 6.¢, 7. in
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8. Clena ZZZPB. Zacfasno in obcasno delo za dijake in Studente posreduje zavod za
zaposlovanje (1. odstavek 6. ¢lena ZZZPB), lahko pa ministrstvo za delo s koncesijo pooblasti
za njihovo posredovanje organizacijo oziroma delodajalca, ki izpolnjuje kadrovske,
organizacijske in druge pogoje (3. odstavek 6. ¢lena). Pooblas¢ena organizacija oziroma
delodajalec, ki na podlagi koncesijske pogodbe posreduje zaCasna in ob¢asna dela za dijake in
Studente, lahko ta dela opravlja le za dijake, ki so ze dopolnili 15 let, Studente in za
udelezenca izobrazevanja odraslih, ki so mlajsi od 26 let in se izobrazujejo po javno veljavnih
programih izobrazevanja (2. odstavek 6.b ¢lena). Te osebe lahko opravljajo delo na podlagi
napotnice, ki jo izda zavod ali pooblagena organizacija. Ce dijak ali §tudent preseZe posebno
osebno olajsavo za rezidenta, ki se izobrazuje in ima status dijaka ali Studenta, in je dolo¢ena
v Zakonu o dohodnini, se prekine obracun koncesijske dajatve na podlagi napotnice,
delodajalec pa je dolzan takega dijaka ali Studenta pokojninsko in invalidsko zavarovati po
dolo¢bah Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (3. odstavek 6.b ¢lena).

Ne drzijo torej stalisca iz prakse, da Studentsko delo zakonsko ni omejeno in se ga zato ne da
inSpekcijsko nadzirati. Iz navedenih zakonskih dolocb izhajajo naslednje omejitve
Studentskega dela:

- oseba mora imeti status dijaka ali Studenta

- starost vec¢ kot 15 in manj kot 26 let

- samo za zatasna in ob¢asna dela

- zasluzek najvec¢ do limita, ki ga dolo¢ajo dav¢ni predpisi.

Pogoji morajo biti izpolnjeni kumulativno. Kaj se lahko Steje za zaCasna in obcCasna dela
zakon natan¢neje sicer ne doloca, vendar je treba zacasnost in ob¢asnost presojati v okviru
okolis¢in primera. Obc¢asno in zacasno delo praviloma ne more trajati dalj, kot pa lahko traja
pogodba o zaposlitvi za dolocen cas, to je ve¢ kot 2 leti, pri ¢emer trimesecna ali krajSa
prekinitev ne pomeni prekinitve neprekinjenega dvoletnega obdobja. Pri opredelitvi

pojma »zacasno in obcasno delo«, si lahko pomagamo tudi z definicijo, ki so jo
vsebovali starejsi predpisi s podrocja delovnih razmerij. ZTPDR (Ur.1. SFRI, st. 60/89, 42/90)
je na primer v 6. ¢lenu dolocal, da se za ob¢asna in zaCasna dela Stejejo »dela, ki se glede na
delovni proces ne opravijajo kot stalno in nepretrgano delo, temvec trajajo krajsi cas ali se
opravijajo od casa do casa.« InSpekcija dela in sodna praksa pa bi lahko izoblikovali
natanénejSe standarde, kaj se Se lahko Steje za zacasno in obcasno delo dijakov in Studentov.
Iz sodne prakse slovenskih delovnih sodiS¢ je znanih nekaj primerov, ko so osebe uspesno
uveljavijale transformacijo razmerja v delovno razmerje, 7 zatrjevanjem, da obstajajo
elementi delovnega razmerja iz 4. ¢lena ZDR. 7di se, da je ob pomanjkanju volje inSpekcije
dela za nadzor v zvezi z zlorabami tega instituta v praksi, osebam, ki opravljajo Studentsko
delo, so pa dejansko v njihovem razmerju podani vsi elementi delovnega razmerja, na voljo
zlasti omenjena moznost uveljavljanja transformacije.
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3.5. Minimalna placa kot element zaposlovanja delavcev

Glede na to, da nekateri indikatorji za merjenje fleksibilnosti zaposlovanja delavcev v okviru
ti. zunanje fleksibilnosti, ocenjujejo tudi ureditev minimalne place (glej napr. Doing
Business), bo v tem poglavju analizirano tudi to vprasanje.

V Sloveniji je minimalna pla¢a dolo¢ena z zakonom, to je z Zakonom o minimalni placi
(ZMinP; Ur.l. RS, st. 13/2010 z dne 22. 2. 2010). Ta zakon dolo¢a pravico do minimalne
place, njeno visino in pogoje, pod katerimi se lahko izplacuje prehodni znesek minimalne
place ter nalin njenega doloCanja in objave. Zakon v 6. ¢lenu predvideva predhodno
posvetovanje s socialnimi partnerji, preden minister, pristojen za delo v skladu s tem zakonom
dolo¢i znesek minimalne place. Z vidika prenosa tezis¢a socialnega dialoga na podjetnisko
raven pa je pomembna prehodna dolocba 9. ¢lena zakona, na podlagi katere je bilo mogoce
derogirati zakonsko viSino minimalne plade v prehodnem obdobju, s postopnim in ne
takoj$njim dvigom zneska minimalne place. Na podlagi 2. odstavka 9. ¢lena ZMinP se je
lahko o takem moznem postopnem prehodu na vi§jo minimalno placo, delodajalec v roku
dveh mesecev po uveljavitvi tega zakona posvetoval in sklenil pisni sporazum s »sindikatom
pri delodajalcu, Ce tega ni, pa s svetom delavcev ali z delavcei na zboru delaveev.

Ob sprejemu ZMinP je bilo s strani nekaterih institucij, zlasti na strani delodajalcev in vlade
precej ocitkov o tem, da bo dvig minimalne place v letu 2010 povzrocil mnozi¢na odpuscanja
delavcev, ker delodajalci tega dviga zaradi splosnih slabih gospodarskih razmer ne bi zmogli.
S tem v zvezi je treba jasno poudariti, da so lahko politi¢ne in interesne razprave o
primernosti viSine minimalne place relevantne le do tiste ravni, ko se dotaknejo zavezujocih
mednarodnih minimalnih standardov, ki jih Slovenija mora upostevati. Glede minimalne
place je to Evropska socialna listina, spremenjena (MESL). V 4. toc¢ki I. dela MESL je
doloc¢eno, da »imajo vsi delavci pravico do pravi¢nega placila, ki njim in njihovim druzinskim
¢lanom zagotavlja dostojen zivljenjski standard«.

Pravica do pravi¢nega placila je konkretizirana v 4. ¢lenu MESL, ki doloca:

- pravico do placila, ki delavcu in njegovi druzini zagotavlja dostojen Zivljenjski standard
(prvi odstavek 4. ¢lena),

- pravico do visjega placila za nadurno delo (drugi odstavek 4. ¢lena),

- pravico do enakega placila za delo enake vrednosti delavcev in delavk (tretji odstavek 4.
¢lena),
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- pravico do razumnega odpovednega roka pri prenehanju zaposlitve (Cetrti odstavek 4.
¢lena),

- omejitev odtegljajev od place (peti odstavek 4. ¢lena).

Iz stalis¢ Evropskega odbora za socialne pravice (EOSP), ki je nadzorni organ Sveta Evrope
za nadzor nad izpolnjevanjem obveznosti iz MESL v nacionalnih zakonodajah in praksah,

izhaja, da po 1. odstavku 4. ¢lena MESL v zvezi s pravico do placila, ki delavcu in
njegovi druzini zagotavlja dostojen zivljenjski standard (v tej zvezi se govori o dostojnem
pladilu, »decent renumeration«) izhaja zahteva, da minimalna placa ne sme biti izpod 60%
povprecne place v drzavi.

Ker slovenska pravna ureditev v referené¢nem obdobju, ki ga je ocenjeval in vkljucil v svoje

zadnje poroc¢ilo EOSP (European Committee of Social Rights, Conclusions 2010
(SLOVENIA), Articles 2, 4, 5, 6, 21, 22, 26, 28 and 29 of the Revised Charter, December
2010; dostopno na:

http://www.coe.int/t/dghl/monitoring/socialcharter/Conclusions/ConclusionsIndex_en
.as) in ki se je nanasalo na obdobje pred sprejetjem sedaj veljavnega Zakona o minimalni

placi, ni zagotavljala minimalne place v zahtevani visini, je EOSP presodil, da tedanja
slovenska ureditev ni bila v skladu s 1. odstavkom 4. clena MESL in pomeni krsitev
mednarodnih obveznosti Slovenije iz MESL.

Omenjeni primer nazorno kaze, do kam segajo zavezujo¢i pravni vidiki in od kje naprej so
lahko relevantni interesni ali ekonomski vidiki v zvezi z urejanjem pravice do dostojnega
placila. Zato so (bile) razprave o tem, ali je dvig minimalne plac¢e ob lanskoletni uveljavitvi
novega Zakona o minimalni pla¢i (Uradni list RS, §t. 13/2010) previsok, glede na slabo stanje
slovenskega gospodarstva in prizadevanj za povecanje njegove konkurenénosti, neprimerne in
nerelevantne in izkazujejo nepoznavanje zavezujocega mednarodnega prava, ki ga mora
upostevati Slovenija.

Omenjeno je zZe bilo, da minimalno placo poznajo prakticno vse drzave clanice EU, razen
Svedske, Danske in Cipra, kar pa je posledica tradicionalnih znagilnosti industrijskih razmerij
v teh drzavah, za katere je znacilna manj$a intervencijska vloga drzave v industrijska razmerja
na rac¢un vecje vloge socialnih partnerjev in dogovarjanja minimalne place ter drugih pogojev
dela s kolektivnimi pogodbami na nacionalni ali panozni ravni (glej: Jargensen, Carsten.
2005, str. 179-180). Cetudi v navedenih drzavah minimalna plaga ni zakonsko dologena, pa se
najnizje place, ki jih morajo izplacevati delodajalci, dolocajo s kolektivnimi pogodbami in
glede na visoko pokritost zaposlenih s kolektivnimi pogodbami v drzavah kot sta Svedska in
Danska, kjer je izmerjena ve¢ kot 80% pokritost (glej: J.Visser, ICTWSS database 3.0, 2010,
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European Commission. Industrial Relations in Europe 2010) prakti¢no v praksi delodajalci
niso svobodni glede dolo¢anja place pri sklepanju pogodb o zaposlitvi.

3.6.InSpektorat za delo

V okviru analize slovenske pravne ureditve in prakse se je ponovno pokazal problem
ucinkovitosti inSpekcije dela, ki jo je treba okrepiti, na kar ze nekaj ¢asa opozarja
delovnopravna stroka (Kresal B., 2010(P), str. 1185; Kresal B., 2011, str. 117-178; Kresal
Soltes K., 2011(GV), str. 39), institucije varstva ¢lovekovih pravic (Letno poroé¢ilo Varuha
¢lovekovih pravic za leto 2010, str. 215-218) in tudi resorno ministrstvo za delo (Predlogi za
sistemske spremembe Zakona o delovnih razmerjih, 19.4.2011). Zlasti se povedano nanasa na
ucinkovito odkrivanje in prepre¢evanje nezakonitih praks glede sklepanja pogodb za dolocen
¢as brez objektivnih razlogov in preko maksimalnih ¢asovnih omejitev, primerov nedovoljene
diskriminacije zacasno zaposlenih delavcev, kot tudi v povezavi z uporabo zacasnih delavcev,
ki jih zagotavljajo agencije za posredovanje dela drugim uporabnikom. Kot primer dobre
prakse inSpektorata za delo navajamo v letu 2007 izvedeno akcijo nadzora nad zaposlitvenimi
agencijami in neposrednimi uporabniki zacasnega dela (Glej: InSpektorat RS za delo (2007):
Akcija nadzora nad izvajanjem predpisov s podroc¢ja delovnih razmerij ter varnosti in zdravja
pri delu agencij oz. delodajalcev, ki opravljajo dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugim
uporabnikom oz. drugim delodajalcem, §t. 06141-2/2007, 13. 9. 2007). V okviru te akcije je
Inspektorat pregledal 99 zaposlitvenih agencij, pri tem opravil 211 inSpekcijskih pregledov in
ob tem ugotovil 240 krsitev, od tega 150 krSitev s podrocja delovnega prava; pri 107
uporabnikih, kamor so bili napoteni delavci, kjer je InSpektorat za delo opravil nadzor, je
ugotovil 138 krsitev, od tega 72 s podroc¢ja delovnega prava. Navedeni podatki kazejo veliko
Stevilo krSitev.

Strokovnjaki poudarjajo (Kresal B. 2011, str. 177), da spostovanje delovne zakonodaje ne
sme biti odvisno le od individualnega uveljavljanja pravic s strani samih delavcev, ampak je
drzava odgovorna, da prek ucinkovite inSpekcije dela zagotovi spostovanje delovne
zakonodaje v praksi. U¢inkovitejsa inSpekcija dela ter ucinkovite, sorazmerne in odvracilne
sankcije za krsitve delovne zakonodaje bi prav gotovo lahko zmanjSale obseg zaposlovanja za
dolocen ¢as v Sloveniji, in sicer v tistem delu, ki je nezakonit in v nasprotju z omejitvami iz
delovne zakonodaje. Prav tako bi veljalo razmisliti o tem, da bi omogocili aktivno
legitimacijo za uveljavljanje nezakonitosti pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as ne le
konkretnemu delavcu v tej zaposlitvi (ki obi¢ajno vse dokler ima zaposlitev niti nima interesa
in 'moc¢i', da bi to uveljavljal, saj se boji za nadaljnjo zaposlitev in hkrati raCuna nanjo, zato se
ne zeli postavljati v konflikt s svojim delodajalcem), temve¢ npr. tudi (reprezentativnim)
sindikatom, saj nezakonito in pretirano zaposlovanje za dolo¢en ¢as ogroza, ne le konkretnega
delavcev, temvec tudi vse druge delavce oziroma njihove pravice in interese (pritisk, da se
zniza raven pravic in varstva zaposlitve; nadomescanje rednih zaposlitev z vse ve¢ zacasnimi,
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itd.) in u¢inkuje kot socialni damping do drugih, redno zaposlenih delavcev (Kresal B., 2011,
str. 177).

Varuh za ¢lovekove pravice v svojem porocilu za leto 2010 izpostavlja zlasti problematiko
pristojnosti inSpekcije dela in v tem okviru predvsem pretirano omejujoc¢o razlago pristojnosti
s strani same inSpekcije dela, tudi v zvezi z izdajo ureditvenih odlo¢b, kadar ugotovi, da
delodajalec s svojo prakso krsi delovnopravno ureditev. Prav tako tudi opozarja na kadrovsko
podhranjenost inSpekcije dela in ponavlja svoje priporocilo, »da je treba inSpekcijske sluzbe
okrepiti in jim zagotoviti ustrezne materialne pogoje za delo. Pojasnila, da inSpektorji svojega
dela ne morejo ucinkovito opravljati, ker jih ni dovolj, ne more biti opravicilo. Omejevanje
Stevila javnih usluzbencev pri organih, ki opravljajo nadzor, je nesprejemljivo in ne vodi k
ustrezni pravni varnosti zaposlenih ter ne preprecuje krSitve pravic delavcev v javnem in
zasebnem sektorju.« (Varuh za ¢lovekove pravice, Letno porocilo za leto 201, Ljubljana
2011, str. 218).

Analiza slovenske pravne ureditve razliénih pravnih oblik, v okviru katerih se opravlja delo,
kaze na potrebo po ustreznejsi ureditvi fleksibilnih oblik zaposlitve zlasti v smislu:

- zagotavljanja ucinkovitejSih mehanizmov za preprecevanja zlorab, ki izkrivljajo
polozaj na trgu dela, ter

- oblikovanju ureditve, ki bi delavcem v razli¢nih fleksibilnih oblikah dela zagotavljala
primerljiv pravni in socialni poloZaj in primerljivo raven varstva njihovih pravic
kot jih imajo 'redno' zaposleni delavci, upoStevajo¢ pri tem stvarno utemeljene
posebnosti, vezane na dolocen tip pogodbe.

Prekeren poloZaj zacasnih delavcev in nevarnost zlorab zlasti pri zaporednem sklepanju
pogodb za dolocen Cas izpostavlja na prvem mestu v zvezi z varnostjo fleksibilnih zaposlitev
tudi tuja stroka (glej npr. tudi Lokiec, P. v Nakakubo, H./Araki, T. (2010): Regulation of
Fixed-Term Employment Contracts — a Comparative Overview, Wolters Kluwer). Tudi teorija
in razlicne raziskave izkazujejo naveden sploSen fenomen: med prekernimi delavci v t.i.
fleksibilnih oblikah zaposlitve so v ve¢jem obsegu zastopane Zenske, mladi, delavci migranti
in druge ranljivejSe oziroma zapostavljene skupine delavcev (glej npr. Fudge, J./Owens, R.
(eds.) (2006): Precarious work, women, and the new economy, Hart Publishing, Oxford and
Portland Oregon; European Union (2011): Youth employment measures, Publications Office
of the European Union, Luxembourg; Pefia-Casas, R./Latta, M. (2004): Working poor in the
European Union, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin (www.eurofound.europa.eu ), s. 8-9; Fagan, C./Hebson, G. (2007):
'Making work pay' from a gender perspective, European Commission, Office for the Official

Publications of the European Communities, Luxembourg, s. 78-84; Letourneux, V. (1998):
Precarious employment and working conditions in Europe, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Dublin; EU (2010): Report on equality
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between women and men 2010, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
itd.).

Poleg stalis¢, da fleksibilne oblike zaposlitve spodbujajo zaposlovanje, rast in konkuren¢nost
ter znizujejo brezposelnost na trgu dela, je vedno ve¢ Studij, ki izkazujejo tudi drugacna,
nasprotna stali§¢a. Opozarja se, da fleksibilnost na trgu dela sama po sebi ne prispeva k rasti,
konkurenénosti, niti ne zmanjsSuje brezposelnosti, temve¢ ima lahko celo negativni povratni
u¢inek. Ce na kratki rok ve¢ja zunanja fleksibilnost zmanjsuje stroske dela in s tem poveduje
konkurencnost, pa so na srednji in dolgi rok lahko ucinki povsem drugacni (Kresal B., 2011,
str. 173-174). Fleksibilne oblike zaposlitve namre¢ pomenijo manjso varnost zaposlitve, s tem
pa tudi manjSo pripadnost delavcev podjetjem, kar posledi¢no lahko negativno vpliva na
produktivnost in kreativnost, in inovativnost delavcev oziroma podjetij. Poleg tega je tudi
interes delodajalcev za vlaganje v izobraZevanje, usposabljanje in razvoj teh delavcev
bistveno manjsi (Kresal B., 2011, str. 174). Povedano izhaja tudi iz tujih analiz in analizi EU
(glej: European Commission (2007): Flexibility and Competitiveness: Labour Market
Flexibility, Innovation and Organisational Performance (Flex-Com), Final report,
Luxembourg

(http://bookshop.europa.eu/eubookshop/FileCache/PUBPDF/KINA21950ENS/KINA219
50ENS_002.pdf); in druge. Tudi Auer, P./Berg, J./Coulibaly, I. (2005): Is a stable workforce
good for productivity?, International Labour Review, vol. 144, st. 3, ILO, Geneva, s. 319-343;

Auer, P./Cazes, S. (ur.) (2003): Employment stability in an age of flexibility — Evidence from
industrialized countries, ILO, Geneva.

V zvezi s sklepanjem pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢as analiza kaze, da kljub sorazmerno
ustreznemu naboru ukrepov za preprecevanje zlorab verizenja tak$nih pogodb v slovenski
delovni zakonodaji (objektiven razlog in ¢asovna omejitev, kar je v skladu z zahtevami
Direktive 1999/70/ES), v praksi obseg zaCasnih zaposlitev narasca, zlasti med mladimi, kar
uvrséa Slovenijo v sam vrh med drzavami ¢lanicami EU. Ta vidik fleksibilnosti zaposlovanja
je v slovenski praksi po oceni delovnopravne stroke pretirano uporabljen, zlasti tudi zaradi ne
dovolj u¢inkovitega inSpekcijskega nadzora. Iz povedanega izhaja zakljucek, da spremembe
delovne zakonodaje v smeri Se velje liberalizacije sklepanja pogodb o zaposlitvi za dolocen
Cas niso potrebe, saj veljavni ZDR omogoca sklepanje zac¢asnih pogodb (temporary contract)
v nadpovpre¢nem obsegu v primerjavi z drugimi drzavami ¢lanicami EU (od Danske imamo
na primer dvakrat ve¢ji obseg zacasnih pogodb).

S tem v zvezi opozarjamo tudi na velik obseg Studentskega dela, katerega omejitve so kljub
temu, da v letu 2011 ni bil sprejet Zakon o malem delu, sicer urejene v ZZZPB, ki se v tem
delu Se uporablja, vendar se ocitno ne izvaja v praksi. Predlaga se izvajanje doslednejSega in
ucinkovitejSega inspekcijskega nadzora zoper zlorabe 6.b clena ZZZPB v delu, ki ureja
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posredovanje zacasnih in obcCasnih del za dijake in Studente.

Analiza nadalje potrjuje tezo, da slovenska zakonodaja pozna in ureja vse najpogostejSe
fleksibilne pogodbene oblike, ki vplivajo na vec¢jo t.i. zunanjo fleksibilnost, od pogodbe o
zaposlitvi za dolo¢en cCas, delo preko agencij za zacasno delo, delo na domu in na daljavo,
delo s krajsim delovnim casom, javna dela, pogodbo o zaposlitvi s poslovodno osebo,
moznosti opravljanja dela samozaposlenih oseb, zato spremembe delovne zakonodaje v smeri
njihove legalizacije niso potrebne. Samozaposlenih oseb delovna zakonodaja sicer ne definira
in zanje ne doloca primerljivega varstva pravic iz delovnega razmerja, kar bi bilo treba de
lege ferenda izboljsati.

V zvezi z zagotavljanjem delavcev preko agencij za zagotavljanje dela drugemu
uporabniku je analiza pokazala dve pomanjkljivosti: (i) neustrezno razlago zakonske
ureditve Casovne omejitve zacasnega dela pri delodajalcu za isto delo in z istim delavcem, Ce
se kombinira zaposlovanje na podlagi pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢as (53. ¢len ZDR) in
napotitve preko agencije za zacasno delo (59. ¢len ZDR) in (ii) krSitev nacela enakega
obravnavanja delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje dela drugemu uporabniku v
praksi. Glede prve pomanjkljivosti je mogoce ugotoviti, da prevladujoca praksa potrjuje, da
delodajalci oba insituta kombinirajo, na ta na¢in pa se de facto presega maksimalna ¢asovna
omejitev dveh let, ki sicer kot pravilo velja za sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolocen cas.
Glede druge pomanjkljivosti pa je treba opozoriti zlasti na prekeren polozaj delavcev,
zaposlenih pri agencijah. Kljub veljavni ureditvi v ZDR, ki tudi za to obliko zaposlitve
predvideva tako sklepanje pogodb o =zaposlitvi za nedolocen cas kot doloCen cas, je
prevladujo¢ model, ki se uveljavlja v praksi, da zaposlitvene agencije s svojimi delavci, ki jih
nato napotujejo na delo k neposrednim uporabnikom, sklepajo pogodbe o zaposlitvi za
dolocen cas in sicer praviloma le za ¢as posamezne napotitve k neposrednemu uporabniku.
Opozarja se na relativno slabsi delovnopravni in socialnoekonomski polozaj teh delavcev, na
negotovost in prekarnost zaposlitev, tudi na domnevno Stevilnej$e krsitve njihovih pravic,
nespostovanje nacela enakega obravnavanja, ko se jim ne zagotavljajo vse pravice v istem
obsegu kot pri uporabniku neposredno zaposlenim delavcem, ipd. (npr. InSpektorat RS za delo
(2007): Akcija nadzora nad izvajanjem predpisov s podrocja delovnih razmerij ter varnosti in
zdravja pri delu agencij oz. delodajalcev, ki opravljajo dejavnost zagotavljanja dela delavcev
drugim uporabnikom oz. drugim delodajalcem, §t. 06141-2/2007, 13. 9. 2007).

Podatki kazejo, da so v fleksibilnih oblikah zaposlitve v vecji meri zaposleni prav delavci iz
ranljivih skupin, kar to tematiko poveZze tudi s problemom diskriminacije na trgu dela.
Tako je na primer pomembno visji delez zaposlitev za dolofen cas med zenskami kot
moskimi, zlasti med mladimi Zenskami. UcinkovitejSe omejevanje te oblike zaposlitve,
predvsem v smislu preprecevanja zlorab, in ustreznejSe delovnopravno varstvo v smislu bolj
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primerljivega obsega pravic, ki pripada zaposlenim za dolocen ¢as, bi torej lahko prispevalo
tudi k zmanjSevanju neenakega, manj ugodnega polozaja Zensk (Se posebej mladih Zensk) na
trgu dela, saj so v Sloveniji prav one v bistveno ve¢jem obsegu Zzrtve preobseznega
zaposlovanja za dolo¢en ¢as (Kresal B., 2011, str. 175).

V zvezi z urejanjem minimalne place, kot tudi drugih pogojev dela, se predlaga dosledno
spostovanje mednarodno zavezujocih standardov, glede visine minimalne place na primer 4.
¢len MESL.

V zvezi s spremembami ZDR predlagamo naslednje (Kresal B., 2011, str. 178-180):

- bolj jasno dolociti primere, ko je zaposlitev za doloCen ¢as dopustna, z zahtevo, da mora biti
v pogodbi razlog za zaposlitev za dolocen ¢as jasno in natan¢no izkazan in ne le pavsalno
naveden; to bi olajSalo in povecalo ucinkovitost (tako inSpekcijskega kot sodnega) nadzora
nad obstojem dopustnega objektivnega razloga za sklenitev takSne pogodbe;

- povecati uc¢inkovitost ¢asovne omejitve dveh let, tako da se odpravi njena vezanost na isto
delo za istega delavca, in s tem prepreciti znane zlorabe v praksi, ko delodajalec navede zgolj
formalno drugo delo in ¢asovna omejitev zacne teci znova,

- dolociti, da se v okviru dopustne cCasovne omejitve dveh let upostevajo tako
neposredne zaposlitve delavca za dolocen ¢as pri nekem delodajalcu kot tudi — na enak nacin
—t.1. zaCasno delo delavca pri tem istem delodajalcu na podlagi napotitve s strani zaposlitvene
agencije,

- smiselno bi bilo v zakonu dolo¢iti tudi maksimalno Stevilo zaporednih 'podaljSevanj' pogodb
o zaposlitvi za doloCen Cas (npr. najve¢ dvakrat ali trikrat); tako bi preprecili Stevilna verizna
sklepanja pogodb za dolocen Cas z zelo kratkimi Casi trajanja, kar je e posebej problemati¢no
in zvezano z zelo prekernim, negotovim polozajem delavcev, delodajalec pa bi bil spodbujen,
da ze na zacetku skrbno premisli in oceni, za koliko ¢asa bo delavca v resnici potreboval,

- po francoskem vzoru in po vzoru kolektivne pogodbe za drobno gospodarstvo, bi lahko v
ZDR uvedli tudi pravico do odpravnine ob prenehanju zaposlitve za dolo¢en cas (Ce
delodajalec delavca ne bi ponovno zaposlil, bodisi za dolo¢en ali nedolocen Cas); ni videti
razumnih razlogov za to, da primerljiva delavca z enako delovno dobo pri istem delodajalcu,
eden za dolocen drugi pa za nedolocen ¢as, ne bi imela pod enakimi pogoji pravice do enake
odpravnine ob prenehanju zaposlitve.
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3.7.Notranja proznost

V nadaljevanju je prikazana zakonska ureditev delovnega ¢asa v Republiki Sloveniji z vidika
moznosti, ki jih daje za uvedbo proznih oblik organizacije delovnega ¢asa, prikazane pa so
tudi dodatne moznosti, ki jih z vidika proznosti lahko dolocajo kolektivne pogodbe
dejavnosti. Ob posamezni obliki organizacije delovnega ¢asa pa je prikazana tudi njena
razsirjenost v Republiki Sloveniji, v primerjavi z drugimi evropskimi drzavami.

Pri tem so poleg podatkov EUROSTAT-a upostevani tudi podatki iz raziskav, ki jih je v zvezi
z delovnim ¢asom izvedla Evropska fundacija za izbolj$anje zivljenjskih in delovnih pogojev.
Le-ta vsakih pet let (od leta 1990) opravlja raziskavo o delovnih pogojih v Evropi (European
Working Conditions Survey — EWCS),*® ki zajema tudi delovni ¢as. Leta 2004 pa je navedena
fundacija pricela s prvo raziskavo o delovnem ¢asu v organizacijah (Establishment Survey on
Working Time — ESWT) v 21 evropskih drzavah - 15 »starih« drzavah Evropske unije in
Sestih novih drzavah &lanicah®' Anketa je bila opravljena v ve kot 21.000 organizacijah, tako
v zasebnem kot v javnem sektorju, in sicer na tak nacin, da so bili kadrovski direktorji
(personnal managers) in (kjer je bilo mogoce) uradni delavski predstavniki (na primer ¢lani
svetov delavcev) anketirani o proznih oblikah organizacije delovnega Casa in o usklajevanju
dela z zivljenjem. Prva analiza pridobljenih podatkov je bila opravljena v pregledni
raziskavi,”” v drugi fazi so bila pripravljena tiri dodatne raziskave, ki se osredotodajo na
posamezne oblike organizacije delovnega ¢asa, med drugim na delo v podaljSanem delovnem
Zasu in ob neobicajnih urah,” v tretji fazi pa je bila opravljena poglobljena analize podatkov,
ki se je osredotoCila na fleksibilnost na ravni podjetja in je obravnavala razmerja med
razli¢nimi oblikami organizacije delovnega ¢asa.>*. Novejsi podatki so razvidni iz raziskave o

%% Glej Fourth European Working Conditions Survey (2005), European Foundation for the improvement of
Living and Working Conditions, Dublin. Dosegljiva je na
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/index.htm Najnovejsa raziskava (Fifth European Working

Conditions Survey (2010) Se ni v celoti dostopna javnosti, objavljeni so le najpomembnejsi poudarki. Glej
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/74/en/3/EF1074EN.pdf

2! Ceska, Ciper, Madzarska, Latvija, Poljska in Slovenija.

2 Riedmann A., et al., Working time and work-life balance in European Companies; Establishment Survey on
Working Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living and Working Conditions,
Dublin, 2006 (v nadaljevanju: raziskava ESWT).

» Kiimmerling A., Lehndorff S., Extended and unusual working hours in European companies, Establishment
Survey on Working Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin, 2007. Ostale tri raziskave pa se nanasajo na delo s krajSim delovnim ¢asom, na pred¢asno
upokojitev in na starSevski dopust

** Chung H., Kerkhofs M., Ester P., Working time flexibility in European companies, Establishment Survey on
Workging Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living and Working Conditions,
Dublin, 2007.
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evropskih podjetjih (European Company Survey 2009 - ECS),” ki se je osredotoila na
uporabo oblik notranje proznosti (vkljuéno z proznostjo delovnega ¢asa) in iz letnega porocila
o spremembah v zvezi z delovnim asom (Working time developments 2010 — WTD).?® Pri
primerjavah podatkov iz raziskave ESWT in novejSih ECS in WTD je treba opozoriti, da se
prva nanasa na EU-21, drugi dve pa na EU-27 (vkljucujeta pa tudi podatke kandidatk za
¢lanstvo), in je pozicioniranje Slovenije v razmerju do povprec¢ja EU-21 oz. EU-27 drugacno.

3.7.1. Splosno o pravni ureditvi delovnega €asa v Republiki Sloveniji

Delovni ¢as in druga vprasanja individualnih delovnih razmerij v Republiki Sloveniji ureja
Zakon o delovnih razmerjih27 (v nadaljevanju: ZDR), ki je bil sprejet leta 2002, veljati pa je
zacel 1. januarja 2003. ZDR je pomenil odstop od dotedanje ureditve, saj je namesto
asociativnih delovnih razmerij uvedel delovna razmerja, temeljea na pogodbenem principu.
Pri njegovi pripravi je zakonodajalec uposteval staliS¢a socialnih partnerjev, resitve v drugih
evropskih drzavah, in relevantne mednarodne in regionalne dokumente. Pri tem kaze posebe;j
omeniti konvencije MOD, ki se nanaSajo na delovni das,?® zakonodajo EU (predvsem
Direktivo 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta o dolo¢enih vidikih organizacije
delovnega casa)® in Evropsko socialno listino (spremenj eno).®

Kljub temu se je relativno hitro pokazala potreba po sprejemu Zakona o spremembah in
dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih.31 Omenjena novela ne pomeni bistvenega posega v
zakonsko ureditev delovnih razmerij, njen namen je bil predvsem odpraviti nekatere nejasne
reSitve, zagotoviti usklajenost z drugimi predpisi, in direktivami EU in v vecji meri

> Second European Company Survey 2009, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin, http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/05/en/1/EF1005EN.pdf

*® Working time developments — 2010, European Foundation for the improvement of Living and Working

Conditions, Dublin. dosegljiva na http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn1106010s/tn1106010s.htm
27 Uradni list RS, §t. 42/2002, 103/2007.

% Starejse konvencije MOD, ki se nanasajo na dnevni, tedenski in letni delovni &as, na razporeditev delovnega
Casa, na dnevni in tedenski pocitek ter na varstvo posebnih kategorij delavcev so bile upostevane ze v
zakonodaji, veljavni pred ZDR. Med novej$imi kaze omeniti Konvencijo MOD §t. 175 o delu s kraj$im delovnim
casom iz leta 1994 in Konvencijo MOD st. 171 o no¢nem delu iz leta 1990 (ki je Slovenija Se ni ratificirala,
upostevana pa je bila pri pripravi ZDR).

P ULL 299, 18. 11. 2003 (zdruZena verzija).
3% Uradni list RS — Mednarodne pogodbe §t. 7/99, Uradni list RS, §t. 24/1999.

3! Uradni list RS, §t. 103/2007; v nadaljevanju novela ali ZDR-A
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zagotavljati prozno varnost pri zaposlovanju. 32 Spreminjanje ZDR je tako sovpadalo s
procesi, ki na podro¢ju zaposlovanja, trgov dela in tudi delovnega prava potekajo v EU. Med
spremembami so bile tudi nekatere, ki se nanasajo na delovni ¢as (krajsi rok za obves¢anje o
zacCasni prerazporeditvi delovnega ¢asa, moznost opravljanja nadur nad 170 ur letno s
soglasjem delavca in druge).

ZDR je ohranil enotnost delovnih razmerij v Republiki Sloveniji. Velja za vse zaposlene, v
zasebnem in javnem sektorju in zato ureja tudi delovna razmerja zaposlenih v drzavnih
organih, lokalnih skupnostih in v zavodih, drugih organizacijah ter zasebnikih, ki opravljajo
javno sluzbo, ¢e ni s posebnim zakonom drugace dologeno.>® Posebni zakon je junija 2002
sprejet Zakon o javnih usluzbencih (v nadaljevanju: ZJU)34, ki v prvem delu ureja skupna
nacela in skupna vprasanja sistema javnih usluzbencev za celotni javni sektor, v drugem delu
pa doloca posebnosti delovnih razmerij javnih usluzbencev, zaposlenih v drzavnih organih in
upravah lokalnih skupnosti. Ker ZJU vprasanj, ki se nanasajo na urejanje delovnega cCasa ne
ureja drugace, veljajo tudi za vse usluzbence v javnem sektorju dolo¢be ZDR, ki se nanasajo
na trajanje polnega delovnega ¢asa, nadure, razporejanje delovnega ¢asa, nocno delo, odmore
in pocitke.

Poleg posebnih zakonov, ki urejajo delovni ¢as v posameznih dejavnostih oziroma poklicih v
zasebnem kot javnem sektorju,35 ureja delovni ¢as javnih usluzbencev v organih drzavne
uprave Uredba o delovnem ¢asu v organih drzavne uprave.36 Navedena uredba se nanasa
na javne usluzbence, zaposlene na ministrstvih in upravnih organih v sestavi ministrstva,
upravnih enotah in vladnih sluzbah. 37 Uredba ureja trajanje polnega delovnega cCasa,
razporeditev polnega delovnega casa, vkljuéno z neenakomerno razporeditvijo in zacasno
prerazporeditvijo delovnega Casa, premakljiv zacetek in konec delovnega Casa, nadurno delo
in evidentiranje prisotnosti in odsotnosti.

Zakonsko ureditev delovnega ¢asa dopolnjujejo kolektivne pogodbe. Trenutno v Republiki

32 Glej Predlog Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih — prva obravnava — EPA
1604 — 1V, stran 3.

331, odstavek 2. &lena ZDR.

34 Zakon o javnih usluzbencih, Uradni list RS, t. 63/2007 UPB3, 65/2008.
3> Na primer Zakon o zdravniski sluzbi, Zakon o policiji in drugi.

36 Uradni list RS, &t. 115/2007.

37 Glej opredelitev organa drzavne uprave, ki izhaja iz tretje alineje 2. ¢lena navedene uredbe.
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Sloveniji ni veljavne splosne kolektivne pogodbe za gospodarske dejavnosti38, ampak le
Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti v Republiki Sloveniji (KPND).39 V veljavi
pa je cela vrsta kolektivnih pogodb dejavnosti40 in kolektivnih pogodb, sklenjenih na nivoju
delodajalca (podjetniske kolektivne pogodbe). Ureditev v kolektivni pogodbi je za delavce
lahko le ugodnejsa od zakonske ureditve, razen v primeru, ko ZDR doloda drugage.* Ravno
pri vprasanjih, povezanih z organizacijo delovnega ¢asa ZDR v ve¢ primerih izrecno doloca,
da lahko kolektivne pogodbe (v vecini primerov kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti) ta
vprasanja uredijo drugace, na nacin, ki pomeni vecjo fleksibilnost, ni pa ugodnejsi za

42
delavca.

Kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti tudi dolo¢ajo visino dodatkov za delo v manj
ugodnem delovnem &asu (nadurno, noéno, nedeljsko delo, deljen delovni ¢as, izmene, ...). Ce
posameznega delodajalca v zasebnem sektorju glede na v Zakonom o kolektivnih pogodbah
(ZKolIP)* uveljavljen sistem veljavnosti kolektivnih pogodb, ne zavezuje nobena od
kolektivnih pogodb dejavnosti,44 ureja navedene dodatke Kolektivna pogodba o izredni
uskladitvi pla¢ za leto 2007 in nac¢inu usklajevanja pla¢, povracilu stroskov v zvezi z delom in
drugih osebnih prejemkih za leti 2008 in 2009 (KPPI).* Za javne usluzbence doloca
navedene dodatke Kolektivna pogodba za javni sektor (KPJ S).46

3 Doslej veljavna je bila leta 2005 odpovedana (glej Odpoved SKPgd, Uradni list RS, §t. 90/2005), nova
pa ni bila sklenjena.

% Uradni list RS, §t. 18/1991-1, 53/1992, 34/1993, 12/1994, 27/1994, 59/1994, 80/1994, 39/1995, 60/1995,
64/1995, 2/1996, 20/1996, 37/1996, 56/1996, 1/1997, 19/1997, 25/1997, 37/1997, 40/1997, 79/1997, 87/1997,
3/1998, 7/1998, 9/1998, 51/1998, 2/1999, 39/1999, 59/1999, 3/2000, 62/2000, 67/2000, 81/2000, 116/2000,
122/2000, 3/2001, 8/2001, 23/2001, 43/2001, 99/2001, 6/2002, 8/2002, 9/2002, 19/2002, 73/2003, 115/2005,
57/2008.

40 Seznam je na spletni strani Ministrstva za delo, druZino in socialne zadeve
http://www.mddsz.gov.si/si/delovna podrocja/delovna razmerja in pravice iz dela/socialno partnerst

vo/evidenca kolektivnih pogodb/

! Glej 4. &len Zakona o kolektivnih pogodbah (ZKolP), Uradni list RS, §t. 43/2006.
2 Glej 3. odstavek 7. ¢lena ZDR, ki napotuje na 143. in 158. &len ZDR.
# Uradni list RS, §t. 43/2006.

* Do tega pride, ¢e delodajalec ni &lan nobenega zdruZenja delodajalcev, podpisnikov kolektivnih pogodb
dejavnosti, prav tako pa ni prislo do razsiritve veljavnosti kolektivne pogodbe. Glej 10. in 12. ¢len ZKolP.

5 Uradni list RS, $t. 62/2008.
% Uradni list RS, $t. 57/2008.
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3.7.2. Fleksibilne oblike organizacije delovnega ¢asa

Nadurno delo (overtime)

Pri nadurnem delu gre za delo, ki ga delavec opravlja v skladu s pogodbo o zaposlitvi, le da
ga opravlja izven sicer dolo¢enega delovnega Casa, v Casu, ki presega polni delovni gas.”

Za opredelitev nadurnega dela je tako pomembno predhodno opredeliti polni delovni ¢as.

ZDR doloca, da polni delovni ¢as ne sme biti daljsi od 40 ur na teden (142. ¢len ZDR). V
primeru enakomerne razporeditve delovnega ¢asa je 40 ur absolutna tedenska omejitev
polnega delovnega casa, ¢e je delovni Cas neenakomerno razporejen, pa to pomeni, da
tedenski delovni ¢as v povpre¢ju (v Sestmeseénem, izjemoma v enoletnem obdobju) ne sme
preseci 40 ur tedensko.

S posebnim zakonom ali s kolektivno pogodbo (na katerikoli ravni) se kot polni delovni ¢as
lahko doloci delovni ¢as v trajanju od 36 do 40 ur na teden.”® Za primer, da noben zakon ali
kolektivna pogodba ne dolocita polnega delovnega Casa pa ze ZDR sam doloc¢a, da je polni
delovni ¢as 40 ur (Cetrti odstavek 142. ¢lena).

Upostevaje navedeno zakonsko ureditev, se za nadurno delo $teje delo v delovnem casu, ki
presega pri delodajalcu doloc¢en polni delovni ¢as (ki je lahko med 36 in 40 ur tedensko).

Pogoji in omejitve v zvezi z delom preko polnega delovnega Casa se v posameznih drzavah
urejajo bodisi z zakonodajo ali s kolektivnimi pogodbami. Ureditve se precej razlikujejo glede
pogojev za uvedbo nadurnega dela (ponekod posebni razlogi za odreditev nadurnega dela niso
potrebni, v drugih so doloceni razlogi — povecan obseg dela, izjemne okoli§Cine, v tretjih je
potrebna odobritev vladne agencije). V mnogih drzavah mora biti nadurno delo izrecno
doloceno v kolektivni pogodbi ali mora soglasje dati posamezen delavec. Razlike so tudi v
¢asovni omejenosti nadurnega dela (pri ¢emer so ¢lanice EU uskladile svoje zakonodaje z

4 . " . oy e ' v . . .
7 Oziroma v &asu, ki presega krajsi delovni &as od polnega, &e delavec dela ne opravlja s polnim delovnim
¢asom, ampak s krajSim delovnim ¢asom.

48 Izjema od postavljenega minimuma za polni delovni Cas je predvidena le v primeru delovnih mest, pri katerih
obstajajo vecje nevarnosti za posSkodbe ali zdravstvene okvare, saj se lahko za takSna delovna mesta z zakonom,
drugim predpisom na podlagi zakona ali s kolektivno pogodbo doloci polni delovni ¢as, krajs$i od 36 ur na teden.
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Direktivo 2003/88/ES) in v visini pladila, ki ga delavec prejme za nadurno delo.*

Slovenski ZDR dopus¢a, da delodajalec delavcu odredi opravljanje dela preko polnega
delovnega ¢asa, pri tem pa mora upostevati zakonske pogoje in omejitve.

Delodajalec lahko uvede nadurno delo le v izjemnih, nujnih in nepredvidenih primerih, od
katerih so nekateri doloceni ze v 143. ¢lenu ZDR, dodatne primere pa lahko dolo¢i poseben
zakon ali kolektivna pogodba na ravni dejavnosti.50

Nadurnega dela tudi v primeru, ¢e obstajajo okolis¢ine iz prvega odstavka 143. ¢lena, ko je
nadurno delo sicer dopustno uvesti, delodajalec ne sme uvesti, ¢e lahko z ustrezno
organizacijo in delitvijo dela, razporeditvijo delovnega Casa, z uvajanjem novih izmen ali z
zaposlitvijo novih delavcev to delo opravi v polnem delovnem casu. Kot pomembna
alternativa uvedbi nadurnega dela se v tem kontekstu kaze ustrezna razporeditev delovnega
¢asa — predvsem njegova neenakomerna razporeditev ali zaCasna prerazporeditev.

Tudi ¢e obstajajo okolis¢ine za uvedbo nadurnega dela, ga dolo¢enim kategorijam delavcev,
navedenih v drugem odstavku 145. ¢lena ZDR ni dopustno odrediti, v nekaterih primerih pa
ga je dopustno odrediti le ob delavéevem predhodnem pisnem soglasju.

ZDR doloca tudi postopek odrejanja nadurnega dela, ki je prilagojen nujnosti nadurnega
dela. Nadurno delo se odredi pred pricetkom opravljanja dela (torej lahko tudi isti dan, ko je
treba nadurno delo opraviti), praviloma pisno, izjemoma tudi ustno (v tem primeru se pisno
odreditev nadurnega dela delavcu vro¢i naknadno, namenjena pa je predvsem evidenci in
morebitni kontroli nadurnega dela).

Nadurno delo lahko traja najve¢ 8 ur na teden, 20 ur na mesec in 170 ur na leto, delovni
dan pa lahko traja najve¢ 10 ur.>* Z novelo ZDR-A je bila uvedena moznost, da nadurno delo

4 Glej v Information Sheet No. WT-2, International Labour Office Geneva, maj 2004;
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-2.pdf

% Na ravni delodajalca (s podjetnisko kolektivno pogodbo, splosnim aktom) torej dodatnih primerov nadurnega
dela ni mogoce dolo¢iti.

> Slovenska zakonodaja s tem, ko dolo¢a maksimalni polni delovni ¢as v trajanju 40 ur tedensko in dopusca, da
nadurno delo traja najve¢ 8 ur tedensko sledi Direktivi 2003/88/ES o dolocenih vidikih organizacije delovnega
Casa, ki dolo¢a da povprecen delovni ¢as v posameznem sedemdnevnem obdobju, vkljuéno z nadurami ne sme
presegati 48 ur.
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traja ve¢ kot 170 ur letno, in sicer najve¢ 230 ur letno, ob pogoju, da delavec poda pisno
soglasje za vsako odreditev nadurnega dela, ki presega 170 ur. Delavcu, ki takega soglasja ne
poda, nadurnega dela, ki presega 170 ur letno ni treba opravljati, odklonitev soglasja pa za
delavca ne sme imeti neugodnih posledic.

Ker je nadurno delo oblika dela, ki je manj ugodna od obicajne, je delavec upravicen do
vi§jega placila od obicajnega. Navedeno izrecno izhaja tudi iz 2. odstavka 4. ¢lena Evropske
socialne listine (spremenjene). ZDR v 128. ¢lenu doloca, da delavcu za ¢as nadurnega dela
pripada poseben dodatek v visini, doloceni s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti. KPPI
in KPJS doloc¢ata dodatek v visini 30% urne postavke delavéeve osnovne place, najmanj v
takSni visini pa dolo¢ajo dodatek za nadurno delo tudi posamezne kolektivne pogodbe
dejavnosti.52

ZDR izrecno ureja le pravico do viSjega placila za nadurno delo, ne ureja pa moznosti, da
delodajalec delavcu za opravljene ure nadurnega dela prizna proste ure oziroma odsotnost z
dela, ¢eprav se v praksi ta moznost uporablja.

Kompenziranje opravljenih nadur s prostimi urami je po mnenju Evropskega odbora za
socialne pravice tudi v skladu z 2. odstavkom 4. ¢lena Evropske socialne listine, pod
pogojem, da delodajalec delavcu prizna ve¢ prostih ur, kot je bilo opravljenih nadur (ne
zado$¢a kompenzacija ur v razmerju 1:1).53 Pri tem pa kaze opozoriti, da je po mnenju
navedenega odbora situacija drugacna, ko gre za neenakomerno razporeditev delovnega Casa,
ko torej delovni Cas variira in se uposteva povprecni delovni ¢as v dolo¢enem obdobju — v
tem primeru se delovni ¢as, ki presega povprecni delovni ¢as ne Steje za nadurno delo in ga ni
treba placati po visji stopnji.

Specifi¢no ureditev placila nadurnega dela pa ureja Uredba o delovnem ¢asu v organih
drzavne uprave, ki predvideva bodisi moznost placila nadur (ob mese¢ni placi), doloca pa
tudi moznost, da javni usluzbenec nadure izkoristi v obliki prostih ur oziroma celodnevne
odsotnosti ali pa jih prenese v presezek ali primanjkljaj obveznih ur (¢e ima premakljivi
delovni ¢as); v razmerju 1:1, pri ¢emer mu pripada placilo dodatkov za delo v manj ugodnem
delovnem casu.

32 Slovenska pravna ureditev plagila nadurnega dela je tako usklajena s Konvencijama MOD &t. 1 in §t. 30, ki
dolocata, da mora biti placilo za nadurno delo najmanj za Y4 visje od obic¢ajnega placila, ¢eprav Slovenija
navedenih konvencij ni ratificirala.

>3 Glej Digest of the Case Law of the European Committee of Social Rights; 1. september 2008, stran 44;
http://www.coe.int/t/dghl/monitoring/socialcharter/Digest/DigestSept2008 en.pdf
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Po podatkih Statisticnega urada RS> je povprecen zaposleni v RS v letu 2004 tedensko
opravil 9,2 nadur, od tega 4,1 placanih nadur. Najvec¢ so jih opravili direktorji oz vodilni
zaposleni, strokovnjaki, delavci v poklicih za neindustrijski nacin dela, delavci za stroji in
delavci na preprostih delih.

Iz raziskave ECS 2009 izhaja, da je v 68% organizacij, vkljucenih v raziskavo (v EU-27) vsaj
doloceno Stevilo zaposlenih v tistem letu opraviljalo nadure. V organizacijah, ki so
uporabljale nadurno delo, je v 29% organizacij nadurno delalo manjse Stevilo delavcev (manj
kot 20%), v 26% organizacij pa so nadurno delali skoraj vsi (vec kot 80%).

Slovenija je malo pod povprecijem EU, saj so vodilni v 58% % organizacij, vkljucenih v
raziskavo potrdili obstoj nadurnega dela. > Najvedji delez organizacij z nadurami imajo
Nemcija, Nizozemska, Danska in Svedska, najmanjsega pa Bolgarija, Litva, Latvija, Poljska.

Iz raziskave izhaja, da je denarno placilo se vedno prevladujoca oblika nagrajevanja. Tako so
bile v 35% organizacij, ki so izvajale nadure, le-te placane z denarjem, v 23% organizacij se
nadure placajo s prostimi urami, v 37% organizacij sta obe obliki enako pomembni, v 4%
organizacij pa ne placujejo nadur.

Zanimivo je, da je tudi glede placevanja nadur Slovenija tik pod poprecjem EU — v 30%
organizacij se nadurno delo praviloma ali v glavnem nagrajujejo s placilom nadur, v 19%
organizacij s prostimi urami, v preostalih pa z obema oblikama (in le v minimalnem %
organizacijplacila ni). 6 Pri tem tudi je mogoce tudi pri slovenskih organizacijah pritrditi
ugotovitvi, da je v organizacijah, v katerih ni uveden sistem racunov delovnega casa
nagrajevanje nadur s prostimi urami mogoce Steti za neko vmesno obliko med nadurami

C S . 7
(placanimi z dodatkom) in racuni delovnega casa.”

> Statisti¢ne informacije, §t. 94, 7. april 2005; Trg dela, &t. 10.

> Pri podatku o nadurnem delu je treba upostevati, da je bil v Sloveniji v ¢asu zbiranja podatkov (spomladi
2009) v veljavi Zakon o delnem subvencioniranju polnega delovnega ¢asa (Uradni list RS, §t. 5/09, 40/09,
57/09), ki je pravnim osebam, vklju¢enim v ta ukrep prepovedoval uvedbo nadur.

%% Podatki iz raziskave ESWT kazejo podoben vzorec. Nadurno delo se je izvajalo v 75% organizacij, vkljucenih
v raziskavo (v EU-21). V organizacijah, ki so uporabljale nadurno delo, je v vsaki tretji nadurno delalo manjse
Stevilo delavcev (manj kot 20%), v vsaki peti skoraj vsi (vec kot 80%), povprecno pa jih je nadurno delo malo
manj kot pol delavcev. Slovenija je bila tik nad povprecjem EU-21 — nadurno delo se je opravijalo v 77%
organizacij, vkljucenih v raziskavo. V 45% organizacij, ki so izvajale nadure (v EU-21), so bile le-te bodisi
praviloma (v 34%) ali v glavnem (12%) placane z denarjem, v 34% organizacij se nadure placajo s prostimi
urami, ali kot splosno pravilo (23%) ali v glavnem (11%). V preostalih organizacijah sta obe obliki enako
pomembni (16%) ali ne placujejo nadur (4%) ali ni bilo odgovora (1%).V Sloveniji se je v 45% organizacij s
nadurno delo praviloma ali v glavnem nagrajevalo s placilom nadur, v 29% organizacij s prostimi urami, v
preostalih pa bodisi z obema oblikama ali nobeno.

> Glej ECS 2009, stran 13.
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3.7.3. Fleksibilne oblike razporeditve delovnega casa

Sistemi gibljivega delovnega Casa in racunov delovnega ¢asa, ki so znacilni predvsem za
razvitejSe drzave, praviloma niso izrecno urejeni v zakonodaji, seveda pa tudi zanje veljajo
zakonske omejitve glede maksimalnega dopustnega dnevnega in tedenskega delovnega cCasa.
Navedeno velja tudi za Slovenijo. ZDR te oblike razporeditve delovnega ¢asa ne ureja, znotraj
dopustnih zakonskih omej itev™® pa jo lahko uredijo socialni partnerji.

Ceprav je mogoce dolo¢be o gibljivem (premi¢nem, premakljivem) delovnem &asu najti tudi v
posameznih kolektivnih pogodbah dejavnosti,59 so praviloma urejeni v kolektivnih pogodbah
na ravni delodajalca, konkretneje pa s splosnimi akti (pravili).

Zanimivo je, da tudi Uredba o delovnem c¢asu v organih drzavne uprave predvideva
premakljiv zacetek in konec delovnega casa, ki se lahko dolo¢i za javne usluzbence, ki
opravljajo delo, katerega narava omogoca izbiro ¢asa prihoda in odhoda na delo. Uredba
predvideva premakljiv zacetek delovnega Casa (v vladnih sluzbah, ministrstvih in organih v
sestavi je to med 7.30 in 9. uro), premakljiv konec delovnega ¢asa (med 15.30 in 17.30, v
petek pa med 14.30 in 16.30.) in obvezno prisotnost na delo (od 9. do 15.30,v petek do
14.30.)%° Javni usluzbenec lahko razporeja polni delovni ¢as v okviru posameznega tedna
tako, da traja vec ali manj kot 40 ur, vendar v posameznem tednu ne ve¢ kot 48 ur. Nastale
tedenske presezke oziroma primanjkljaje ur mora javni usluzbenec praviloma izravnavati v
teko¢em mesecu. Iz meseca v mesec lahko prenese najve¢ 20 ur presezka oziroma najve¢ 10
ur primanjkljaja (e to preseze, mu predstojnik doloc¢i uro zacetka in konca delovnega casa do
izravnave primanjkljaja). Presezek ur izkoristi javni usluzbenec praviloma v okviru
premakljivega zacetka in konca delovnega Casa. Izjemoma pa se lahko presezek izkoristi v
obliki prostih ur (v Casu obvezne prisotnosti na delu) ali kot proste dni s predhodnim
soglasjem nadrejenega, tako da ni oviran delovni proces, v razmerju 1:1.

¥ Upostevati je treba predvsem dologbo 6. odstavka 147. Elena ZDR, ki doloca, da je v primeru neenakomerne
razporeditve delovnega ¢asa maksimalni tedenski delovni ¢as 56 ur; dolocbo 2. odstavka 155. ¢lena ZDR, po
kateri je v primeru neenakomerne razporeditve delovnega ¢asa delavec upravicen do minimalnega dnevnega
pocitka v trajanju 11 ur in dolo¢bo 156. ¢lena ZDR, ki delavcu zagotavlja pravico do minimalnega tedenskega
pocitka v trajanju 24 ur.

%% Glej na primer 33. in 34. ¢len Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine, Uradni list RS, §t. 94/2008.

% Glej 10. ¢len Uredbe. V 11. &lenu Uredbe je dolocen premakljiv delovni &as za javne usluzbence v upravnih
enotah in obmoc¢nih enotah organov, dopustna pa je tudi drugac¢na dolocitev premakljivega delovnega Casa, kot
izhaja iz 10. in 11. ¢lena, pod pogoji iz 12. ¢lena Uredbe.
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Sistem letnega povpre¢ja ur oziroma neenakomerna razporeditev delovnega ¢asa omogoca
razlicno dolzino (spreminjanje) tedenskega delovnega Casa, zahteva pa, da se upoSteva
maksimalno letno Stevilo ur oziroma polni delovni ¢as kot tedensko povprecje. Pri dolocanju
tedenskega delovnega ¢asa morajo biti upostevane zakonsko dolocene meje minimalnega in
maksimalnega dnevnega ali tedenskega delovnega casa. Prav tako mora biti uposStevan
minimalni rok za spremembo delovnega ¢asa (rok za obvestilo delavcev). Dolo¢eno mora biti
tudi obdobje (referencno obdobje), v katerem se opravljene ure racunajo kot povprecje in
doloceni pogoji za placilo nadur. Place se pogosto placajo na povprecni ravni preko celega
leta. ®*

Zakonodaje razli¢no urejajo maksimalno Stevilu ur, ki jih lahko opravijo delavci na dan
oziroma v enem tednu, povprecno Stevilo ur, ki predstavljajo polni delovni ¢as in obdobje, v
katerem se racuna povprecni polni delovni ¢as. V RS so ta pravila doloena v 147. ¢lenu
ZDR, pa tudi v Uredbi o delovnem ¢asu v organih drzavne uprave.

ZDR dopusca poleg enakomerne razporeditve tudi neenakomerna razporeditev delovnega
¢asa, in sicer »zaradi narave ali organizacije dela ali potreb uporabnikov« (5. odstavek 147.
¢lena ZDR). Gre za zelo splosno dolocbo, ki omogoca Siroko interpretacijo, kar je v skladu s
teznjami po ¢im fleksibilnejsi ureditvi delovnega casa. Nedvomno bo delovni cas
neenakomerno razporejen v primeru nekaterih sezonskih dejavnosti, kot so gradbenistvo,
kmetijstvo, turizem, v dejavnostih, kjer so velika nihanja v obsegu dela, kot je proizvodnja
oblacil, pa tudi v vseh drugih primerih, ko bo po oceni delodajalca to prispevalo k boljsi
organizaciji dela ali zadovoljitvi potreb uporabnikov.

Znacilnost neenakomerne razporeditve delovnega casa je, da je v dolo¢enih casovnih
obdobjih delovni ¢as dalj$i od polnega, vendar ne sme trajati ve¢ kot 56 ur tedensko (6.
odstavek 147. ¢lena). V drugih obdobjih je delovni ¢as krajsi od polnega, polni delovni ¢as pa
se uposteva kot povprecna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljSe od Sestih
mesecev® oziroma od dvanajstih mesecev (Ce je tako dolo¢eno s kolektivno pogodbo na ravni
dejavnosti).®> Maksimalni dnevni delovni &as je v primeru neenakomerne razporeditve

delovnega casa 13 ur, saj je treba delavcu zagotavljati najmanj 11-ur nepretrganega pocitka v

%! Information Sheet No. WT-12, International Labour Office Geneva, maj 2004;
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-12.pdf

627, odstavek 147. ¢lena ZDR.

53 Glej 5. odstavek 158. ¢lena ZDR. Veljavne kolektivne pogodbe dejavnosti so to moznost v veliki meri
izkoristile. Glej na primer 22. ¢lena Kolektivne pogodbe za kmetijsko in zivilsko industrijo Slovenije (Uradni list
RS st. 45/06); 37. ¢len Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije (Uradni list RS, $t. 94/08), 19. ¢len
Kolektivne pogodbe za dejavnost kovinskih materialov in livarn Slovenije (Uradni list §t. 14/06).
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24 urah (in 12-ur kot v primeru enakomerne razporeditve delovnega (“:asa).64

ZDR ureja tudi zacasno prerazporeditev delovnega ¢asa, izrecno pa ne doloca,v katerih
primerih je mogoc¢e uporabiti to moznost. Pogoji za zacasno prerazporeditev delovnega Casa
morajo biti dolo¢eni s pogodbo o zaposlitvi, pogodbeni stranki pa se lahko pri tem sklicujeta
na kolektivne pogodbe, ki zavezujejo delodajalca oziroma na splosne akte delodajalca. 1z
nekaterih veljavnih panoznih kolektivnih pogodb je mogoce razbrati, da so ti pogoji (razlogi)
enaki razlogom, iz katerih je dopustno neenakomerno razporediti delovni &as,®® v drugih je pri
teh razlogih v veéji meri poudarjena njihova izjemnost, za¢asnost, obstoj posebnih okolis¢in,

ki nastopijo med letom.®®

Zacasna prerazporeditev delovnega casa praviloma pomeni zacasno neenakomerno
razporeditev delovnega casa. Gre za to, da delodajalec sicer enakomerno razporejen delovni
¢as zaCasno neenakomerno razporedi (odredi, da bodo nekateri ali vsi delavei doloceno
obdobje delali ve¢ kot polni delovni ¢as, drugo obdobje pa manj ko polni delovni ¢as). Tudi v
zvezi z zaCasno prerazporeditvijo delovnega ¢asa ZDR doloca, da delovni ¢as ne sme trajati
ve¢ kot 56 ur na teden in 13 ur na dan; obdobje, v katerem se uposteva polni delovni ¢as kot

v .. . . . . .o 7
povprecna delovna obveznost, pa ne sme biti dalj$e od Sestih oziroma dvanajstih mesecev.®

Ker pa terja sprememba razporeditve delovnega cCasa, pa Ceprav zacasna, ustrezno
prilagoditev s strani delavcev, mora delodajalec delavce o tem predhodno obvestiti. ZDR
doloca obveznost delodajalca, da pisno obvesti delavce o zaCasni prerazporeditvi

delovnega ¢asa, in sicer najmanj en dan pred zacasno prerazporeditvijo delovnega dasa.®®

Bolj togo ureja neenakomerno razporeditev in zacasno prerazporeditev delovnega casa
Uredba o delovnem c¢asu v organih drzavne uprave.69 Delovni ¢as namre¢ ne sme preseci 50
ur tedensko in ne sme biti krajsi od 30 ur tedensko, dnevna delovna obveznost pa ne sme biti
krajSa kot S$tiri ure. Referencno obdobje je Sest mesecev (kot po ZDR). O neenakomerni
razporeditvi in zaCasni prerazporeditvi mora biti javni usluzbenec seznanjen najmanj 3 dni
pred njenim zacetkom, v primeru zacasne prerazporeditve, ¢e gre za izjemne okolis¢ine pa

%4 Glej 2. odstavek 155. lena ZDR.
% Glej na primer 20. ¢len Kolektivne pogodbe za lesarstvo (Uradni list RS, §t. 132/06).

% Glej na primer 22. ¢len Kolektivne pogodbe gradbenih dejavnosti (Uradni list RS, §t. 1/05), 38. &len
Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije.

%7 Delodajalec lahko dvanajstmesecno obdobje uposteva le, &e tako dologa kolektivna pogodba dejavnosti, ki
velja zanj.

68 7a razliko od nadurnega dela, ki ga je glede na nujnost opravljanja dela mogo&e odrediti tudi ustno in isti dan.

9 .y . . . . . . . . . . .
% Pri Cemer se zastavlja vpraganje smiselnosti drugacne ureditve teh vprasanj za zaposlene v organih drzavne
uprave.
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lahko 1 dan pre;j.

Tako neenakomerna razporeditev, Se bolj pa zacasna prerazporeditev delovnega ¢asa sta lahko
zelo uporabna instituta v situaciji, ko se obseg dela spreminja, Se posebej ko prihaja do
nenadno povecanih oziroma zmanjSanih potreb po opravljanju dela. Zacasna prerazporeditev
delovnega Casa tako pomeni alternativo nadurnemu delu, ki ga delodajalci pogosto uvajajo,
¢eprav za to niso izpolnjeni pogoji.70 V primeru, ko do povefanega obsega dela pride
nenadoma, tako da je treba delo opraviti Se isti dan (kar pomeni, da delavcev o zacasni
prerazporeditvi ni mogoce obvestiti en dan prej), pride v postev institut nadurnega dela. V
vseh ostalih primerih, ko gre za (sicer za nenadno) potrebo po povecanem obsegu dela v
naslednjih dneh oziroma ve¢ dni, je praviloma mogoce uporabiti institut zacasne
prerazporeditve delovnega Casa.

V zasebnem sektorju je stroskovna prednost zacasne prerazporeditve delovnega ¢asa pred
nadurnim delom precej$nja. Delavcem, ki imajo zac¢asno prerazporejen delovni ¢as se namre¢
obi¢ajno tako v obdobju povecanega obsega dela kot v obdobju manjSega obsega dela,
izplacuje placa za polni delovni ¢as, poseben dodatek za delo v neenakomerno razporejenem
delovnem casu pa ni predviden. Drugace je v javnem sektorju, saj Kolektivna pogodba za
javni sektor v 42. ¢lenu dolo¢a dodatek za delo v neenakomerno razporejenem delovnem Casu
— Ce je delovni ¢as razporejen na manj kot 4 dni v tednu (10% urna postavke osnovne place za
ure, ki presegajo 8 ur dela dnevno) ali ¢e je polni delovni ¢as razporejen na vec¢ kot 5
zaporednih dni v tednu (10% urne postavke za ure opravljene v Sestem in sedmem delovnem
dnevu).

Pri uporabi instituta neenakomerne razporeditve in za¢asne prerazporeditve delovnega Casa je
treba opozoriti, da dolocenim kategorijam delavcev, ki jim ni dopustno odrediti nadurnega
dela, tudi ni dopustno neenakomerno razporediti ali za¢asno prerazporediti delovnega casa.”!
Navedena omejitev, ki je sicer utemeljena,72V praksi pomeni, da ti delavei, ki sodijo v
varovano kategorijo ne morejo opraviti polnega Stevila delovnih ur,”? kljub temu pa so

Kot izhaja iz 1. odstavka 145. ¢lena ZDR, delodajalec nadurnega dela tudi v primeru, &e obstajajo okolid&ine iz
prvega odstavka 143. ¢lena ne sme uvesti, ¢e lahko z razporeditvijo delovnega ¢asa delo opravi v polnem
delovnem casu.

"' Dolo&ba 145. ¢lena ZDR, ki dolo¢a kategorije delavcev, ki jim ni dopustno odrediti dela preko polnega
delovnega ¢asa velja tudi v primeru neenakomerne razporeditve ali prerazporeditve delovnega Casa.

7 Tudi v primeru neenakomerne razporeditve delovnega ¢asa v dologenem obdobju delavci delajo ved kot polni
delovni Cas, kar pomeni, da iz istega razloga kot tem delavcem ni dopustno odrediti nadurnega dela, jim tudi
delovnega ¢asa ni dopustno neenakomerno razporediti.
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upraviceni do place za polni delovni Cas.

ZDR ureja tudi situacijo, ko delavcu po tem, ko je v okviru neenakomerne razporeditve ali
zacasne prerazporeditve delovnega Casa opravil ve¢ ur kot znaSa polni delovni ¢as, prencha
delovno razmerje. Na njegovo zahtevo se mu te ve¢ opravljene ure preracunajo v delovne
dni s polnim delovnim ¢asom in $tejejo v delovno dobo.”* Delavec namre¢ v obdobju, ko se
bo delalo manj kot polni delovni ¢as ve¢ ne bo zaposlen, in ne bo mogel »izravnati« prevec¢
opravljenih ur.

ZDR izmenskega dela kot posebne oblike organizacije delovnega ¢asa ne ureja, ga pa omenja
v zvezi z moznostjo, da kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti pri izmenskem delu drugace
uredijo pogitek (2. odstavek158. ¢len ZDR). Ce gre za noéno delovno izmeno, dologa ZDR
obveznost njihove periodi¢ne izmenjave — delavec ene izmene sme ponoc¢i delati najdlje en
teden, vec pa le, e s tem pisno soglasa (4. odstavek 150. ¢lena ZDR). Na dolo¢itev izmene pa

vplivajo sicerSnje zakonske omejitve glede dolzine dnevnega in tedenskega delovnega
¢asa, moznosti neenakomerne razporeditve delovnega ¢asa in no¢nega dela.

Izmensko delo (tako v Sloveniji kot v drugih drzavah) sicer konkretneje urejajo kolektivne
pogodbe, tako kolektivne pogodbe dejavnosti75 kot kolektivne pogodbe na ravni delodajalca.
Moznost razporeditve delovnega ¢asa kot delo v izmeni doloca tudi Uredba o delovnem Casu
v organih drzavne uprave (5. ¢len).

Kolektivne pogodbe dolocajo tudi dodatek za delo v izmenah — tako na primer Kolektiva
pogodba za dejavnost trgovine doloc¢a za Cas dela v popoldanski in no¢ni izmeni 10%
dodatek. Kolektivna pogodba za javni sektor dolo¢a za izmensko delo v popoldanski in no¢ni
izmeni oziroma za redno delo v popoldanskem ¢asu dodatek v visini 7%.

Po podatkih Eurostat-a’® je v EU-27 v letu 2006 v izmenskem delu delalo 17% delavcev,
zaposlenih s polnim delovnim casom.

Iz istih podatkov izhaja, da je v Sloveniji v letu 2006 32% zaposlenih s polnim delovnim

By obdobju povecanega obsega dela ne smerjo delati ve¢ kot polni delovni ¢as, v obdobju, ko ostali delavci
delajo manj kot polni delovni ¢as, pa zanje delodajalci ne morejo zagotoviti dela do polnega delovnega Casa.

7 56. in 148. ¢len ZDR.
7> Na primer Kolektivna pogodba za dejavnost trgovine v 36. &lenu.

7% Living Conditions in Europe, Data 2003-2006, Eurostat, 2008 Edition.
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casom (pogosto ali obcasno) delalo v izmenah.

Podoben podatek (ena tretjina) izhaja iz podatkov Statisticnega urada RS za leto 2004. 7y
izmenah je delalo dobrih 260.000 delovno aktivnih prebivalcev, in sicer nekoliko vec zensk
kot moskih. Skoraj tri Cetrtine jih je opravijalo dvoizmensko delo, dobrih 20% jih je delalo v
treh izmenah, slabe 4 % pa v Stirih izmenah. Zenske so v glavnem opravljale dvoizmensko

delo, medtem ko je vecizmensko delo bolj znacilno za moske. 78

Slovenija je torej po razsirjenosti dela v izmenah visoko nad povprecjem EU. Enaka
ugotovitev izhaja iz raziskave EWCS (2005), 79 po kateri je glede izmenskega dela povprecje
EU-27 17%, medtem ko je v skupini vzhodnoevropskih drzav clanic (med katere sodi
Slovenija)go ta oblika dela zelo razsirjena — zajema 25% vseh zaposlenih, vkljucenih v

raziskavo.

Slovenija je visoko nad povprecjem EU tudi po raziskavi ECS 2009, saj iz nje izhaja, da se v
EU-27 v 31% organizacij redno opravlja izmensko delo, v Sloveniji pa v 39% organizacij.

"7 Statisti¢ne informacije, $t. 94, 7. april 2005; Trg dela, st. 10.

7¥ Razlog je morda tudi v omejitvah, povezanih z no¢nim delom Zensk v industriji in gradbenistvu.
7 Glej strani 22, 23.

80 Poleg nje pa Se Ceska, Estonija, Madzarska, Litva, Latvija, Poljska in Slovaska.

75



Najvec izmenskega dela je bilo opravijenegav restavracijah in hotelih, v dejavnosti zdravstva
in socialni storitev.

3.8.0dpoved

3.8.1. Pravna ureditev

Odpoved je eden izmed zakonsko nastetih razlogov za prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Zakon doloca,
da lahko delovno razmerje prencha tudi s potekom casa (v primerih pogodbe sklenjene za dolocen
¢as), zaradi smrti delavca ali delodajalca kot fizicne osebe, na podlagi sodbe sodis¢a ali po samem
zakonu. ZDR ne predvideva prenehanja pogodbe o zaposlitvi kot disciplinske sankcije.

Zakonodajalec je pri sprejemanju veljavnega ZDR dosledneje uposteval pogodbeno naravo delovnega
razmerja, kar se zlasti kaze v podrobni ureditvi instituta odpovedi. Zakon razlikuje med redno in
izredno odpovedjo ter vsaki od strank pri tem nalaga dolo¢ene dolznosti. Odpoved pogodbe o
zaposlitvi je za delavca velikega pomena, saj z izgubo zaposlitve delavec ne izgubi zgolj place, temvec
tudi socialno varnost. Zato je v zadnjem casu veliko poudarka na temu, da je pravna ureditev taksna,
da ne omogoce (velikih) zlorab pri podaji odpovedi. Na drugi strani pa si delodajalci Zelijo preprostega
postopka odpovedi delovnega razmerja, saj jim to omogoce tako Zeleno fleksibilnost pri prilagajanju
Stevila delavcev svojim poslovnim potrebam. V vec raziskavah in analizah je poudarjeno stalisce, da je
postopek odpovedi delovnega razmerja administrativno zelo zahteven, saj zahteva vrsto opravil,
katerim delodajalci (zlasti manjs$i) tezko sledijo. Po podatkih Ministrstva za pravosodje (2007 — 2010)
je vec kot petina delovnih sporov s podrocja odpovedi delovnega razmerja. Tako sodni primeri kot
izkusnje slovenskih organizacij kazejo, da se najvec tezav pojavlja pri procesnem delu odpovedi
delovnega razmerja (InSpektorat za delo 2008; Franca 2007)

V nadaljevanju sta podrobni predstavljeni redna in izredna odpoved, postopki pred odpovedjo, kaj
pomeni nasprotovanje odpovedi, problem odpravnine ter posebno varstvo dolo¢enih kategorij
delavcev pred odpovedjo. Analizirani so mednarodni pravni viri, ki nas zavezujejo pri tem institutu,
nacionalna zakonodaja ter sodna praksa.

3.8.2. Opredelitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi

Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravni institut, s katerim lahko ena pogodbena stranka neodvisno od
volje druge stranke, torej na podlagi enostranske izjave volje, povzro¢i prenchanje pogodbe o
zaposlitvi in s tem prenehanje delovnega razmerja; na voljo je tako delavcu kot delodajalcu (Kresal in
drugi 2002, 295). Medtem ko je odpoved s strani delavca relativno neproblemati¢na z vidika sodnih
sporov, je povsem drugace, ko odpoved poda delodajalec, to je ko pogodba o zaposlitvi preneha proti
volji oziroma brez volje delavca (Kresal 2006).
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Pogodba o zaposlitvi se lahko odpove le v celoti, pri ¢emer delavec in delodajalec nimata enakih
pravic. Zakon varuje delavca kot SibkejSo stranko in v 81. ¢lenu doloca, da lahko delavec odpove
pogodbo o zaposlitvi brez obrazloZitve, spostovati mora le odpovedni rok. Ce pogodbo odpove
delodajalec, mora pri redni odpovedi v vsakem primeru navesti utemeljen razlog ter ga tudi dokazati.
Pri izredni odpovedi pa lahko stranki odpovesta pogodbo le v primerih oziroma iz razlogov, dolo¢enih
z zakonom. Za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi gre zlasti takrat, ko ob uposStevanju vseh
okolis¢in in interesov pogodbenih strank ni mogoce nadaljevati delovnega razmerja do izteka
odpovednega roka oziroma do poteka Casa, za katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi. Zato pri
izredni odpovedi tudi ni odpovednega roka, utemeljen razlog pa mora dokazati tista stranka, ki izredno
odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Neveljavna je redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi
diskriminacije.” Prav tako je neveljavna redna ali izredna odpoved s strani delavca, &e je podana
zaradi zmote delavca, zaradi groznje ali prevare s strani delodajalca (4. odstavek 81. ¢lena). Obe vrsti
odpovedi morata biti izrazeni v pisni obliki. Delodajalec mora v odpovedi pisno obrazloziti odpovedni
razlog ter opozoriti delavca na pravno varstvo in na njegove pravice iz naslova zavarovanja za primer

brezposelnosti (86. ¢len).

Redna in izredna odpoved se razlikujeta tudi v odpovednem roku, kajti pri redni odpovedi je delavec
upravi¢en do odpovednega roka; pri izredni pa ne, saj je razlog odpovedi takSen, da pogodbe o
zaposlitvi ni mogoce nadaljevati. Torej, izredna odpoved ucinkuje takoj, z vrocitvijo drugi pogodbeni
stranki. Ce pogodbo o zaposlitvi redno odpove delodajalec, ima delavec v ¢asu odpovednega roka tudi
pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila place v trajanju
najmanj dve uri na teden (95. ¢len).

Redna odpoved

ZDR v 1. odstavku 88. ¢lenu predvideva, da delodajalec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi
delavcu zaradi:

» poslovnega razloga: prenchanje potrebe po opravljanju dolo¢enega dela pod pogoji iz
pogodbe o zaposlitvi zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloskih, strukturnih ali
podobnih razlogov na strani delodajalca;

> razloga nesposobnosti:** nedoseganje pricakovanih rezultatov dela, ker delavec ne opravlja
dela pravocdasno, strokovno in kvalitetno, ali neizpolnjevanje pogojev za opravljanje dela,
dolo¢enih z zakoni in drugimi predpisi, izdanih na podlagi zakona, zaradi ¢esar delavec ne
izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega

razmerja;

» krivdnega razloga: kr$enje pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja.

8 prepoved diskriminacije je dolo¢ena v splodnih dolo¢bah zakona v 6. ¢lenu.
82 Razlog nesposobnosti je subjektivni, a ne krivdni.
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» NezmoZnost za opravljanje dela: pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v
skladu z predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki
urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov.

Delodajalec lahko delavcu odpoved pogodbo o zaposlitvi, ¢e obstaja utemeljen razlog iz 1. odstavka
88. Clena, ki onemogoca nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi med delavcem in
delodajalcem.”

Pri razlagi pojma poslovni razlog igra klju¢no vlogo sodna praksa. Ker je dokazni predlog na strani
delodajalca, bo ta moral dokazati, da je podan posamezni razlog (npr. organizacijski) ter da je imel
(negativen) ucinek na poslovanje delodajalca, zaradi Cesar je prenehala potreba po dolo¢enem delu.
Delodajalec bo s tem, da bo izrecno in/ali opisno opredelil posamezen razlog (ekonomski,
organizacijski...), omogocil sodis¢u, da bo (npr. s pomocjo izvedenca, ¢e bo seveda to potrebno)
ugotovilo, ali je res dan pogoj iz okvirjev, ki jih navaja delodajalec (Novak 2002, 1331).

V zvezi z razlogom nesposobnosti je treba poudariti, da je po doloc¢ilih ZDR (172. in 173. ¢len)
delodajalec dolzan delavcu zagotavljati ustrezno usposabljanje, izpopolnjevanje in izobrazevanje v
skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom ohraniteve ziroma Siritve sposobnosti za
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, ohranitve zaposlitve ter povedanja zaposljivosti. Se posebno
pozornost zahteva drugi odstavek 172. ¢lena, ki pravi, da je delodajalec dolzan zagotoviti
izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, ¢e tako zahtevajo potrebe delovnega
procesa ali Ce se je z izobrazevanjem, izpopolnjevanjem ali usposabljanjem mozno izogniti odpovedi
pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga. Na tak nacin si delavec ohranja
moznosti za ohranitev zaposlitve, kar pa je tudi cilj varstva pred in v zvezi z odpovedjo pogodbe o
zaposlitvi (Kresal in drugi, 2002: 356). S tem se tudi uveljavlja nacelo zaposljivosti delavca, kajti
delodajalci niso ve¢ sposobni zagotavljati trajne varnosti delovnega mesta. Namesto tega pa so dolzni
delavecem nuditi tako izobrazevanje, da bodo zaposljivi tudi pri drugih delodajalcih, ¢e pride do
odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

Na sodis¢u pa je, da razis¢e, ali je nesposobnost posledica osebnih ali stvarnih razlogov. Ce gre za
razloge osebne narave, npr. nepravocasno opravljanje dela, bo moral delodajalec to dokazovati z
osebnostnimi lastnostmi delavca, ¢e pa bo §lo za stvarne razloge, npr. neizpolnjevanje pogojev, bo
delodajalec dokazoval to pretezno z odlo¢bami pristojnih organov, npr. zavodov, sodnikov za
prekrske, sodnih organov ipd. (Novak, 2002: 1332).

8 pred spremembo ZDR 2007 je veljajo, da moram delodajalec dokazati, da so bili razlogi za odpoved
resni in utemeljeni ter da so onemogocali nadaljevanje delovnega razmerja. Tako teorija kot praksa so
ocenjevali ureditev kot neprimerno, zato je zakonodajalec ohranil zgolj »utemeljenost« razloga.
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Pri krivdnem razlogu pa velja, da delavec ne izpolnjuje vseh svojih obveznosti ali jih ne izpolnjuje
pravilno in je pri tem podana krivda. Vrste krivde ZDR ne opredeljuje, kar pomeni, da bo delavec
(analogno po OZ) odgovoren za majhno (navadno) ali hudo malomarnost ali za naklep (Novak, 2002:
1332).

Pred redno odpovedjo pogodbe iz krivdnih razlogov mora delodajalec pisno opozoriti delavca na
izpolnjevanje obveznosti in na moznost odpovedi v primeru ponovne krSitve. Prav tako mora
delodajalec, ki redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega
razloga, omogociti delavcu zagovor (pravico do obrambe).

V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga mora
delodajalec preveriti, ali je delavca mogoce zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih
oziroma ali ga je mogo&e prekvalificirati za delo, ki ga opravlja, oziroma dokvalificirati. Ce taka
moznost obstaja, potem mu mora (razen ¢e pogodba, ki se odpoveduje, ne traja ve¢ kot Sest mesecev,
ali ¢e gre za manjSega delodajalca) ponuditi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, o kateri se mora
delavec izjasniti v roku 30 dni od prejema pisne ponudbe. Ce delavec ne sprejme ponudbe delodajalca
za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za nedolo¢en ¢as ter mu prencha delovno
razmerje, nima pravice do odpravnine po 109. ¢lenu ZDR. Tudi iz te dolocbe je razvidno, da ZDR
sledi nacelu, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo, ki je utemeljeno le, ¢e ni mogoce uporabiti
drugih, milejSih ukrepov, kot so zaposlitev pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih,
dokvalifikacija ali prekvalifikacija (Kresal in drugi, 2002:. 360). Ce delodajalec tega v postopku
odpuscanja delavca ne stori, pomeni to nezakonito odpoved.

Zakon v 90. ¢lenu predvideva nov institut odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, ki jo bo
delodajalec uporabil v primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga, razen ¢e
pogodba, ki se odpoveduje, ne traja ve¢ kot Sest mesecev, ali ¢e gre za manjSega delodajalca.
Delodajalec bo v tem primeru delaveu odpovedal pogodbo o zaposlitvi in mu isto¢asno ponudil
sklenitev nove pogodbe. O tem, ali bo delavec sklenil novo pogodbo, se mora izjasniti v roku 30 dni
od prejema pisne ponudbe. Ce delavec sprejme ponudbo delodajalca za ustrezno zaposlitev za
nedoloCen ¢as, potem nima pravice do odpravnine, obdrzi pa pravico pred pristojnim sodis¢em
izpodbijati utemeljenost odpovednega razloga. V primeru sprejema neustrezne zaposlitve pa ima
delavec pravico do sorazmernega dela odpravnine, o kateri se dogovorita z delodajalcem.

ZDR izrecno nasSteva razloge, ki jih ni mogoce Steti kot resen razlog za prenchanje delovnega razmerja
(89. ¢len). Taka doloc¢ba je v skladu s 5. ¢lenom Konvencije MOD st. 158, kjer so prav tako dolo¢eni
neutemeljeni odpovedni razlogi. Neutemeljene razloge iz navedenega ¢lena se lahko razvrstijo v Stiri
glavne skupine za primer varstva:

» pred odpovedjo delavcev, ki so odstotni z dela zaradi bolezni poskodbe ali izrabe starSevskega
dopusta;

» delavcev, ki uveljavljajo sodno ali drugo pravno varstvo zoper delodajalca;
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» delavcev v zvezi s sindikalnimi organiziranjem in delovanjem, vklju¢no s stavko, ter varstva
delavcev v zvezi z uresni¢evanjem pravice do sodelovanja pri odlocanju in

» delavcev pred diskriminacijo pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

Po dolocbi 51. ¢lena ZDR delavcu ni mogoce redno odpovedati pogodbe o zaposlitvi, ¢e nastopi
suspenz pogodbe o zaposlitvi, kajti v tem ¢asu mirujejo vse pogodbene in druge pravice ter obveznosti
iz delovnega razmerja, ki so neposredno vezane na opravljanje dela. Pogodbo o zaposlitvi je mogoce
odpovedati le, ¢e so podani razlogi za izredno odpoved ali ¢e je uveden postopek za prenchanje
delodajalca. Ko prenehajo razlogi™ za suspenz, ima delavec v predpisanem roku pravico vrniti se na
delo.

Iz 91. ¢lena ZDR izhaja, da morata tako delavec kot delodajalec upostevati odpovedne roke pri redni
odpovedi o zaposlitvi. Namen odpovednega roka je varstvo nasprotne stranke pred nenadno
spremembo njenega polozaja zaradi prenehanja trajnega (trajajocega) pogodbenega razmerja po volji
druge stranke (Kresal in drugi, 2002: 374). Delavec in delodajalec lahko odpovesta pogodbo o
zaposlitvi v zakonsko ali pogodbeno dolo¢enem odpovednem roku, pri katerem morata upostevati
minimalni ¢as trajanja odpovednega roka, dolocenega z ZDR, razen ¢e je za manjSe delodajalce s
kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti dogovorjeno drugace. Tako zakon v 92. ¢lenu doloca, da Ce
odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delavec, je odpovedni rok 30 dni; lahko pa se dogovori s pogodbo o
zaposlitvi ali s kolektivno pogodbo daljsi rok, vendar najve¢ tri mesece dni. V primeru, da odpoveduje
pogodbo delodajalec so roki razli¢ni glede na razlog odpovedi ter znotraj tega odvisno od delovne
dobe pri delodajalcu. Tako v primeru odpovedi s strani delodajalci so odpovedni roki od 30 do 120
dni;* razen pri odpovedi iz krivdnih razlogov, kjer je odpovedni rok en mesec. Ce pa odpoveduje
delodajalec pogodbo o zaposlitvi zaradi krivdnih razlogov na strani delavca, je odpovedni rok en
mesec. Odpovedni rok zac¢ne v vseh primerih teci naslednji dan po vrocitvi odpovedi. Zakon omogoca,
da se delavec in delodajalec lahko dogovorita o ustreznem denarnem povracilu namesto dela ali
celotnega odpovednega roka, pri ¢emer mora biti dogovor v pisni obliki (94. ¢len). V tem primeru
preneha veljati pogodba o zaposlitvi takoj, Se pred potekom celotnega roka, kar je tudi glavni namen
takega dogovora. V primeru, da odpove pogodbo o zaposlitvi delodajalec, ima delavec v casu
odpovednega roka pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do
nadomestila place v trajanju najmanj dveh ur na teden (95. ¢len).

84 zakon v 51. ¢lenu doloda, da suspenz pogodbe o zaposlitvi nastopi pri prestajanju zaporne kazni ali
izreCenega vzgojnega, varnostnega ali varstvenega ukrepa ali sankcije za prekrsek, zaradi katerega ne
more opravljati dela Sest mesecev ali manj; pri obveznem ali prostovoljnem sluzenju vojaskega roka,
opravljanje nadomestne civilne sluzbe oziroma usposabljanja za opravljanje nalog v rezervni sestavi
policije ter v drugih primerih, ki jih doloca zakon.

8 Ce ima delavec pri delodajalcu manj kot pet let delovne dobe je odpovedni rok 30 dni, najmanj pet
let 45 dni, najmanj 15 let 60 dni in najmanj 25 let 120 dni.
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Delavec ima pri odpovedi tudi pravico do odpravnine, ki pa je vezana na dva pogoja: da mora
pogodbo o zaposlitvi odpovedati delodajalec ter da to stori iz poslovnega razloga, razloga
nesposobnosti, zaradi uvedbe postopka za prenchanje delodajalca ter zaradi zacletka steCajnega
postopka, sodne likvidacije ali prisilne poravnave (109. ¢len). Osnova za izratun odpravnine je
povprecna mesecna placa, ki jo je prejel delavec, ali ki bi jo prejel, ¢e bi delal v zadnjih treh mesecih
pred odpovedjo; viSina odpravnine pa je odvisna od delovne dobe pri delodajalcu, ne sme pa presegati
desetkratnika osnove, razen ¢e v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni dolo¢eno drugace.

Izredna odpoved

V naso zakonodajo je institut izredne odpovedi uvedel veljavni ZDR; njena posebnost je, da
prenehanje pogodbe o zaposlitvi nastopi takoj, s samo odpovedjo, brez odpovednega roka. Poleg tega
lahko pogodbeni stranki izredno odpovesta pogodbo o zaposlitvi le pod pogojem, da obstajajo z
zakonom doloc¢eni razlogi, in ¢e ob upostevanju vseh okolis¢in in interesov obeh strank ni mogoce
nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega roka. Tukaj gre za primere, ko so odnosi med
pogodbenima strankama tako zaostreni, da nadaljnje pogodbeno razmerje ni mogoce. Zakon prepusca
sodni praksi, da bo dolo¢ila meje uporabe izredne odpovedni o zaposlitvi, vodilo pri tem je, da gre za
take odnose med delavcem in delodajalcem, da si ni mogoce predstavljati nadaljnjega sodelovanja. V
primerjavi s prejSnjo ureditvijo je izredna odpoved nadomestila disciplinski ukrep kot razlog za
prenehanje delovnega razmerja, ki ga veljavni ZDR ne pozna ve¢ (Kresal in drugi, 2002: 420).

Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti podana v dolo¢enem roku, in sicer najkasneje v 30
dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved, in najkasneje v $estih mesecih od nastanka razloga.*
Razlog za tako ureditev je v tem, da s potekom casa se pomen okoli§¢in, ki utemeljujejo izredno
odpoved, zmanjsuje. Torej Ce stranka ne reagira takoj, je to znak, da razlog vendarle ni dovolj
pomemben, utemeljen, da bi onemogocal nadaljevanje delovnega razmerja (Kresal in drugi, 2002:
422).

Izredna odpoved o zaposlitvi mora biti (tako kot redna) podana v pisni obliki, delodajalec pa mora v
njej navesti odpovedni razlog in ga obrazloziti, delavca opozoriti na pravno varstvo in na njegove
pravice iz naslova zavarovanja brezposelnosti.

Odpovedni razlogi na strani delavca, ki dopuscajo, da delodajalec izredno odpoved pogodbo o
zaposlitvi, so doloc¢eni v 111. ¢lenu zakona. Na tej podlagi lahko delodajalec izredno odpove pogodbo
o zaposlitvi, Ce:

» delavec krsi pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima krSitev vse znake
kaznivega dejanja;

% v primerih krivdnega na strani delavca ali delodajalca, ki ima vse znake kaznivega dejanja (110.
¢len), je mogoce podati izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi v 30 dneh od ugotovitve razloga za
izredno odpoved in ves Cas, ko je mozen kazenski pregon.
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delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krsi pogodbene ali druge obveznosti iz
delovnega razmerja;

delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo odstotnost pa ne
obvesti delodajalca, ceprav bi to moral in mogel storiti,

je delavcu po pravnomocni odlocbi prepovedano opravljati dolo¢ena dela v delovnem
razmerju ali ¢e mu je izreCen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep oziroma sankcija za
prekrsek, zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot Sest mesecev, ali ¢e mora biti zaradi
prestajanja zaporne kazni ve¢ kot Sest mesecev odsoten z dela;

delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku,
delavec ne opravi uspesno poskusnega dela;

se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz pogodbe o zaposlitvi

neopravic¢eno ne vrne na delo ter

delavec v Casu odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poSkodbe ne spostuje navodil pristojnega
zdravnika oziroma pristojne zdravniske komisije ali ¢e v tem Casu opravlja pridobitno delo ali
brez odobritve pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniske komisije odpotuje iz kraja
svojega bivanja.

V primeru iz tretje alineje delavci preneha pogodbo o zaposlitvi s prvim dnem neupravicene odsotnosti

z dela, ¢e se ne vrne na delo do vrocitve izredne odpovedi.

V primerih iz prve, druge in Cetrte alineje zgornjega odstavka lahko delodajalec ob uvedbi postopka

izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu prepove opravljati delo za Cas trajanja postopka. V

¢asu prepovedi opravljanja dela ima delavec pravico do nadomestila place v visini polovice njegove

povprecne place v zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka odpovedi.

Med odpovedne razloge na strani delodajalca (112. ¢len ZDR), ki dopuscajo, da delavec izredno

odpove pogodbo o zaposlitvi, pa zakon uvrsca:

>

YV V YV V VY

ne zagotavljanje dela in ne izplacevanje nadomestila place;
izplacevanje bistveno zmanjsSanega placila za delo;

ponavljajoce se in veckratno nepravocasno izplacevanje placila za delo;
ne zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu;

nezagotavljanje enake obravnave v skladu s 6. ¢lenom ZDR ter

nezagotavljanje varstva pred spolnim in drugim ali trpin¢enjem na delovnem mestu v skladu s
45. ¢lenom ZDR.
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Delavec mora pred izredno odpovedjo pisno opomniti delodajalca na izpolnitev obveznosti ter o
krsitvah pisno obvestiti inSpektorja za delo. Po poteku osmih deni in ¢e delodajalec ne izpolni svoje
obveznosti iz delovnega razmerja oziroma ne odpravi krSitve (tretji odstavek 112. ¢lena), za¢ne teci
30-dnevni rok za podajo izredne izredne odpovedi s strani delavca. V primeru utemeljene izredne
odpovedi je delavec upravicen do odpravnine in do odSkodnine najmanj v visini zgubljenega placila za
as odpovednega roka. Ce delavec odpove pogodbo o zaposlitvi iz razlogov na strani delodajalca, je
pod pogoji zaposlovalnega zakona upravicen tudi do vseh nadomestil iz naslova brezposelnosti.

Potrebno je dodati, da je izredna odpoved s strani delavca skrajni ukrep, nujni in ne najlazji izhod iz
nevzdrzne situacije, ko je delavec sicer v delovnem razmerju, opravlja delo, vendar si kljub temu ne
more zagotavljati sredstev za prezivljanje, ker ne prejema place, ali pa dozivlja skrajno nevzdrzne
posege delodajalca v njegovo varnost in zdravje, ¢lovekovo dostojanstvo ali osebnostno integriteto
(Kresal in drugi, 2002: 433).

V primeru krSitev s strani delavca bo treba v praksi od primera do primera oceniti, ali je glede na vse
okolis¢ine primera utemeljena redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, ali pa gre za
tako hude krSitve, da je utemeljena izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi. Na podlagi zakonskih
dolo¢b tudi ni mogoce potegniti locnice med redno odpovedjo iz krivdnih razlogov in izredno
odpovedjo, zato je vloga sodne prakse na tem mestu zelo velika. Sicer pa se kot izhodis¢e zdi
primerno postaviti pravilo, da je v primeru krSitev obveznosti redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz
krivdnega razloga pravilo, izredna pa izjema, predvidena za res posebej hude primere (Kresal in drugi,
2002: 420).

3.8.3. Postopek pred odpovedjo
- redna odpoved iz krivdnih razlogov

Zakon zaradi varstva delavca kot Sibkejse stranke predvideva poseben postopek pred odpovedjo s
strani delodajalca. Delodajalec je tako zavezan, da v primeru krivdnih ravnanj delavca, ki utemeljujejo
redno odpoved, delavca predhodno opomni na nedopustnost njegovega ravnanja. Pred redno
odpovedjo pogodbe o =zaposlitvi iz krivdnih razlogov mora delodajalec delavca opozoriti na
izpolnjevanje obveznosti ter moznosti odpovedi v primeru poslovne krsitve. To pomeni, da
delodajalec ne sme odpustiti delavca Ze pri prvi ugotovljeni krsitvi, temve¢ ga mora opozoriti, da v
primeru ponovitve kriitve obstaja moZnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Sele &e se kriitev ponovi,
je delodajalec upravic¢en odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga. V 83. ¢lenu ZDR je
tako doloceno, da mora delodajalec v primeru redne odpovedi iz krivdnega razloga najkasneje v 60
dneh od ugotovitve krsitve in najkasneje v Sestih mesecih od nastanka krsitve pisno opozoriti delavca
na izpolnjevanje obvenosti in moznosti odpovedi, ¢e bo delavec ponovno kr§il pogodbene in druge
obveznosti iz delovnega razmerja v enem letu od prejema pisnega opozorila, razen ¢e ni s kolektivno
pogodbo dejavnosti drugace doloc¢eno, vendar ne dalj kot v dveh letih.

- redna odpoved iz razloga nesposobnosti in krivdnega razloga ter izredna odpoved
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Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ter pred izredno odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delaveu omogociti zagovor. To mora storiti v razumnem roku,
ki ne sme biti krajsi od treh delovnih dni, razen ¢e obstajajo okolisCine, zaradi katerih bi bilo od
delodajalca neupravi¢eno pric¢akovati, da delavcu to omogoci, kot npr. v primerih, ko je delodajalec
sam zrtev krSitve, v primeru neuspe$no opravljenega poskusnega dela oziroma ¢e delavec to izrecno
odkloni ali &e se neopravi¢eno ne odzove povabilu na zagovor.” Delodajalec mora v skladu s tretjim
odstavkom 83 ¢lena poslati delavcu vabilo na zagovor.To mora vsebovati:

- obrazloZen razlog, zaradi katerega delodajalec namerava odpovedati pogodbo o zaposlitvi ter
- datum, uro in kraj zagovora.

Vabilo mora biti vro¢eno na enak nacin kot sama odpoved. Pri zagovoru pa lahko na podlagi
pooblastila delavca sodeluje tudi predstavnik sindikata ali druga s strani delavca pooblaséena oseba. V
praksi se najveckrat izkaze, da delavec pooblasti odvetnika ali drugega pravnika, ki prakti¢no vodi
njegov zagovor. Tako se zagovor delavca v praksi velikokrat sprevrze v “besedni dvoboj”
pooblaséencev delodajalca (bodisi je to zunanji odvetnik bodisi zaposleni pravnik) in pooblascenca
delavca (najveckrat je to odvetnik, véasih pa tudi pravnik, zaposlen pri sindikatu).

- odpoved iz poslovnih razlogov

O nameravani redni odpovedi iz poslovnih razlogov mora delodajalec pisno obvestiti delavca (Cetrti
odstavek 83. ¢lena). Zakon natan¢no ne doloca, kaj mora vsebovati to pisno obvestilo, odgovor bo
najverjetneje treba poiskati v sodni praksi. Smiselno je, da vsebuje najpomembnejSe podatke glede
nameravane odpovedi, tako da se delavec lahko pripravi na odpoved, da lahko oblikuje svoje stalis¢e
in pripravi svoje ravnanje, torej preveri dejanski in pravni polozaj, v katerem se bo najverjetneje
znaSel (Kresal in drugi, 2002: 336). Vendar zakon tudi ni dolo¢il, koliko ¢asa pred dejansko odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi je treba delavcu obvestiti o nameravani odpovedi, tako da bo sodna praksa
odgovorila na to, kaj je primeren rok.

- vloga sindikata

Delodajalec mora o nameravani redni ali izredni odpovedo pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti
sindikat, katerega ¢lan je delavec ob uvedbi postopka, ¢e delavec tako zahteva (84. ¢len ZDR). Namen
takega obvestila je, da sindikat poda svoje mnenje, zato mora obvestilo vsebovati bistvene podatke o
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter mora biti podano v primernem roku pred dejansko odpovedjo. Za
sindikat pri delodajalcu se v postopkih po ZDR Steje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli
sindikalnega zaupnika. Taka ureditev ni najboljsa, saj zakon izhaja prvenstveno iz zahteve delavca, da
se obvesti sindikat. Torej je delodajalec dolzan pisno obvestiti sindikat le, ¢e tako zahteva delavec,
sicer pa ne.

%7 Pojasnilo okolis&in je bilo dodano z novelo ZDR 2007; pred tem zakon tega ni dologal, zato je razumljivo, da
je to vprasanje pogosto obravnavala sodna praksa.
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Kadar je sindikat obves¢en o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi, lahko v roku osmih dni poda
svoje mnenje. Ce mnenja ne poda v predvidenem roku, se teje, da odpovedi ne nasprotuje. Sindikat
odpovedi lahko nasprotuje, ¢e meni, da zanjo ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden v
skladu za zakonom, mora svoje staliS¢e pisno obrazloziti in ga vro¢iti delodajalcu (drugi odstavek 84
¢lena). Vendar v nobenem primeru delodajalec ni vezan na mnenje sindikata, kon¢na odlo¢itev o tem,
ali bo delavca odpustil ali ne, je Se vedno v njegovih rokah.

- vroc¢anje odpovedi

V praksi se kaze, da je vroCanje odpovedi velik problem. ZDR v 87 ¢lenu doloca, da mora biti redna
ali izredna odpoved vrocena pogodbeni stranki, ki se ji odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Delodajalec
mora delavcu tako odpoved vrociti osebno praviloma v prostorih delodajalca oziroma na naslov,
dolocen v pogodbi o zaposlitvi, razen ¢e je delavec naknadno pisno sporocil drug naslov. Delodajalec
mora vrocati po pravilih pravdnega postopka, razen ¢e delavec nima stalnega ali zacasnega bivalis¢a v
Republiki Sloveniji. V tem primeru se odpoved pogodbe o zaposlitvi objavi na oglasnem mestu na
sedezu delodajalca in se po preteku osmih dni vrocitev Steje za opravljeno. Ravno tako mora tudi
delavec vrociti redno ali izredno odpoved delodajalcu po pravilih pravdnega postopka.

Glede sodnega varstva pravic delavcev, prinasa nov ZDR Stevilne novosti, ki v prejsnji zakonodaji
niso bile urejene. ZDR dovoljuje delavcu neposredno tozbo na sodisce (204.¢len), ¢e je delodajalec
nezakonito odpovedal pogodbo o zaposlitvi ali ¢e je veljavnost pogodbe o zaposlitvi prenchala na kak
drug nacin ali ¢e delavec meni, da so bile njegove pravice krSene z disciplinsko odlo¢bo. V teh
primerih ni potreben predhoden postopek, ker ga ZDR izrecno ne doloca.

3.8.4. Nasprotovanje odpovedi

Nasprotovanje odpovedi, ki je urejena v 85. lenu ZDR, pomeni zadrzanje u¢inkovanja prenehanja
pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi. Ta omogoca delavcu, da pod dolocenimi pogoji doseze, da
podana odpoved s strani delodajalca ne za¢ne ucinkovati oziroma da ne nastopi prenehanje pogodbe o
zaposlitvi in s tem prenchanje delovnega razmerja.

Do zadrzanja uéinkovanja prenchanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi pride v primeru, ¢e 1)
sindikat pri delodajalcu nasprotuje odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali
krivdnega razloga ali izredni odpovedi in 2) delavec zahteva zadrzanje ucinkovanja prenechanja
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Odpoved pogodbe o zaposlitvi ne ucinkuje do poteka roka za
arbitrazno oziroma sodno varstvo. Vendar da pride do tega je potrebno, da je delavec sindikalno
organiziran, da je torej ¢lan sindikata. Potrebno je tudi, da je delavec od delodajalca zahteval, da o
nameravani odpovedi obvesti sindikat, katerega ¢lan je, ter da je sindikat na podlagi takSnega obvestila
podal in delodajalcu posredoval svoje mnenje, v katerem je nasprotoval odpovedi (Kresal in drugi,
2002: 342).
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Zadrzanje ucinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi pa se lahko tudi podaljsa do odlocitve sodisca
o predlogu za izdajo zacasne odredbe, ¢e delavec v sodnem postopku uveljavlja nezakonitost odpovedi
pogodbe o zaposlitvi in najkasneje ob vloZitvi tozbe predlaga sodis¢u izdajo za¢asne odredbe. Ce gre
za sporazum o reSevanju spora pred arbitrazo, se ucinkovanje prenchanja pogodbe o zaposlitvi
podaljsa do izvrs$ljive arbitrazne odlocbe.

Delodajalec lahko v Casu zadrzanja ucinkovanja prenchanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi
delavcu prepove opravljati delo do izvrsljive arbitrazne odlocbe oziroma do odlocitve sodisca o
predlogu za izdajo zacasne odredbe. V tem ¢asu pa mora delavcu zagotoviti nadomestilo place v visini
polovice njegove povprecne place v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.

Pravico do zadrzanja daje ZDR (v drugem odstavku 227. ¢lena) tudi in$pekceiji za delo. Dolocba
predvideva, da lahko inSpekcija za delo, da se prepreC¢i samovoljno ravnanje in odvrne
nenadomestljiva Skoda, zadrzi ucinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do
preteka roka za arbitrazo oziroma sodno varstvo, oziroma do izvrsljive arbitrazne odloc¢be, ¢e pa
delavec v sodnem varstvu najkasneje ob vlozitvi tozbe zahteva izdajo zacasne odredbe, pa do
odlo¢itve sodid¢a o predlogu za izdajo zaGasne odredbe.*

3.8.5. Posebno varstvo dolocenih kategorij delavcev pred odpovedjo

Dolocene delavce je treba pred odpovedjo varovati na poseben nacin, s tem da se odpoved dovoli Sele
tedaj, ko ima delodajalec izrecno soglasje delavcev in s tem, da se moznost odpovedi omeji na
dolo¢ene odpovedne razloge. Tako novi ZDR dolo¢a, da imajo posebno varstvo pred odpovedjo
predstavniki delavcev, starejsi delavci, starsi ter invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni.

Delodajalec ne sme odpovedati predstavnikom delavcem® pogodbe o zaposlitvi brez soglasja organa,
katerega Clan je, ali sindikata, ¢e ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o
zaposlitvi, razen ¢e v primeru poslovnega razloga odkloni ustrezno ponujeno zaposlitev, ali ¢e gre za
odpoved v postopku prenehanja delodajalca (113. ¢len ZDR). Varstvo je predvideno iz razloga, da bi ti
predstavniki in sindikat lahko nemoteno opravljali svojo funkcijo, zato traja ves cas opravljanja
njihove funkcije in Se eno leto po prenchanju.

8 To posredovanje indpekcije za delo ni vezano na ¢&lanstvo delava v sindikatu in ureditev ne
predstavlja nadomestne ureditve zadrzanja odpovedi za tiste delavce, ki niso ¢lani sindikatov, in za
katere ni mogoce uporabiti dolocbe 85. clena zakona, ki ureja nasprotovanje odpovedi s strani
sindikatov. Tudi pogoji za zadrzanje odpovedi so drugacni, saj je ta ukrep mozen le za odvrnitev
samovoljnega ravnanja in odvrnitve nenadomestljive skode (Klampfer, 2003: 207-8).

8 zakon v 113. &lenu navaja, da so predstavniki delavcev &lani sveta delavcev, delavski zaupniki, ¢lani
nadzornega sveta, ki predstavljajo delavce, predstavniki delavcev v svetu zavoda in imenovani ali
voljeni sindikalni zaupniki.
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Pomembna je tudi dolocba 89. ¢lena ZDR, kjer je kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in
sedanje ali preteklo opravljanje te funkcije izrecno dolo¢eno kot neutemeljen razlog za redno odpoved
pogodbe o zaposlitvi.

Delodajalec ravno tako ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga starejsemu
delavcu brez njegovega pisnega soglasja, dokler delavec ne izpolni minimalnih pogojev za pridobitev
pravice do starostne pokojnine (prvi odstavek 114 ¢lena ZDR). V drugem odstavku istega ¢lena pa
doloca, da tako varstvo ne velja v treh primerih: 1) ¢e je delavcu zagotovoljena pravico do denarnega
nadomestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za
starostno pokojnino: 2) ¢e je delavcu ponujena nova ustrezna zaposlitev pri delodajalcu v skladu s
tretjim odstavkom 88 ¢lena ZDR in 3) v priemru uvedbe postopka prenchanja delodajalca.

Varstvo pa ne velja v primeru prenchanja delodajalca. Kot starejse delavce zakon opredeljuje delavcee,
ki so starejsi od 55 let, vendar za Zenske se bo to uveljavilo Sele leta 2014. V prehodnem obdobju tako
velja posebno varstvo za delavke ob nizji starosti, in sicer ob uveljavitvi ZDR (2003) delavkam, ki so
izpolnjevale starost 51 let, nato pa se starost za delavke vsako leto zviSuje za Stiri mesece.

Starsem delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, ko izrabljajo starSevski dopust v ¢asu
polne odsotnosti z dela in Se en mesec po izrabi tega dopusta ter delavki v ¢asu nosecnosti ter ves ¢as,
ko doji otroka. Ce delodajalec ob izreku odpovedi oziroma v &asu odpovednega roka ne ve za
nosecnost delavke, velja posebno pravno varstvo pred odpovedjo, ¢e delavka takoj oziroma v primeru
ovir, ki niso nastale po njeni krivdi, takoj po prenehanju teh, vendar ne po izteku odpovednega roka,
obvesti delodajalca o svoji nosecnosti, kar dokazuje s predlozitvijo zdravniskega potrdila. Izjemoma
lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi, po predhodnem soglasju inSpektorja za delo, ¢e so
podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi uvedbe postopka za prenehanje delodajalca.

Posebno varstvo pred odpovedjo uzivajo tudi invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni. (116. ¢len
ZDR). Delodajalec lahko odpoved pogodbo o zaposlitvi invalidu zaradi nezmoznosti za opravljanje
dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi 1) invalidnosti; 2) v primeru poslovnega razloga in 3) v
primerih in pod pogoji, dolo¢enimi s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje,
oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov.

Nadalje zakon doloc¢a, da delavcu, ki mu je bila odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnega
razloga ali iz razloga nesposobnosti in je ob poteku odpovednega roka odsoten iz dela zaradi zaCasne
nezmoznosti za delo zaradi bolezni ali poskodbe, preneha delovno razmerje z dnem, ko se delavec
vrne na delo oziroma bi se moral vrniti na delo, najkasneje pa s potekom Sestih mesecev po izteku
odpovednega roka. Pri teh primerih ne gre za varstvo pred odpovedjo, saj se sama odpoved pogodbe o
zaposlitvi ne omejuje, ampak le posega v ucinkovanje dane odpovedi. Gre za zadrzanje ucinkovanja
prenehanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi ze na podlagi samega zakona; dejansko se
prestavlja ¢as prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Varstvo navedenih delavcev ne velja v primeru uvedbe
postopka za prenehanje delodajalca.
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Zakon v 117. ¢lenu ureja polozaj, ko je posamezniku urejeno veckratno pravno varstvo pred
odpovedjo. V tem primeru velja mo¢nejSo pravno varstvo, kar pomeni uresni¢evanje nacela varovanja
delavca kot Sibkejse stranke v pogodbenem odnosu. Odlocitev, katero pravno varstvo bo uveljavljal, je

na njem samem.

3.8.6. SODNA PRAKSA

Ker ZDR izhaja iz pojmovanja, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo, ki je utemeljeno le, ¢e ni
mogoce uporabiti drugih, milejsih ukrepov ter hkrati vsebuje veliko procesnih dolo¢il, so tozbe s strani
delavcev zaradi (po njihovem mnenju) nezakonite odpovedi kar pogoste. Iz sodnih spisov je vidno, da
se delodajalci Se niso uspeli prilagoditi novemu sistemu, da natan¢no ne poznajo vseh dolocb ZDR ter
da posledi¢no krsijo zakonske doloc¢be, predvsem pri procesnih doloc¢ilih. V nadaljevanju so
predstavljeni glavni precedensi, ki so najbolj zaznamovali interpretacijo ZDR.

Oblika in postopek odpovedi

Pri odpovedi delovnega razmerja delodajalcu ni treba izdati sklepa o odpovedi delovnega razmerja, saj
ZDR ne ureja takega nacina prenchanja delovnega razmerja. Po novem ZDR preneha pogodba o
zaposlitvi z odpovedjo, delodajalec tudi ne more odpovedi »izdati« v obliki sklepa ali odlo¢be, kar pa
se v praksi Se vedno zelo pogosto dogaja (Klampfer, 2003: 568). Poleg tega so tudi tozbeni zahtevki
taki, da zahtevajo razveljavitev odlocbe ali sklepa, kar seveda ni pravilno. Sodisée je v sklepih Pdp
1256/2003 ter Pdp 1422/2003 ztako ze zavzelo staliSCe, da je delodajalec ravnal nepravilno, ko je
delavki izdal sklep o izredni odpovedi, vendar po oceni pritozbenega sodis¢a to Se ne predstavlja
razloga za nezakonitost izredne odpovedi o zaposlitvi. Na tem mestu je razvidno, da sodna praksa daje
prednost vsebini »sklepa« ali »odlocbe«, kajti odlocilna je volja delodajalca, pri ¢emer mora sodisce
vselej preveriti, ali je takSen akt podpisala za to pristojna oseba.

Odpoved pogodbe o zaposlitvi je po mnenju Vrhovnega sodis¢a zgolj odpoved pogodbe, za katero
veljajo sploSna pravila o odpovedi obligacijskih pogodb z dolocenimi dodatnimi zahtevami oziroma
pogoji. Krsitev postopkovnih pravil pri podaji odpovedi pogodbe o zapolisti ne pomeni avtomati¢no
nezakonitosti (npr. VS sodba Ips 447/2006, VS sodba Ips 357/2006, VS sklep Ips 215/2004, VS sodba
Ips 87/2004, VS sklep Ips 20/2055, VS sodba Ips 179/2007, VS sodba Ips 86/2006, VS sodba Ips
262/2006, VS sodba Ips 354/2006 ipd.). Odloc¢itev delodajalca je v takih primerih nezakonita, ¢e so
bile procesno-formalne zahteve krSene v takSni meri, da je to bistveno vplivalo na zakonitost
delodajaléeve odloditve.

Odpovedni razlogi
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Odpoved je nezakonita, ¢e v njej ni naveden odpovedni razlog (VS sodba Ips 36/2006). Odpoved mora
biti dolo¢na in nedvoumna; morebitne nejasnoti se razlagajo v korist delavca (VS sklep Ips 291/2006).

Pri navajanju odpovednega razloga ni bistveno poimenovanje razloga, temve¢ navedba vseh tistih
bistvenih okolis¢in, iz katerih izhaja utemeljenost odpovedi, kajti delodajalec mora pred sodis¢em
dokazati utemeljenost odpovednega razloga. V sklepu 1309/2003 se je Visje delovno sodisce postavilo
na staliS¢e, da zgolj navedba razloga brez podrobne razlage ne zadostuje za zakonitost odpovedi.
Podobno mnenje je sodiSée potrdilo v zadevi Pdp 1257/2003, da delodajalec ni v zadostni meri
obrazlozil izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, zlasti zato, ker ni izkazal obstoja kumulativno
doloc¢enih pogojev po 110. ¢lenu ZDR. Delodajalec namre¢ ni navedel okolis¢in, zaradi katerih ni
mogoce nadaljevati delovnega razmerja niti do izteka odpovednega roka oziroma do poteka Casa, za
katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi za dolocen cas, kar je bistvena znacilnost izredne
odpovedi. Visje delovno sodisce je v drugi zadevi, v sklepu Pdp 1257/2003, reklo, da za obrazlozitev
teh okolis¢in zadostuje, da je bilo delavéevo obnasSanje v Casu krSenja pogodbenih ali drugih
obveznosti iz delovnega razmerja za delodajalca tako nesprejemljivo, da je sam menil, da ni imel
nobenega interesa za nadaljevanje delovnega razmerja z njim.

Nedopustno je, da delodajalci mesajo odpovedne razloge med seboj, zlasti ¢e se odpovedne razloge
uporablja kot »rezervno klasifikacijo« (Sodba VS Ips 274/2007. Ravno tako ni mogoce mesati redne
in izredne odpovedi s tem, da bi delodajalec izredno odpovedal pogodbo o zaposlitvi, hkrati pa
delaveu omogocil nadaljevanje delovnega razmerja do izteka odpovednega roka; takSna izredna
odpoved je nezakonita (Sodba VS Ips 262/2006). Lahko pa obstaja ve¢ razlogov za odpoved in je tako
mozno podati odpoved iz vseh obstojecih razlogov (VS sodba Ips 307/2006). Treba pa je v vsakem
posameznem primeru ugotavljati potrebne elemente in na podlagi njih ugotoviti, za kateri razlog
odpovedi pogodbe o zaposlitvi v posameznem primeru gre (VS sodba 377/2006).

Pri krivdnem razlogu morajo biti krSitve pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja
takSne, da dejansko onemogocajo nadaljevanje delovnega razmerja (Sodba VS Ips 16/2007).
Opredeljene morajo biti tako, da iz njihove opredelitve izhaja konkretna resSitev (Sodba VS Ips
138/2007). To pa ne pomeni, da bi moral delodajalec v splosnem aktu konkretizirati vse krsitve
obveznosti iz delovnega razmerja, ki imajo lahko za posledico odpoved pogodbe o zaposlitvi (Sodba
VS Ips 177/2007). Tak primer je denimo vinjenost na delovnem mestu, ki pomeni krsitev ze po 31. in
33. ¢lenu ZDR in ga zato ni treba posebej opredeljevati v splosnem aktu (Sodba VS Ips 213/2007).
Resen in utemeljen krivdni razlog predstavlja, ¢e se delavec o odsotnosti dogovarja le s sodelavcem,
ne pa z neposredno nadrejenim. TakS$no ravnanje onemogoca delodajalcu varno in spremljano
opravljanje nalog, zato gre za krivdni odpovedni razlog. Ce se tako po&etje ponavlja, postane ta razlog
resen in utemeljen (sodba VS Ips 247/2006). Po podaji opozorila lahko delodajalec da redno odpoved
iz krivdnega razloga ¢etudi ne gre za istovrstne krSitve s strani delavca. Dovolj je, da stori katerokoli
krsitev pogodbe obveznosti oziroma obveznosti iz delovnega razmerja (Sklep VS Ips 263/2006).
Vendar pa opozorilo in kasnej$a redna odpoved iz krivdnega razloga ne moreta biti dani za isto krSitev
(Sodba VS Ips 2/2007, Sodba VS Ips 474/06).
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Opozorilo je predpogoj za odpoved iz krivdnega razloga. Ce takino predhodno pisno opozorilo
izostane, je odpoved nezakonita (Sodba VS Ips 14/2007, Sodba VS Ips 25/2006, Sodba VS Ips
71/2007, Sklep VS Ips 294/2005, Sklep VS Ips 227/2005). Opozorilo mora biti v pisni obliki (Sodba
VS Ips 179/2007). Ustno opozorilo ne more nadomestiti pisnega opozorila (Sodba VS Ips 25/2006).

Zoper opozorilo ni samostojnega pravnega sredstva (Sklep VS Ips 227/2005; sodba VS Ips 294/2005),
se pa njegova (ne)utemeljenost presoja v sporu o zakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi (Sodba
VS Ips 474/2006). Delodajalec je dolzan dokazati obstoj pisnega opozorila na izpolnjevanje delovnih
obveznosti in moznosti odpovedi v primeru ponovne krSitve, vsebinsko (ne)utemeljenost takega
opozorila pa mora nato zatrjevati in dokazovati delavec (Sodba VS Ips 474/2006).

Ce je poslovni razlog fiktiven, je odpoved nezakonita (Sodba VS Ips 25/2007; Sodba in sklep VS Ips
194/2006). Delodajalec ne more odpovedati pogodbe o zaposlitvi za nedoloCen cas delavcu iz
poslovnega razloga, ¢e na istem delovnem mestu prav takrat zaposluje delavca za dolocen Cas enega
meseca in s tem delavcem $e naprej sklepa nove pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as (Sodba VS Ips
347/2006). Kot poslovni razlog se ne Steje, ¢e je delovno mesto ukinjeno, hkrati pa oblikovano novo
delovno mesto z bistveno zmanjsano placo za enako delo (Sodba VS Ips 194/2006).

Zaposlovanje s strani delodajalca ¢ez nekaj mesecev na istem delovnem mestu ni sporno; za presojo
zakonitosti takega ravnanja so pravno pomembne okolis¢ine, ki so bile znane v ¢asu odpovedi.
Utemeljenost in resnost odpovednega razloga se presojata v trenutko podane odpovedi iz poslovnega
razloga (sodba VS Ips 36/2007, Sodba VS Ips 438/2006; sodba VS Ips 68/2007). Ce delodajalec
kasneje zaposluje zaradi spremenjenih okoli§¢in, to ne pomeni, da poslovni razlog ni obstajal v
trenutku odpovedi (sodba Ips 67/2007; sodba Ips 342/2007).

Ce gre za individualno odpoved, to je posameznemu delavecu, delodajalcu ni treba dolociti in
uporabiti kriterijev za izbiro preseznih delavcev (sodba VS Ips 62/2007; sklep VS Ips 425/2007). Pri
preseznih delavcih sodiS¢e ne presoja izbire preseznih delavcev, razen ¢e bi §lo za diskriminacijo
(sodba VS Ips 69/2007); torej je izbira preseznih delavcev v izklju¢ni pristojnosti delodajalca (sodba
VS Ips 191/2007). Delodajalec se lahko izogne obtozbam o krSitvah o prepovedi diskriminacije, ¢e
dolo¢i kriterije tudi za odpovedi posameznemu delavcu (sodba VS Ips 110/2006).

Obstoj akta o sistemizaciji ni pogoj za zakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega
razloga. Za odpoved je bistvena opredelitev delovnega mesta oziroma dela v pogodbi o zaposlitvi
(sklep VS Ips 4/2006). Nastanek poslovnega razloga je povezan z delom na delovnhem mestu po
obstoje¢i pogodbi o zaposlitvi (sodba VS Ips 162/2007). Kako bo delodajalec spremenil organizacijo
in naéin dela je izkljuéno delodajalc¢eva odlocitev (sodba VS Ips 246/2007). Zato prerazporeditev
delovno nalog na druga delovna mesta in s tem drugacna organizacija in prerazporeditev del
predstavlja poslovni razlog (sklep VS Ips 196/2007, sodba VS 211/2007, sodba VS Ips 181/2006).
Cetudi tak$na prerazporeditev del ni stroskovno uginkovitej$a, gre $e vedno lahko za strukturno
spremembo in se to opredeljuje kot poslovni razlog (sodba VS Ips 302/2007).
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Disciplinski postopek in postopek odpovedi se med seboj izkljuCujeta (Sodba VS Ips 250/2007).
Delodajalec torej ne more pri izbiri disciplinskih sankcij in/ali civilnih sankcij (odpoved pogodbe o
zaposlitvi) istoCasno uporabiti institute, ki velajo za eno in drugo podrocje (Sodba VS Ips 231/2006,
sklep VS Ips 227/2005). Istocasna uporaba dolo¢b ZDR o disciplinskem postopku in disciplinski
odgovornosti ter izvedba pogojev za zakonito odpoved pogodbe o zaposlitvi je v nasprotju s sistemom
lo¢evanja teh institutov v zakonu; ravno tako je v nasprotju z dolo¢bo drugega odstavka 175. ¢lena
ZDR (Sodba VS Ips 231/2006).

Rok za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi

Roki za podajo odpovedi so prekluzivni (Odlocba US §t. Up-2755/07-11; VS sklep Ips 187/2007, VS
sodba Ips 162/2007, VS sodba Ips 448/2006 ipd.). Rok za podajo odpovedi zacne te€i od trenutka, ko
se ugotovi, da je delo dolo¢enega delavca postalo nepotrebno oziroma da je delavec krsil pogodbeno
obveznost ali obveznost iz delovnega razmerja oziroma da je nesposoben. Kdaj je utemelj razlog
ugotovljen oziroma kdaj je nastal je dejansko vprasanje, ki ga je treba ugotavljati v vsakem primeru
posebej (npr. Sodba VS Ips 48/2007, Sodba VS Ips 177/2007, Sodba VS Ips 313/2006, Sodba VS Ips
228/2006 ipd.). Steje pa se, da se je delodajalec v primeru poslovnega razloga seznanil s poslovnim
razlogom najkasneje v trenutku, ko je podal obvestilo o nameravani odpovedi iz poslovnega razloga
(Sodba VS Ips 380/2006). Pravoéasnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi se presoja glede na dan, ko je
delodajalec podal to odpoved in ne glede na dan, ko je ta odpoved vrocena delavcu (VDS sklep Pdp
1484/2005).

Pisno opozorilo in vro¢anje

ZDR podrobno ureja in doloca, kako naj poteka postopek redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ko jo
odpoveduje delodajalec. Zakonodajalec je tako v postopkih odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz
krivdnega razloga in razloga nesposobnosti ter pri izredni odpovedi predvidel tudi pisno opozorilo
delavca, ki ga nekateri poimenujejo kot »pisno obdolzitev delaveca« (Klampfer, 2003: 571). Opozorilo
oziroma obdolzitev mora biti delavcu osebno vro¢ena po pravilih pravdnega postopka praviloma v
prostorih delodajalca oziroma na naslovu prebivalisca, s katerega delavec redno prihaja na delo.

Po mnenju Visjega delovnega sodis¢a v sklepu Pdp 590/2003 (v zvezi s sklepom Pdp 311/2003) mora
delodajalec delavca najprej opozoriti na izpolnjevanje obveznosti in na moznost odpovedi v primeru
krsitve. Ce delavec ponovi kritev, mu lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga.
Obveznost delodajalca, da delavca opozori (zadostuje le pisno opozorilo, zoper katerega delavec nima
pravnega varstva) na izpolnjevanje obveznosti in na moznosti odpovedi v primeru ponovne krsitve, je
zakonski pogoj za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga. Ce delodajalec te
obveznosti ne izpolni, je odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi postopkovnih krSitev nezakonita
(Klampfer, 2003: 572).
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V sklepu Pdp 1996/2003 Visje delovno sodisCe pravi, da izostanek pisnega obvestila o nameravani
redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ne predstavlja takSne postopkovne
pomanjkljivosti, ki bi sama po sebi povzro¢ila nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V
obrazlozitvi nadalje ugotavlja, da je treba upostevati namen doloc¢be, ki je seznanitev delavca, da bo
prislo do odpovedi ter da bo lahko obvestil sindikat. Vendar sodis¢e hkrati poudarja, da le ustni
pogovori med delaveem in delodajalcem o nepotrebnosti delavéevega dela Se ne pomenijo, da je takrat
ze nastal razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Razlog za odpoved
pogodbe o zaposlitvi nastopi Sele z ukinitvijo delovnega mesta. Poleg tega sodis¢e poudarja, da mora
delodajalec v primeru odpovedi iz poslovnega razloga preveriti, ali je mozno delavca dokvalificirati za
delo, ki ga opravlja oziroma prekvalificirati za drugo delo. Ce ta moznost obstaja, mora delodajalec
delavcu ponuditi sklenitev nove pogodbe.

Delodajalec vroc¢a odpoved po pravilih pravdnega postopka (sodba VS Ips 88/2007, sodba VS Ips
160/2006). Vsi ostali dokumenti se delavcu praviloma vrocajo osebno na delovnem mestu oziroma po
posti na naslov, ki je naveden v pogodi o zaposlitvi. Denimo, vro¢anje opozorila po elektronski posti
je tudi lahko zakonit nacin vro¢anja opozorila (VS sodba Ips 179/2007), ¢e je iz ravnanja naslovnika
razvidno, da se je z vsebino, ki je bila predmet vrocitve, seznanil. Ne glede na to pa se Steje, da so vse
posiljke pravilno vro¢ene tudi, ¢e je vroCitev opravljena na enak nacin, kot to velja za vrocanje
odpovedi (Sodba VS Ips 14/2007, sklep VS Ips 20/2005, sklep VS Ips 215/2004).

Pravica do zagovora

Zakonodajalec je v ZDR vzpostavil tudi obveznost delodajalca, da obligatorno, ne glede na njegovo
voljo, zagotovi delavcu zagovor. ZDR pri tem tudi dolo¢a izjemo, ko je delodajalec prost obveznosti
omogociti pravico do zagovora. To je v primerih ko bi bilo od delodajalca nemogoce pric¢akovati, da
delavcu omogoce zagovor, npr. v primerih ko je delodajalec sam zrtev krsitve, v primeru neuspesno
opravljenega poskusnega dela oziroma ¢e delavec to izrecno odkloni ali ¢e se neopraviceno ne odzove
povabilu na zagovor. Sodna praksa torej torej igra pomembno vlogo tudi pri tem vprasanju.

Zagovor delavca mora biti opravljen nujno pred vrocitvijo odpovedi (Sodba VS Ips 86/2006).
Delodajalec je dolzan delavcu zagovor le omogociti (Sodba VS Ips 86/2006, Sodba VS Ips 382/2007,
Sodba VS Ips177/2007, Sodba VS Ips 313/2006, sklep VS Ips 368/2006 ipd.). Delavec se lahko vabilu
na zagovor ne odzove, ga poda pisno in podobno (VS sklep Ips 267/2004). Na strani delodajalca sta pa
bistven pogoj za zagotovitev pravice do zagotova in s tem za pripravo zagovora s strani delavca pisna
obdolzitev in njena vrocCitev (Sodba VS Ips 143/2007, Sklep VS Ips 267/2004, Sodba VS Ips
262/2006, Sodba VS Ips 86/2006). Delodajalec ni omogocil zagovora, ¢e je opravljen zgolj neformalni
zagovor (Sodba VS Ips 154/2006, Sodba in sklep VS Ips 236/2006, Sodba VS Ips 462/2006). Ceprav
lahko pri zagovoru sodeluje tudi zagovornik delavca, ga delodajalec o tej moznosti ni dolzan posebe;j
obvescati (Sodba VS Ips 204/2007). Delodajalec ni dolzan omogoditi zagovoraa delavcu, le se ta
neopravi¢eno ne odzove vabilu na zagovor. Bolniski stalez sam po sebi ne pomeni, da se delavec ne
more udeleziti zagovora pred odpovedjo; ker so razlogi za bolniski stalez razli¢ni, so odlocilnega
pomena konkretne okolis¢ine, ki se dokazujejo predvsem z ustrezno medicinsko dokumentacijo
(Sodba VS Ips 354/2006, Sodba VS Ips 153/2006).
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V primerih, ko se od delodajalca upravic¢eno pricakuje, da ne bo delavcu omogocil zagovora (2
odstavek 83 ¢lena), odpade zahteva po pisni obdolZitvi in po njeni formalni vroc€itvi (Sodba VS Ips
154/2006, Sodba VS Ips 296/2006). Mora pa delodajalec dokazati, da ti razlogi dejansko obstajajo.

Delodajalec lahko pooblasti drugo osebo za izpeljavo celotnega postopka odpovedi (Sodba VS Ips
357/2006) ali samo za sprejem zagovora, npr. vodjo kadrovske sluzbe (Sodba VS Ips 204/2007).

MozZnost prezaposlitve

Visje delovno Sodisce je v sklepu Pdp 1495/2003 zavzelo stalisée, da je delodajalec dolzan zagotoviti
izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, ¢e tako zahtevajo potrebe delovnega
procesa, ali €e se je z izobrazevanjem, izpopolnjevanjem ali usposabljanjem mogoce izogniti odpovedi
o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga. Namen takSnega permanentnega
izobrazevanja je ohranjanje zaposlitve in napredovanja, kar je eden izmed ciljev zakona (Klampfer,
2003: 576). To je dolznost delodajalca in isto¢asno tudi obveznost delavca. Ce delavec neupraviceno
odkloni izobrazevanje, je to lahko tudi razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi krSenja
pogodbenih obveznosti. V tretjem odstavku 88. ¢lena in drugem odstavku 172. ¢lena je izrazeno
na&elo varstva zaposlitve in nacelo, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo. Ce ta moznost obstaja,
mora delodajalec ponuditi delavcu sklenitev nove pogodbe (razen Ce traja zaposlitev manj kot Sest
mesecev ali gre za manjSega delodajalca), sicer je odpoved pogodbe o zaposlitvi nezakonita. Ce
delavec ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za
nedolocen ¢as, mu prencha delovno razmerje, vendar brez pravice do odpravnine (109. ¢len). Tudi ¢e
delavec sprejme ponudbo delodajalca, nima pravice do odpravnine, razen v primeru ¢e sprejema
neustrezno zaposlitev. V slednjem primeru ima delavec pravico do sorazmernega dela odpravnine v
visini, ki jo dogovori z delodajalcem.

Bistveno za zakonitost tega postopka je, da delodajalec poda redno odpoved socasno s ponudbo nove
pogodbe o zaposlitvi. Postopek mora potekati tako, da delodajalec:

1. najprej poda redno odpoved o zaposlitvi za delovnega mesto, ki ga je delavec opravljal (iz
poslovnega ali iz razloga nesposobnosti);

2. odpovedni razlog konkretizira in obrazlozi ter

3. delavcu obenem ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi.

Delodajalec ne postopa v skladu z zakonom, ¢e najprej ponudi v podpis novo pogodbo o zaposlitvi, in
Sele potem, ko delavec ne sprejme ponudbe, poda redno odpoved pogodbe o zaposlitvi (Klampfer,
2003: 577). Sodis¢e je v zadevi Pdp 1309/2003 ze zavzelo stalise, da bo odpoved pogodbe o
zaposlitvi iz poslovnega razloga nezakonita, ¢e postopek ni bil izpeljan v skladu s prej navedenim
postopkom.
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Sklepno je mo¢ zakljuciti, da bi se morali delodajalci bolj osredotociti na informacije, s katerimi bi
lahko utemeljili razloge za odpoved delovnega razmerja. Sele ko to preizkusili, pride na vrsto
vprasanje postopka. Kakor je razvidno iz sodne prakse delovnih in socialnih sodiS¢, ta dajejo prednost
vsebini in manj obliki, kar pomeni, da ¢e delodajalec krsi postopek in vsebinsko zakonito utemelji
odpoved, to v vecini primerov ne bo imelo za posledico nezakonite odpovedi. Vendar v dolocenih
primerih to ne zdrzi, kajti Se posebnega pomena je pravica do zagovora. Ta postopkovna dolo¢ba pa
nosi takSen pomen, da njena opustitev lahko vodi v nezakonitost odpovedi (upostevajoc izjeme). Pri
zagovoru je zelo koristno napraviti nekak$no zabelezko, ki naj jo podpiSeta obe strani, saj se tako
lahko razjasnijo morebitne nejasnosti med strankama, hkrati pa je to zelo dober dokaz v morebitnem
sodnem postopku. Velikega pomena torej zakon daje medsebojnemu pogovoru, kajti sklenitev
delovnega razmerja utemeljuje kot dvostranski akt.

Na podlagi opravljene analize ni mogoce trditi, da sodna praksa omogoca vecjo fleksibilnost pri
zaposlovanju in odpuscanju. Tudi v sami pravni teoriji to ni njena naloga, saj se sodis¢a osredotocajo
(poleg samega sojenja) na interpretiranje nejasnih ali abstraktnih zakonskih dolo¢il. Kljub temu gre v
tem primeru sodna praksa na podro¢ju odpuscanja delavcev v smeri jasnejSega razumevanja
odpustitvenega postopka, pri ¢emer skusa sodis¢e v vecini primerov razumeti gospodarsko okolje in
njegove potrebe. Vendar delavec je v delovnem pravu Sibkejsa stranka in kot taka potrebna dodatne
zascite, zato se morda na prvi pogled zdi, da sodiS¢e nima posluha za delodajalce oziroma podjetja.
Ampak temu ni tako. Kakor je bilo Ze ugotovljeno, delodajalci pristanejo na zatozni klopi predvsem
zaradi nespostovanja procesnih dolo¢il, ¢esar pa sodis¢e v vecini primerov ne more obiti. Vsebina ima
namre¢ lahko prednost pred obliko tako dolgo, dokler se bistveno ne posega v delavéeve pravice, saj
bi se v nasprotnem primeru ogrozila njihova pravna varnost. Zato je tezko trditi, da sodna praksa
ustvarja veljavno delovno zakonodajo bolj fleksibilno, le razlagati jo skusa v duhu delovno pravnih

nacel.

4. Pregled sistemov varne proznosti v uporabi v drugih clanicah EU

Koncept prozne varnosti temelji na ideji, da si dimenziji proznosti in varnosti na trgu dela
nista nasprotujoci, temve¢ komplementarni in vzajemno podporni. Cilj prozne varnosti je
namre¢ doseganje visoke varnosti zaposlitve na nacin, da se delavcem (z zagotavljanjem
moznosti za pridobitev spretnosti in znanj preko aktivnih politik zaposlovanja in
vsezivljenjskega ucenja ter ustreznih sistemov nadomestil za brezposlenost) omogoci
prilagoditev spremembam na trgu dela. Delavci bodo zaradi tega lazje vstopali v nove
zaposlitve, ohranjali svoje delovno mesto in napredovali na svoji poklicni poti. Hkrati pa je
cilj zagotoviti visoko proznost tako s proznimi delovnimi razmerji kot prozno organizacijo
dela z namenom spodbujanja prilagajanja delodajalcev in delavcev na spremenjenje razmere
na trgu (European Commission, 2007a).

Ideja prozne varnosti je bila prvi¢ uporabljena na Nizozemskem sredi 1990-ih v okviru

94



reforme trga dela in s tem povezane priprave zakona o proznosti in varnosti (angl. Flexibility
and Security Act) ter zakona o razporeditvi delavcev preko posrednikov (angl. Act concerning
the Allocation of Workers via Intermediaries). Cilj obeh zakonov je bil povecati proznost na
trgu dela s poenostavitvijo pravil za odpuscanje in pravil za ustanovitev zaCasnih agencij za
delo ter obenem povecati stopnjo varnosti za zaposlene na proznih delovnih mestih
(Wilthagen in Tros, 2004). Kmalu so koncept prozne varnosti prevzeli tudi v drugih drzavah
(na primer v Nemc¢iji, Belgiji, na Danskem itd.).

Glede na to, da je pojem prozne varnosti razmeroma nov v akademskih in politi¢nih razpravah
in se literatura na tem podrocju $e razvija, ne moremo govoriti niti o enotni definiciji prozne
varnosti niti o celovitih metodah merjenja le-te. V literaturi tako sreCamo ve¢, delno
prekrivajoc¢ih se definicij, med katerimi pa so najbolj Siroko uporabljana tri razumevanja
prozne varnosti (glej Wilthagen in Tros, 2004; Bredgaard et al., 2005):

kot politicna strategija, ki hkrati izboljSa proznost trgov dela in poveca varnost zaposlitve ter
socialno varnost, predvsem za §ibkejSe skupine na trgu dela;

kot stanje na trgu dela, ki obsega stopnjo zaposlitvene ter dohodkovne varnosti delavcev,
stopnji numeri¢ne in funkcionalne proznosti in stopnjo proznosti pla¢, ki trgu dela in
posameznim podjetjem omogoca prilagajanje spremenjenim pogojem z namenom ohranjanja
konkurencnosti in produktivnosti;

kot analiticni okvir za analizo razvoja proznosti in varnosti ter za primerjavo nacionalnih
sistemov trga dela.

Organizacija za ekonomsko sodelovanje in razvoj (OECD) prozno varnost opredeljuje skozi
danski model prozne varnosti, ki je v literaturi veckrat opredeljen kot vzor¢ni primer trga dela
z dobro delujo¢im sistemom prozne varnosti. Danski »zlati trikotnik« zdruzuje ucinkovito
kombinacijo proznosti (visoka stopnja mobilnosti zaposlitve zaradi nizke stopnje varovanja
zaposlitve), socialne varnosti (radodaren sistem socialne pomoc¢i in nadomestil za
brezposelnost) in aktivnih programov zaposlovanja, usmerjenih v izboljSanje znanja,
spretnosti in aktiviranje brezposelnih (OECD, 2004).

4.1.Prozna varnost v Evropski uniji

Na ravni EU je prozna varnost opredeljena kot »celostna strategija za hkratno okrepitev
proznosti in varnosti na trgu dela« (European Commission, 2007a: 10). Vloga prozne varnosti
je Se posebej pomembna v lu¢i doseganja ciljev lizbonske strategije za rast in delovna mesta,
spopadanja s problemom staranja prebivalstva, z visoko in neenako porazdeljeno
brezposelnostjo, segmentacijo trga dela ter drugimi izzivi na trgu dela. Evropska komisija in
drzave ¢lanice so se v tem okviru dogovorile, da se politike prozne varnosti lahko oblikujejo
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in izvajajo v okviru tirih elementov:”
prozne in zanesljive pogodbene ureditve,
celostne strategije vsezivljenjskega ucenja,
ucinkovite aktivne politike zaposlovanja in

sodobnega sistema socialne varnosti.

Analize potrjujejo, da je uresni¢evanje teh elementov bistvenega pomena za vkljudujoco rast’’
na ravni EU, Se posebej v kontekstu trenutne gospodarske in finanéne krize, pri ¢emer je
kljucen pogoj za njihovo uresnicitev uc¢inkovit in trden socialni dialog, vzajemno zaupanje in
visoko razviti industrijski odnosi (glej European Commission, 2007a).”

Ceprav koncept prozne varnosti uZiva vedno ve&jo naklonjenost znotraj EU, njegovo
implementacijo lahko razumemo kot problemati¢no. Ne le, da bo povzrocila povisanje ali
premik v vladni potro$nji, ampak bo prav tako predstavljala izziv za obstojece nacionalne trge
dela in industrijske sisteme, pravne tradicije in nacionalne mentalitete (Viebrock in Clasen,
2009).

4.2. Metodologija in podatki

Empiri¢na analiza je razdeljena na dva dela. V prvem delu z uporabo opisnih statistik
predstavimo stanje na trgu dela ter delna merila proznosti in varnosti na trgu dela v EU, s
posebnim poudarkom na Sloveniji. AnalitiCen pregled je strukturiran v skladu z elementi
politik prozne varnosti na ravni EU in temelji na zadnjih dosegljivih podatkih (podatki za leto
2009 oziroma 2008).

V drugem delu empiri¢ne analize smo (po vzoru analize Evropske komisije, 2007b) preverili,
ali med opazovanimi drzavami obstajajo homogene skupine ter ocenili njihove znacilnosti. Za
razvr§danje drzav v skupine smo uporabili Wardovo hierarhi¢no metodo razvri¢anja’ ter

% 7 namenom spodbujanja drzav &lanic k oblikovanju in izvajanju politik prozne varnosti je Evropska komisija
kot referen¢ni okvir prav tako oblikovala nacela in pristope k prozni varnosti (glej European Commission,
2007a).

! Vkljudujoa rast pomeni krepitev vloge in polozaja ljudi z omogo&anjem visoke stopnje zaposlenosti,
vlaganjem v kvalifikacije, zmanjSevanjem revs¢ine in posodabljanjem trga dela, z usposabljanjem in
uveljavljanjem sistemov socialnega varstva, da bi se ljudje lazje prilagajali spremembam in jih obvladovali ter da
bi bila druzba bolj povezana (European Commission, 2010).

%2 Primeri dobrih praks v okviru politik prozne varnosti v drzavah ¢lanicah EU so predstavljene v European
Expert Group on Flexicurity (2007).

% Hierarhi¢na metoda razvr§¢anja je na¢in razvricanja, kjer na podlagi izbranih kazalcev zdruZzujemo dve ali ved
enot v novo, homogeno skupino. Novo oblikovane skupine prikazemo z drevesom zdruzevanja ali
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naslednje klju¢ne kazalce proznosti in varnosti na trgu dela:

kot merilo proznosti na trgu dela: (i) skupni indeks varovanja zaposlitve (EPL), (ii) indeks
za$¢itenosti redno zaposlenega zoper individualno odpoved, (iii) indeks urejenosti zacasnih
oblik zaposlenosti, (iv) delez zaposlenih za doloc¢en ¢as med vsemi zaposlenimi in (v) delez
zaposlenih s skrajSanim delovnim ¢asom med vsemi zaposlenimi;

kot merilo varnosti na trgu dela: (i) delez odraslih v vsezivljenjskem ucenju, (ii) izdatki za
aktivne politike zaposlovanja kot % BDP, (iii) celotni izdatki za socialno zas¢ito kot % BDP
in (iv) neto nadomestitvena stopnja za brezposelne (samska oseba s 67 % povprecne place,
brez otrok, ki je brezposelna ve¢ kot 60 mesecev in prejema socialno pomoc).

Za ugotavljanje statistine znacilnosti razlik med skupinami smo zaradi majhnega Stevila
obravnavanih drzav uporabili Mann-Whitney-ev neparametri¢ni test.

Dodana vrednost analize izhaja iz uporabe zadnjih dosegljivih podatkov za leto 2008
(oziroma leto 2007 za spremenljivko celotni izdatki za socialno zascito) ter povecanega
Stevila drzav vkljucenih v razvr§¢anje (25 drzav ¢lanic EU, podatki za Ciper in Malto niso
dosegljivi v celoti).

Podatki za analizo so bili zbrani iz uradnih podatkovnih baz OECD (OECD.Stat, 2010),
Skupine Svetovne banke (Doing Bussiness, 2010) in Eurostat (2010) ter iz uradnih poro¢il
Evropske komisije (European Commission 2007a in b, 2008).

dendogramom, ki ne predstavlja zgolj ene skupine, temve¢ vecslojno hierahijo skupin. Za mero razli¢nosti za
zdruzene skupine je bila izbrana Wardova metoda (z evklidsko razdaljo), ki deluje na nacelu maksimiranja
homogenosti znotraj skupin (glej Ferligoj, 1989).
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4.3.Empiricna analiza

V tem delu najprej na kratko prikazemo stanje na trgu dela v drzavah EU in Sloveniji, v
nadaljevanju pa predstavimo podrobnejsi pregled parcialnih kazalcev prozne varnosti ter
podamo analizo sistemov prozne varnosti v EU, s posebnim poudarkom na Sloveniji.

4.3.1. Stanje na trgu dela®

Povprecna stopnja zaposlenosti (15-64 let) v EU-27 v letu 2009 znasa 64,5 %. Vi§jo
zaposlenost belezijo drzave EU-15 (66,9 %), ki v povpre¢ju za 5 odstotnih to¢k presegajo
stopnjo zaposlenosti v novih drzavah ¢lanicah (NMS); razlike so statistiéno znacilne pri 5-
odstotni stopnji znagilnosti. Ceprav smo v obdobju 20002009 pri¢a trendu postopnega
narascanja povprec¢nih stopenj zaposlenosti v EU, je v letu 2009 le 5 drzav ¢lanic doseglo cilj
lizbonske strategije, torej 70-odstotno stopnjo zaposlenosti. Se posebej nizke stopnje
zaposlenosti (pod 60 %) v letu 2009 belezijo Malta, Madzarska, Italija, Romunija, Poljska in
Spanija. Slovenija je v letu 2009 zabelezila 67,5 % stopnjo zaposlenosti, kar je za 1,1 odstotne
tocke manj kot v letu prej.

NajresnejSe probleme na trgu dela predstavljajo zaposlovanje zensk, mladih (15-24 let) in
starejSih (55—64 let). Povprecna stopnja zaposlenosti zensk v letu 2009 je namre¢ znasala
58,9 %, Se posebej nizka pa je zaposlenost mladih Zensk (32,1 %). Mladi se na trgu dela EU
tako soocajo z visoko in $e narasc¢ajoCo brezposelnostjo, ki je v letu 2009 dosegla stopnjo
20,7 %, v Spaniji in Latviji pa je krepko presegla 30 %. V Sloveniji je stopnja brezposelnosti
mladih v obdobju 20002009 upadla za 2,8 odstotne tocke in v letu 2009 dosegla 13,6 %.

Povprecna stopnja dolgotrajne brezposelnosti v letu 2009 v EU-27 znasa 2,8 %, kar je sicer za
1,3 odstotne tocke manj kot v letu 2000. Od vseh brezposelnih oseb je kar 30,8 %
brezposelnih ze ve¢ kot eno leto. Najnizje stopnje dolgotrajne brezposelnosti belezijo Danska
(0,5 %), Ciper (0,6 %) in Nizozemska (0,8 %), torej drzave, ki poznajo bolj prozne ureditve
trga dela. Slovenija se po stopnji dolgotrajne brezposelnosti (1,8 % v letu 2009) uvrsca pod
povprec¢je EU in v zadnjih letih belezi njeno postopno upadanje.

% Podrobnejsi pregled stanja na trgu dela v Sloveniji in EU se nahaja v Dolenc et al. (2010).
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4.3.2. Analiza kazalcev politik prozne varnosti
Prozna in zanesljiva pogodbena dolocila

Za mednarodne primerjave urejenosti delovnih razmerij in trga dela se v ekonomski literaturi
pogosto uporablja indeks varovanja zaposlitve (angl. Employment Protection Legislation
Index, EPL), ki ga je razvil OECD. Indeks EPL vsebuje 21 postavk, ki se nanasajo na tri
podro¢ja varovanja zaposlitve: (i) zas¢itenost redno zaposlenega zoper individualno odpoved;
(i1) urejenost zacasnih oblik zaposlenosti; in (iii) dodatni stroski v primeru kolektivnega
odpuscanja. Vrednosti indeksa se raztezajo od 0 do 6, pri ¢emer visja vrednost pomeni bolj
togo zakonodajo na podro&ju delovnih razmerij (OECD, 2010).”

Kot kaze slika 1, najvisje vrednosti skupnega indeksa EPL (nad 3,0) v letu 2008 dosegajo
Luksemburg, Portugalska in Spanija, medtem ko imajo najbolj prozne ureditve delovnih
razmerij Velika Britanija, Irska in Danska. Med novimi drzavami ¢lanicami EU (NMS)
najbolj prozno ureditev delovnih razmerij v letu 2008 belezita Madzarska in Slovaska (2,1).
Glede na podroc¢je varovanja zaposlitve, se v vecini drzav ¢lanic kaze precejSnja togost na
podro¢ju skupinskih odpustov, ki je Se posebej izrazita v Italiji (4,9) in Belgiji (4,1).

Slika 1: Skupni indeks varovanja zaposlitve v EU, 2008
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Opombe: Podatki za Romunijo so za leto 2006, za Bolgarijo, Litvo in Latvijo pa za leto 2004.
Podatki za Malto in Ciper niso dosegljivi.

Viri:  OECD.Stat, 2010; Tonin, 2009; Ciuca in Mladen, 2009; lastni prikaz.

% Ena veg&jih pomanjkljivosti indeksa EPL je problematika natanénega merjena posameznih komponent (na
primer odlo¢anje sodiS¢ v primeru sporov zaradi interpretacije utemeljenega razloga za odpoved, ocene
tezavnosti odpuscanja ipd.) (Kajzer, 2005).
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V Sloveniji je skoraj celotno obdobje 90-ih let podro¢je varovanja zaposlitve urejala
zakonodaja sprejeta v obdobju 1989-90, ki je zagotavljala visoko varnost zaposlenih. Manjse
spremembe na tem podrocju so nastopile s sprejetjem dopolnitev leta 1991, ki so med drugim
uvedle dolocilo o prenehanju delovnega razmerja iz ekonomskih razlogov, znizale odpovedne
roke in odpravnine ter poviSale stroske postopkov za delodajalce (glej Vodopivec, 1996).
Temu so sledile Se manjSe dopolnitve v naslednjih letih, vendar ne glede na te je skupni
indeks skoraj celotno obdobje 90-ih let presegal vrednost 4,0. Korak v smeri vecje proznosti
so ob koncu 90-ih let prinesle spremembe Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer
brezposelnosti (ZZZPB), saj se je vrednost skupnega indeksa EPL znizala na 3,1. Kot kaze
tabela 1, je bilo znizanje v precej$nji meri odraz legalizacije dejavnosti agencij za
posredovanje dela (indeks se je znizal iz 5,5 na 0,5).

Sprejem Zakona o delovnih razmerjih (ZDR) leta 2002 je olajsal postopke za prenehanje
delovnega razmerja za delavce za nedoloen cas, skrajSal odpovedne roke in znizal
odpravnine, kar se je odrazilo v znizanju indeksa varovanja zaposlitve za redne delavce iz 4,0
na 2,7. Prav tako se je znizal indeks kolektivnega odpuscanja, predvsem zaradi skrajSanja
postopkov. Na drugi strani se je indeks varovanja zaposlitve za doloc¢en ¢as povisal zaradi
uvedbe omejitve celotnega trajanja pogodb za doloCen Cas na tri leta in omejitev pri
dejavnostih agencij za posredovanje dela.

Kot je razvidno iz tabele 1, je imela naslednja zakonodajna sprememba ZDR leta 2007 le
majhen u¢inek na skupni indeks EPL. Ceprav se je indeks kolektivnega odpuscanja ob&utno
znizal (iz 4,8 na 2,9), sta se indeksa varovanja zaposlitve za nedoloCen cas in dolo¢en cas
zviSala (iz 2,7 na 3,0 in iz 2,0 na 2,5). ZviSanje indeksov je odraz zaostritve dolocil glede
postopkov obvesCanja o prenehanju zaposlitve, znizanja odpovednih rokov za nekatere
skupine delavcev in omejitev pri dejavnostih agencij za posredovanje dela. Na drugi strani so
spremembe ZDR povecale proznost pogodb za dolocen ¢as (uvedba izjem k omejitvi trajanja
pogodb v primeru projektnega dela, razSiritev moznosti za zaposlitev za dolofen Cas (na
primer zaposlitev poslovodnih oseb, delo na daljavo) in pozitivno vplivale na notranjo
proznost podjetij ter proznost delovnega Casa.

100



Tabela 1:Indeks varovanja zaposlitve v Sloveniji, po letih

Spremenljivka/leto 1991 1993 1994 1998 2003 2008
Indeks EPL (skupni) 4,2 4,0 4,1 3,1 2,7 2,8
Zascitenost redno

zaposlenega zoper | 3,8 3,8 4,0 4,0 2,7 3,0

individualno odpoved

Tezavnost postopkov 5,0 5,0 5,0 5,0 3,0 4,0

Odpoveqnl roki n 3.1 3.1 3,1 3.1 1,8 2,0
odpravnine

Tezavnost odpuscanja 33 33 4,0 4,0 33 3,0

Urejenost .Zacasnzh oblik 44 3.9 3.8 1.3 2.0 2,5
zaposlenosti

Pogodbe za dolocen ¢as 3,3 2,3 2,0 2,0 2,3 1,5

Agencije za posredovanje

5,5 5,5 5,5 0,5 1,8 3,5
dela

Kolektivno odpuscanje 4,7 4,9 5,3 5,3 4,8 2,9

Opombe: V tabelo so vkljucena leta, v katerih je prislo do spremembe v vrednostih indeksov.
EPL indeks za leto 2008 je po OECD verziji 3, preostali podatki pa po verziji 1 (glej OECD,
2010).

Viri: Vodopivec, 2004; Dolenc et al., 2010; OECD.Stat, 2010.

Svetovna banka je za potrebe razvrscanja drzav glede na proznost njihove delovne zakonodaje
oblikovala indeks rigidnosti zaposlovanja.’® Kot je razvidno iz slike 2, se z najvigjo
rigidnostjo zaposlovanja spopadajo v Luksemburgu, Sloveniji, Franciji, Estoniji in Gr¢iji,
predvsem zaradi tezavnosti odpuscanja in togosti delovnega ¢asa. Po metodologiji Svetovne
banke je zakonodaja najmanj toga na Danskem, Irskem, v Veliki Britaniji ter na Cekem
(predvsem zaradi nizkih ovir pri odpuscanju delavcev, nizke so tudi vrednosti preostalih
podindeksov).

% Indeks rigidnosti zaposlovanja predstavlja povpregje treh pod-indeksov: indeks tezavnosti zaposlovanja,
indeks togosti delovnega Casa in indeks tezavnosti odpuscanja. Vrednosti indeksov se gibljejo med 0 in 100, pri
¢emer visje vrednosti pomenijo vecjo rigidnost ureditve (World Bank in IFC, 2010).
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Slika 2: Indeks rigidnosti zaposlovanja (0—100), 2009

807 .6 — povpretje EU-26

Indeks rigidnosti zaposlovanja

&
\/\>

Opombe: Vrednost indeksa rigidnosti zaposlovanja ni dosegljiva za Malto.

Vir: World Bank in IFC, 2010; lastni prikaz.

Kot delna merila proznosti trga dela se najpogosteje uporabljajo razsirjenost zaposlitev za
dologen ¢as in razsirjenost zaposlitev s skrajsanim delovnim ¢asom.”” Zaposlitev za dolo¢en
¢as je bolj razsirjena v drzavah z bolj togo zakonodajo na podro¢ju varovanja zaposlitve.
Ceprav se je v vedini drzav ¢lanic EU (v 15) deleZ zaposlenih za dologen ¢as (med 15 in 64
letom starosti) v skupni zaposlenosti v obdobju 1999-2009 povecal, pri cemer je bil porast
najbolj izrazit na Poljskem (za 22 odstotnih tock), je na ravni EU povprecni delez teh
zaposlitev v celotni zaposlenosti v letu 2009 znasal le 13,5 % (delez je bil vi§ji med starimi
drzavami c¢lanicami). V letu 2009 je tako delez zaposlenih za dolocen cCas v celotni
zaposlenosti segal od 1 % v Romuniji do 26,4 % na Poljskem. Se posebej so zaposlovanju za
dolocen cas izpostavljeni mladi (15-24 let), saj povprecni delez na ravni EU znasa 32,2 %,
delez pa je $e vi§ji med mladimi Zenskami (36,0 %).”®

%7 Najbolj pogoste oblike zaposlenosti so zaposlenost za nedologen &as ali redna zaposlenost s polnim delovnim
¢asom, zaposlenost za dolocen Cas in zaposlenost za skrajSani delovni ¢as ali delna zaposlenost. Razlika med
nastetimi je v ¢asu trajanja pogodbe o zaposlenosti in dolzini delovnega Casa. Najbolj tipi¢na oblika zaposlenosti
je zaposlitev za nedolocen ¢as s polnim delovnim ¢asom, ki v primerjavi s preostalimi nestandardnimi oblikami
zaposlenosti delavcem zagotavlja ve¢ varnosti, a hkrati velja za najbolj togo obliko zaposlitve. Vecjo proznost
vnaS$ata nestandardni obliki zaposlitve za dolocen ¢as in s skrajSanim delovnim ¢asom, vendar je stopnja varnosti
tudi sorazmerno manjsa. ZDR (2007) med nestandardne oblike zaposlitve prav tako uvrsca zacasno delo preko
agencij za posredovanje dela, delo na domu (kamor sodi tudi delo na daljavo), med posebnostmi pogodb o
zaposlitvi pa ureja tudi pogodbo o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih dela in pogodbo o zaposlitvi s
poslovodnimi osebami.

* Delez zagasnih zaposlitev ima kot kazalec proznosti precej pomanjkljivosti, saj je visok delez zaGasnih
zaposlitev pogost odziv delodajalcev na rigidna pravila o odpuScanju povezana z visokimi stroski ali pa
posledica gospodarske strukture in ne odraza proznosti trga dela (Kajzer, 2006).
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Pozitiven, a manj izrazit trend se prav tako kaze na podrocju zaposlitev s skrajSanim delovnim
¢asom. V letu 2009 je delez delnih zaposlitev v skupni zaposlenosti v EU-27 znasal 14,5 %,
kar je 1,9 odstotne to¢ke nad povprecjem iz leta 2000. Visji delez delnih zaposlitev belezijo
drzave EU-15 (20,7 %; NMS 7,9 %; razlike so statisticno znacilne pri 99-odstotni stopnji
znacilnosti), kar ponovno kaze na ve¢jo proznost trga dela v »starih« drzavah ¢lanicah, Se
posebej v skandinavskih in kontinentalnih drzavah. Delna zaposlitev je namre¢ v drzavah EU-
15 pogost nacin vstopa in izstopa na trg dela, saj omogoca proznost tako na strani
povprasevanja po delu (s povecanjem moznosti prilagajanja proizvodnje in stroSkov dela) kot
na strani ponudbe dela (s povecevanjem izbire za posameznika ter omogocanjem lazjega
usklajevanja zasebnega in poklicnega zivljenja) (Kajzer, 2006). Zaposlitev za skrajSani
delovni ¢as je pri vecini zaposlenih prostovoljna, saj je na ravni EU-27 le 31,4 % zaposlenih
neprostovoljno sklenilo tovrstno pogodbo o zaposlitvi.

Nadpovprecno je delna zaposlenost razsirjena med mladimi, e posebej mladimi Zzenskami (v
letu 2009 je v EU-27 povpreéni delez delno zaposlenih mladih zensk znasal 30,5 %, delez
mladih moskih pa 18,8 %). Ceprav ta oblika zaposlitve mladim Zenskam omogoca
vzpostavitev ravnotezja med kariero in druzinskim zivljenjem, jih hkrati postavlja v neugoden
polozaj na trgu dela, saj ovira njihov napredek in popolno izrabo spretnosti in znanj (glej
Andersen et al., 2008).

Slovenija se po delezu zaposlenih za doloc¢en ¢as v skupni zaposlenosti (16,4 % v letu 2009)
uvri¢a nad povpredje EU-27 in celo za dvakrat presega povpretje NMS. Se posebej mocno se
je delez zaposlitev za dolocen Cas v zadnjih desetih letih povisal med mladimi (iz 38,4 % v
letu 1999 na 66,6 % v letu 2009), medtem ko pa je med starejSo populacijo (55-64 let) upadel
(iz 14 % v letu 2000 na 8,2 % vseh zaposlenih v letu 2009). Manj razsirjene v Sloveniji so
zaposlitve s skrajSanim delovnim ¢asom, saj je delez le-teh v letu 2009 znasal 9,5 % v celotni
zaposlenosti, kar je 5 odstotnih toc¢k pod povpre¢jem EU-27. Vzrok za tako nizek delez delno
zaposlenih lahko, po Kajzer (2006), iS¢emo v visoki socialni varnosti proznih oblik zaposlitve
in relativno visoki ceni za delodajalce, saj so delno zaposleni po svojih pravicah skoraj
izenaceni redno zaposlenim.

Na ravni EU je en od petih zaposlenih med 25 in 64 letom starosti zamenjal delodajalca med
leti 2005-2008, pri cemer se drzave moc¢no razlikujejo v stopnjah mobilnosti delovnih mest
(angl. job mobility). Stopnja mobilnosti delovnih mest je $¢ posebej visoka na Svedskem in v
Veliki Britaniji, kjer je v obdobju 2005-2008 delovno mesto zamenjalo 34 % oziroma 29 %
zaposlenih, sledijo jima NMS, in sicer Estonija, Litva, Slovaska in Ciper (stopnja mobilnosti
delovnih mest presega 20 %). Najnizjo mobilnost (pod 10 %) so na drugi strani zabelezile
Portugalska, Avstrija, Poljska in Irska. Pri tem so zaposleni, ki niso zamenjali delodajalca, pri
menjavi delovnega mesta ostali na enaki poklicni ravni (89 %), med tistimi, ki pa so zamenjali
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delodajalca, pa jih je na enaki poklicni ravni ostalo 59 %, 21 % pa jih je preslo na visjo
poklicno raven. V Sloveniji je delovno mesto v obravnavanem obdobju zamenjalo okrog
13 % zaposlenih (glej Fuller, 2010).

Slika 3 prikazuje povprec¢no Stevilo let trajanja zaposlitve pri enem delodajalcu (angl. job
tenure) v drzavah ¢lanicah EU. Opazimo lahko, da med stopnjo mobilnosti delovnih mest ter
stabilnostjo v delovnih razmerjih obstaja obraten odnos. Namre¢ drzave, ki izkazujejo visoko
stopnjo mobilnosti delovnih mest (Velika Britanija, Danska in baltske drzave), belezijo nizko
stabilnost v delovnih razmerjih (zaposlitev pri istem delodajalcu v letu 2009 traja manj kot 8
let) in obratno. Slovenija se med drzavami EU po stabilnosti delovnih razmerjih uvr§¢a v sam
vrh, saj Cas zaposlitve pri istem delodajalcu znasa 12 let, kar je tudi odraz togosti delovne
zakonodaje. Pri tem je potrebno izpostaviti, da ne glede na porast zaposlitev za doloc¢en ¢as in
skrajSani delovni ¢as ter drugih nestandardnih oblik ureditev delovnih razmerij, kazalec
stabilnosti delovnih razmerij v zadnjih neka;j letih v vecini drzav ¢lanicah EU ostaja skorajda
nespremenjen (glej tudi Andersen et al., 2008).

Slika 3: Povprecni Cas trajanje zaposlitve v drzavah ¢lanicah EU, 2009 (v letih)
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Opombe: Podatki za Gr¢ijo, Ciper, Estonijo, Latvijo, Litvo, Malto, Slovasko in Slovenijo se
nanasajo na leto 2006. Podatki za Bolgarijo in Romunijo niso dosegljivi.

Vir: Eurostat, 2010; OECD.Stat, 2010.

VseZivljenjsko ucenje

ey

programih izobraZevanja in usposabljanja, ki je, ali pa ni v povezavi s trenutnim ali bodo¢im
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delovnim mestom zaposlenega) beleZijo skandinavske drzave (Danska, Svedska, Finska).
Visjo pomembnost vsezivljenjskemu ucenju pripisujejo stare drzave Clanice: povprecni delez
odraslih vklju¢enih v izobrazevanje in usposabljanje v letu 2009 v EU-15 znasa 12,9 % in le
5,5% v NMS (razlike med skupinama drzav so statisticno znacilne pri 5-odstotni stopnji
znacilnosti). Slovenija se uvrsca nad povprecje izbranih EU drzav, in sicer je v letu 2009
delez odraslih v vsezivljenjskem ucenju znasal 14,6 %. Sodelovanje v programih
vsezivljenjskega ucenja upada po starostnih skupinah, pri ¢emer najvecji delez udelezencev

VR

(glej tudi European Commission, 2008).

Slika 4: Delez udelezencev, starih med 25 in 64 let, v programih izobrazevanja in
usposabljanja, 2009 (v %)
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Vir: Eurostat, 2010; lastni prikaz.

Aktivna politika zaposlovanja

ey e

BDP), Spanija (2,52 % BDP), Danska (2,44 % BDP) in Nizozemska (2,31 % BDP), ki prav
tako (razen Spanije) beleZijo najvi§jo stopnjo izdatkov za aktivne politike zaposlovanja.
Najmanj za politike zaposlovanja na drugi strani namenjajo v Romuniji (0,26 % BDP) in
Estoniji (0,28 % BDP). Na ravni EU-27 so povpre¢ni izdatki za politike zaposlovanja v letu
2008 znasali 1,21 % BDP, pri ¢emer so bili statisticno znacilno (pri 99-odstotni stopnji
znacilnosti) visji v EU-15 (1,78 % BDP) v primerjavi z NMS (0,50 % BDP). Slovenija se po
izdatkih za politike zaposlovanja (0,45 % BDP) uvrsca na sam rep EU.

Kot je razvidno iz slike 5, vecina drzav ¢lanic EU pretezni del izdatkov namenja pasivnim
politikam zaposlovanja (v povprecju 0,72 % BDP oziroma 60 % celotnih izdatkov, glej
kategorijo 89 v sliki 5). Med ukrepi aktivne politike zaposlovanja (t. j. kategorija 1 in
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kategorije 2—7) pa v povpre¢ju najvisje deleze namenjajo javnim zavodom za zaposlovanje in
stroSkom administracije (27 %), ukrepom usposabljanja (24 %), spodbudam za zaposlovanje
(20 %) ter ukrepom neposrednega ustvarjanja delovnih mest (12 %).

Slika 5: Struktura in delez javnih izdatkov za politike zaposlovanja v % BDP, 2008
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Opombe: Ukrepi politik zaposlovanja (kategorija 2—7) vklju€ujejo usposabljanje za trg dela;
rotacijo in delitev dela; spodbude za zaposlovanje; podporno zaposlitev in rehabilitacijo;
neposredno ustvarjanje delovnih mest; zacetne spodbude. Podpore iz politik zaposlovanja
(kategoriji 8-9) pa se nanasajo na denarne podpore in pred¢asno upokojitev.

Viri: Eurostat, 2010; lastni izracun.

Slovenija je v letu 2008 za politike zaposlovanja namenila 0,45 % BDP, pri ¢emer je 60 %
celotnih izdatkov namenila pasivnim ukrepom. Kot kaze tabela 2, je najvecji delez izdatkov
za aktivno politiko zaposlovanja namenjen javnim zavodom za zaposlovanje in
administrativnim stroSkom, ukrepom neposrednega ustvarjanja delovnih mest ter ukrepom
usposabljanja.

Tabela 2: Struktura izdatkov za aktivno politiko zaposlovanja v Sloveniji, v %, po letih

Ukrep 1995 1999 2003 2005 2007 2008
Javni  zavod  za | 53¢ 22.4 25.4 333 45.0 47.4
zaposlovanje in
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administrativni stroski
Usposabljanje 10,9 19,8 9,9 16,7 15,0 15,8
Spodbud,

poaOIAe sz 104|244 13,3 100 |53
zaposlovanje
Neposredno ustvarjanje | ¢ , 35,8 26,2 26,7 30,0 21,1
delovnih mest
Zacetne spodbude 6,6 2,7 3,3 6,7 0,0 10,5
Ukrepi za invalide 6,5 8,9 11,0 3,3
SKUPAJ 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Opombe: Podatki za leta 1995, 1999, 2003 so povzeti po Kajzer (2006). Podatki za leta 2005,
2007 in 2008 pa so prerac¢unani na podlagi informacij iz podatkovne baze Eurostat (2010).

: ni podatka
Viri: Kajzer, 2006; Eurostat, 2010; lastni prikaz.

Sistem socialne varnosti

V povprecju so drzave EU za socialno zas¢ito v letu 2007 namenile 21,7 % BDP, pri ¢emer z
najvisjimi izdatki izstopajo Francija (30,5 %), Svedska (29,7 %), Belgija (29,5 %), Danska
(29,5 %) in Nizozemska (28,4 %), najnizje izdatke pa belezijo v Latviji (11 %), Bolgariji
(15,1 %) in na Slovaskem (16 %). Razlike v visini izdatkov med starimi in novimi drZzavami
Clanicami so precejSnje (in statisticno znalilne pri 1-odstotni stopnji znacilnosti), saj
povprec¢ni izdatki za socialno zas¢ito v EU-15 znaSajo 25,9 % BDP, medtem ko v NMS le
16,6 % BDP.

Razlike so Se bolj izrazite, ¢e primerjamo izdatke za socialno zasc¢ito izrazene v EUR po
standardih kupne moc¢i (PKM) na prebivalca. Kot kaze slika 6, najvec sredstev za socialno
zas¢ito namenjajo Luksemburg, Nizozemska in Svedska. Le-te mo¢no presegajo povpredje
EU-27, ki v letu 2007 znaSa 5.615 EUR na prebivalca. Pri¢akovano je povprecna visina
izdatkov visja v EU-15 (7.883 EUR na prebivalca), in sicer za priblizno 5.000 EUR na
prebivalca od izdatkov v NMS (razlika je statisticno znalilna pri 1-odstotni stopnji
znacilnosti). V povprecju drzave EU najve¢ denarja namenjajo podro¢jem starosti (39,7 %
vseh izdatkov), bolezni in zdravstvenemu varstvu (28,3 % vseh izdatkov), druzini in otrokom
(9,2 % vseh izdatkov) ter invalidnosti (8,3 % vseh izdatkov) (Eurostat, 2010). Slovenija je v
letu 2007 za socialno za$¢ito namenila 4.761 EUR na prebivalca oziroma 21,4 % BDP.
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Slika 6: Izdatki za socialno zasSc¢ito na prebivalca v EUR po PKM v letu 2007
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Vir: Eurostat, 2010; lastni prikaz.

Ena od mer ucinkov prehoda iz trga dela v brezposelnost na dohodke gospodinjstev je neto
nadomestitvena stopnja za brezposelnost, ki je definirana kot razmerje med neto prihodkom v
¢asu brez zaposlitve in neto prihodkom v ¢asu zaposlitve (Dolenc in Vodopivec, 2005). V
povpre¢ju (in ne glede na tip druzine) je neto nadomestitvena stopnja v prvih 12 mesecih
brezposelnosti nizja za tiste z vi§jimi dohodki v ¢asu pred brezposelnostjo, kar pomeni, da
osebe z nizjimi prihodki s prehodom v brezposelnost (finan¢no) izgubijo manj in so
posledi¢no tudi manj motivirane za ponoven vstop v zaposlenost. Tako na ravni EU osebe s
67 % povprecne place s prehodom v brezposelnost v povprecju izgubijo priblizno 30 %
prihodkov, osebe s 150 % povprecne bruto place pa v povpre¢ju izgubijo 40 % oziroma 50 %
prihodka.

Podatki prav tako kazejo, da po 5-ih letih brezposelnosti neto nadomestitvena stopnja upade,
¢eprav v nekaterih drzavah Se vedno dosega visoke stopnje. Tako v povpre¢ju samske osebe,
ki so prejemnice socialne pomoci in so v Casu zaposlitve dosegale 67 oziroma 100 %
povprecne bruto place, po petih letih izgubijo 60 % prihodka, druzine z dvema otrokoma pa le
40 % prihodka. Med drzave, ki dosegajo najvisje neto nadomestitvene stopnje pri druzinah z
dvema otrokoma, se uvrs¢ajo predvsem skandinavske drzave in drzave Beneluksa, Nemcija,
Irska in tudi Slovenija.
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Po neto nadomestitvenih stopnjah (v prvih 12 mesecih brezposelnosti) se Slovenija ne
razlikuje od vecine drzav ¢lanic EU. Za posameznike brez vzdrzevanih druzinskih ¢lanov, ki
so pred izgubo zaposlitve imeli povpre¢no placo, je neto nadomestitvena stopnja v letu 2008
znasala 64 %, viS§ja nadomestila pa so bila namenjena brezposelnim z vzdrzevanimi
druzinskimi ¢lani, ki so z brezposelnostjo izgubili priblizno 15 % prihodka. Do manjse
relativne izgube prihodka pri brezposelnih z vzdrzevanimi druzinskimi ¢lani pride zaradi
znatnih davénih olajSav in zmanjSanja davéne osnove za vzdrzevane druzinske cClane ter
zaradi proporcionalne davéne lestvice (Vodopivec, 2004).

Ucinke prehoda iz brezposelnosti v zaposlenost prikazujemo s kazalcem past brezposelnosti.
Povpre¢na davéna obremenitev za samsko osebo s 67 % povprecne place brez otrok je na
ravni EU v letu 2008 znasala 75 % dodatne bruto place v zaposlitvi, kar pomeni, da je pri
prehodu iz brezposelnosti v zaposlitev, za vsak dodatni evro bruto place prejela neto dohodek
v visini 0,25 EUR, preostalih 0,75 EUR pa je bilo namenjenih davkom, socialnim prispevkom
in zmanjSanim socialnim transferjem na ra¢un prejemanja bruto place, v primerjavi z dohodki
v Casu brezposelnosti. Na Danskem, v Luksemburgu in Latviji davéna obremenitev dosega
skoraj 90 %, kar pomeni, da neto finan¢na spodbuda za zaposlitev znasa le 10 % prihodkov. V
Sloveniji je obremenitev place pri prehodu iz brezposelnosti v zaposlenosti za samske osebe s
67 % povprecne place v letu 2008 znaSala 83,0 %. Kombinacija nadomestil in relativno
visokega davénega primeza samskim osebam z nizkimi prihodki tako zmanjSuje finan¢no
motivacijo za zaposlitev na delovnem mestu, ki prinasa nizke prihodke. Finan¢na motivacija
je prav tako nizka pri osebah z vzdrzevanimi druzinskimi ¢lani (past brezposelnosti je pri njih
najvecja) ter, po Vodopivcu (2004), tudi pri osebah, ki so pred nastankom brezposelnosti
zasluzile relativno visoko placo, pri ponovni zaposlitvi pa ne morejo vec pricakovati tako
visokega prihodka. Past brezposelnosti predstavlja problem predvsem v drzavah ¢lanicah EU,
ki imajo dobro razvite sisteme nadomestil in podpor v ¢asu brezposelnosti.

Dav¢na obremenitev prav tako omejuje spodbude za delo med prejemniki socialne pomoci.
Namre¢ v vecini drzav brezposelne osebe, ki i§¢ejo delo in niso upravi¢ene do nadomestil za
brezposelnost, ali so jim ta prenchala, lahko (v odvisnosti od viSine prihodkov) prejmejo
socialno pomo¢. Pojav, ko prejemniki socialne pomoci preidejo v zaposlenost, merimo s
pastjo neaktivnosti. V povpre¢ju past neaktivnosti za samsko osebo s 67 % povprecne place
na ravni EU znasa 56 %, najbolj pa izstopata Danska (88 %) in Nizozemska (84 %). Pasti
prihodki. V nekaterih drzavah je za tovrstne druzine z dvema otrokoma neto prihodek v
obdobju brezposelnosti skoraj enak tistemu v obdobju zaposlenosti (mera pasti neaktivnosti
presega 90 % v sedmih drzavah EU). Visoke vrednosti dosegamo tudi v Sloveniji, in sicer
mera pasti neaktivnosti v letu 2007 za samske osebe s 33 % povprecne bruto place brez otrok

znasa 78 %, za tiste s 67 % povpre¢ne bruto place pa 63 %. Za samske osebe z dvema
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otrokoma in druzine z enim zaposlenim ter dvema otrokoma mera pasti neaktivnosti pri nizjih
ravneh povprecne place (od 33 % do 67 %) presega 80 %. V obdobju 2001-2007 se je past
neaktivnosti zmanjsala, predvsem zaradi sprememb v shemah socialnih pomoci ter sprememb
v stanovanjskih podporah (glej Carone et al., 2009).

4.3.3. Analiza sistemov prozne varnosti v EU

Znacilnosti sistemov proZne varnosti

Drzave ¢lanice EU smo glede na podobnosti v doseganju proznosti in varnosti na trgu dela (z
uporabo hierarhiéne metode razvri¢anja) razdelili v pet skupin.”” Kljuéne znagilnosti skupin

po spremenljivkah proznosti in varnosti so predstavljene v tabeli 3.""

Za prvo skupino drzav, ki jo tvorijo Belgija, Francija, Nemcija in Avstrija (torej kontinentalne
drzave), je znacilna srednja raven proznosti ter varnosti na trgu dela. Deleza zaposlenih za
dolocen cas in s skrajSanim delovnim ¢asom presegata povprecni vrednosti na ravni EU,
vendar ju lahko v primerjavi z ostalimi skupinami opredelimo kot sredinski vrednosti. V
povprec¢ju skupina belezi druge najvisje izdatke za aktivne politike zaposlovanja ter najvisje
celotne izdatke za socialno zascito.

Skandinavske drzave (Danska, Svedska, Finska) in Nizozemska tvorijo drugo skupino. V
primerjavi s prvo skupino imajo skandinavske drzave bolj prozen sistem varovanja zaposlitve,
varnosti zaposlenih, drzave iz skupine v povpre¢ju namenjajo druge najvisje celotne izdatke
za socialno zascito ter najvisje izdatke za aktivne politike zaposlovanja, hkrati pa belezijo tudi
visoke vrednosti neto nadomestitvene stopnje, pasti brezposelnosti in pasti nizkih pla¢. Drugo
skupino drzav lahko torej ozna¢imo kot sistem s srednjo do visoko ravnjo proznosti in visoko
(najvisjo med obravnavanimi skupinami) ravnjo varnosti.

Tabela 3: Povprecne vrednosti spremenljivk proznosti in varnosti po skupinah drzav (podatki
v oklepajih so za Slovenijo)

Karalec/skuvina dvs BE, DE, | DK, FL | . . BG, CZ, | GR, ES, | .
r ’
azalec/sSkupina drzav FR, AT | NL, SE EE, LV, |IT, LU, 25
LT, HU, | PL, PT,

% Wardova hiearhi¢na metoda in nadin razvi¢anja sta pojasnjena v poglavju 3.
1% Raven proznosti in raven varnosti (glej tabelo 3) smo dologili po vzoru analize Evropske komisije (2007b).
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RO, SK | SI
Indeks EPL, 2008 2,7 2,1 1,3 2,5 2,9(12,8) | 2,5
Zascitenost redno
zaposlenega zoper | 2,4 2,3 1,5 2,4 2,63,0) |23
individualno odpoved, 2008
Urej t “asnih  oblik
rejenost zdcasmin 0otk | 5 5 L5 0,5 1,9 3025) |22
zaposlenosti, 2008
Delez zaposlenih (15-64 192
let) za dolocen cas, %, | 12,5 14,2 6,9 4,2 (1; 3 8,4
2008 ’
Delez zaposlenih (15-64 10.5
let) za skrajSani delovni | 21,8 27,3 21,2 5,0 @ ’1) 11,8
cas, %, 2008 ’
Izdatki za aktivne politike
zaposlovanja v % BDP, | 0,9 1,0 0,5 0,2 040,2) |05
2008
Delez odraslih (25—64 let) v 74
izobraZevanju in|85 23,1 13,5 4,8 (i3 9 9,8
usposabljanju, %, 2008 ’
Celotni izdatki za socialno 22,2
28,9 28,1 22,1 15,3 22,0
zascito, v % BDP, 2007 (21,4)
Neto nadomestitvena
stopnja za brezposelne vec 36.7
kot 60 mesecev s socialno | 53,3 61,5 55,0 28,0 (4;1 2 42,0
pomodcjo (samska oseba s ’
67 % PP, 0 otrok), 2008
dni srednja
srednja
Raven proZnosti _J do visoka srednja | nizka
do nizka )
visoka
srednja e d
nizka do
Raven varnosti do visoka srednja nizka .
. srednja
visoka

Opombe: AT-Avstrija, BE-Belgija, BG-Bolgarija, CZ-Ceska, DE-Nem¢ija, DK-Danska, EE-
Estonija, ES-Spanija, GR-Gr¢ija, HU-Madzarska, FI-Finska, FR-Francija, IE-Irska, IT-Italija,
LT-Litva, LU-Luksemburg, LV-Latvija, NL-Nizozemska, PL-Poljska, PT-Portugalska, RO-

Romunija, SE-Svedska, SI-Slovenija, SK-Slovaska, UK-Velika Britanija.
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Viri: OECD.Stat., 2010, Eurostat, 2010; lastni izracuni.

V tretjo skupino smo razvrstili Irsko in Veliko Britanijo, drzavi z anglo-saksonskim oziroma
liberalnim sistemom. Zanju je znacilna najbolj prozna ureditev trga dela (vrednosti indeksa

VR

ey

vsezivljenjskem ucenju. Da je za drzavi znacilna nizka varnost zaposlitve, pri¢a tudi vrednost
neto nadomestitvene stopnje.

Cetrto, najobseznejso, skupino drzav tvorijo drzave vzhodne Evrope in baltske drzave (torej
NMS), za katere je znacilen srednje rigiden sistem proznosti. Ne glede na to, skupina belezi
najnizja deleza zaposlenih za dolocen ¢as in za skrajSani delovni ¢as. NMS, zdruzene v Cetrto
skupino, se prav tako soo¢ajo z najnizjo varnostjo na trgu dela, prav tako nizki so izdatki za
aktivne politike zaposlovanja.

Zadnja, peta skupina zdruzuje mediteranske drzave (Gréijo, Spanijo, Italijo in Portugalsko)
skupaj s Slovenijo, Luksemburgom in Poljsko. Za to skupino drzav je znacilen najbolj tog
sistem proznosti v delovnih razmerjih, saj so vrednosti skupnega indeksa EPL, indeksa
varovanja zaposlitev redno zaposlenih pred odpuscanjem ter indeksa urejenosti zacasnih oblik

ey

ey

zaposlovanja dosegajo povprecje EU-25, medtem ko je delez odraslih, ki se vsezivljenjsko
izobrazujejo nizek, kar kaze na nizko odgovornost posameznika za zagotavljanje lastne
varnosti na trgu dela. To skupino drzav lahko torej opredelimo kot skupino z nizko proznostjo
in srednje do nizko varnostjo na trgu dela.

Makroekonomske znacilnosti skupin drZav z razlicnimi sistemi proZne varnosti

Na podlagi razvrstitve drzav glede na podobnost v proznosti in varnosti na trgu dela, smo
preverili, ali med skupinami drzav obstajajo tudi razlike v ekonomskih znacilnostih.

ey e

skupini skandinavskih in anglo-saksonskih, torej skupini, ki imata najbolj prozno ureditev
trga dela, hkrati pa si nasprotujeta v ravni varnosti na trgu dela. Najnizjo raven BDP na
prebivalca v povprecju belezijo NMS (skupina 4), saj je le-ta v letu 2008 znasal 15.914 EUR
(po PKM). Za to skupino drzav je znacilen srednje do nizko rigiden sistem proznosti in
najnizja raven varnosti med obravnavanimi skupinami. Slovenija je v letih 2007 in 2008
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dosegala nizji BDP na prebivalca kot je povprec¢je skupine, v katero je razvrs¢ena.

Do statisticno znacilnih razlik (pri 5-odstotni stopnji znacilnosti) med skupinami drzav prav
tako prihaja v produktivnosti dela. Kot je razvidno iz tabele 4, se v letu 2008 kaze zakonitost,
da imajo drzave z bolj proznimi ureditvami trga dela vi§jo produktivnost, medtem ko je
produktivnost dela tudi do dvakrat nizja v drzavah vzhodne Evrope in Baltika.

Skupine drzav, ki smo v prej$Snjem podpoglavju oznacili kot drzave z bolj proznim trgom
dela, prav tako belezijo vi§je stopnje zaposlenosti. Povpre¢na stopnja zaposlenosti v
skandinavskih drzavah v letu 2008 tako znasa 75,2 %, kar je tudi do 12 odstotnih toc¢k nad
povpre¢jem skupin drzav s togimi ureditvami na trgu dela (skupini 4 in 5), razlike so
statisticno znacilne pri 5-odstotni stopnji znacilnosti. Skupini skandinavskih in anglo-
saksonskih drzav prav tako izkazujeta nizje stopnje brezposelnosti v primerjavi z ostalimi
skupinami (razlike niso statistiéno znacilne). Se bolj izrazite so razlike v stopnjah dolgotrajne
brezposelnosti.

Tabela 4: Povpre¢ne vrednosti makroekonomskih spremenljivk po skupinah drzav (podatki v
oklepajih so za Slovenijo)

BG,
CZ, GR,
BE, EE, ES, IT,
N DK, FI,
Kazalec/skupina driav DE, NL. SE IE, UK | LV, LU, EU-25
FR, AT | LT, PL, PT,
HU, SI
RO, SK
Stopnj lenosti, 15—64 let, %, 63,5(68
P zaposienostt %lsrs 1752 leos | 639 08 | 566
2008 6)
Stopnja brezposelnosti, 15-64 let, 7,3
6,5 4,7 5,9 6,6 6,4
%, 2008 (4,5)
Stopnja dolgotrajne brezposelnosti, 2,6
2,7 0,9 1,6 2,8 2,3
%, 2008 (1,9)
BDP bival EUR 28.671
r 8
na prepdied, v PO 29000 | 30.950 | 31.500 | 15.914 | (22.800 | 25.621
PKM, 2008 )
P j * ,
roduktivnost dela na delovno uro, 110.9 104.2 1011 494 84,7 834!
BDP po PKM, EU-15=100 (73.6)

113




Produktivnost  dela, BDP na 410
delovno uro, USD, 2008 - ocena | 55,4 51,6 51,0 23,3 (3é 6) 40,1
Conference Board-a ’
Davcni primez, samska oseba s 67 366
% povprecne place brez otrok, %, | 46,9 40,4 22,9 39,6 (4(’) 3) 38,7
2008 ’

Opombe: Povpre¢na vrednost ne vsebuje podatka za Bolgarijo.

Viri: Eurostat, 2010; The Conference Board, 2010; lastni izracuni.

4.4.Primeri programov in ukrepov za doseganje prozne varnosti na trgu dela

Hiter tehnoloski razvoj, globalizacija poslovanja, staranje prebivalstva ter recesija v zadnjih

let Se povecujejo (tveganje za) brezposelnost in prinasajo nove izzive za podjetja in trg dela.

Proznost ob socasni varnosti na trgu dela skuSajo drzave dosegati s pomocjo razli¢nih

ukrepov, ki jih Wilthagen in Tros (2004) razvrstita v znamenito matriko elementov prozne

varnosti. Matrika (Tabela 5) ponazarja, da se lahko proznost na trgu dela pojavi v Stirih

osnovnih oblikah, in sicer kot:

zunanja numeri¢na proznost, ki oznacuje moznost in enostavnost zaposlovanja in
odpuscanja delavcev ter uporabe proznih oblik zaposlovanja;

notranja numeri¢na proznost, ki oznaCuje moznost podjetja, da se prilagodi
spremembam v poslovnem okolju z uporabo razli¢nih oblik zaposlovanja in najemanja
delavcev;

funkcionalna proznost, ki oznacuje moznost podjetja, da prilagaja in razvija znanja in
vescine zaposlenih glede na priloznosti in potrebe v okolju;

pla¢na oz. stroskovna proznost, ki je moznost podjetja, da uvede variabilno placilo ali
del placila glede na delovno uspesnost posameznega zaposlenega.

V matriki so opredeljene tudi Stiri oblike varnosti:

varnost delovnega mesta, ki je povezana z ohranitvijo trenutnega delovnega mesta pri
obstojec¢em delodajalcu;

varnost zaposlitve, ki je povezana z ohranjanjem vkljucenosti v pla¢ano delo ne glede
na delovno mesto in delodajalca;

varnost dohodka, ki je povezana z gotovostjo prejemanja dolo¢ene viSine stabilnega
dohodka v primeru izgube zaposlitve;

kombinirana varnost, ki je povezana z moznostjo usklajevanja delovnih obveznosti z
druzinskim/zasebnim Zzivljenjem in hkratno ohranitvijo zadovoljive ravni stabilnega
dohodka.

114




Tabela 5: Matrika elementov prozne varnosti

Varnost
Xi;:‘;“ delovnega Varnost zaposlitve Varnost dohodka Kombinirana varnost
Proznost
Oblike .
zaposlitvenih Zaposlitvene Nadomestila
pogodb storitve v okviru za Varovanje pred
Zunanja ) aktivne  politike brezposelnost odpui¢anjem v Gasu
numeri¢na \Z/;];(:Z;?:Ja trga dela Drugi socialni Odslc.)fns);h Zl dela iz
¥ S H razli¢nih razlogo
proznost zaposlitve Vsezivljenjsko transferji “ zlogov
. uéenje in Minimalne
Zgodnje usposabljanje place
upokojevanje
Dodatek  za
poloviéni
; delovni ¢as
Zakonodaja Sheme odsotnosti z
Notranja Razl??ne oblike Varov?rzja Nadomestilo dela iz razli¢nih
numeri¢na skrajSanega zaposlitve plage v razlogov
M delovnega Vsezivlienisk primeru
jenjsko ¢ .
proznost tedna/casa uéenje in bolniske PO]OVI.CHO )
usposabljanje odsotnosti upokojevanje
Stipendije  za
izobrazevanja
- zivljenjsk
Usposabljanje VVSGZ.I vienjsko
udéenje in
Izposoja usposabljanje Alternative ureditve
delavcev Krizno Placilni dela (delo na
Funkcionalna Najemanje usposabljanje sistemi z Slaljavq, fleksibilni
proZnost podizvajalcev zaposlenih  (angl. vgrajeno ¢as prihoda na delo
) multi-skilling) delovno in odhoda z dela,
Zunanje uspesnostjo neplacana odsotnost
izvajanje Rotacija na z dela idr..)
dejavnosti (angl. delovnem mestu
outsourcing) Timsko delo
ZmanjSanje
prispevkov za
Lokalne socialno varnost Kolektivne
. prilagoditve o pogodbe
Placvna 0% stroskov dela Subvvencmmranj ¢ Alternative ureditve
stroskovna o place Dodatek za dela
roznost Zmanjsanje . v .
p prispevkoy  7za Dodatki za krajsi vdelovm
socialno varnost zaposlene delavee teden/Cas
(angl. in-work
benefits)

Vir: Wilthagen in Tros, 2004.

V nadaljevanju podrobneje predstavljamo nekaj moznih ukrepov v boju proti brezposelnosti
in strukturnimi neskladji na trgu dela, ki so povezane konceptom prozne varnosti. Prvi ukrep
je uvedba sistema rotacij na delovnih mestih, ki sodi med ukrepe aktivne politike
zaposlovanje. Sledi opis razli¢nih oblik zaposlitve in alternativnih ureditev dela, ki podjetjem
nudijo razli¢no raven numeri¢ne ali funkcionalne proznosti, delavcem pa razli¢no stopnjo
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varnosti.

4.4.1. Zrotacijo na delovnih mestih do vecje numericne in funkcionalne proznosti

Eden od ukrepov, ki zaposlenim in iskalcem zaposlitve pomaga pri prilagoditvi potrebam na
trgu dela, je uvedba sistema rotacij (angl. job rotation) na delovnih mestih. Izraz rotacija na
delovnem mestu ima vsaj dva pomena. Prvi se nanasa na obliko funkcionalne proznosti v
organizacijah, pri kateri se zaposleni znotraj organizacije v dolocenih intervalih izmenjujejo
na razli¢nih delovnih mestih. Delovna mesta so lahko razmeroma podobna (npr. razlikujejo se
le po vrsti gibov, ki jih zaposleni izvaja) ali pa se razlikujejo glede na potrebne veséine in celo
odgovornosti. Namen takega sistema rotacije na delovnih mestih (v tem smislu imenovanega
krozno zaposlovanje) je zmanjSanje monotonosti dela, zmanjSanje prevelike oziroma
neprekinjene obremenjenosti istih sklepov in miSic ter povecanje vsestranskosti zaposlenih
(slednje na primer olajsa nadomescanja delavcev v ¢asu njihove odsotnosti, pripomore k
pregledu posameznikov nad procesi v organizaciji in poveca razumevanje dela drugih)
(Eurofound 2010).

Pri drugi obliki rotacije na delovnem mestu je funkcionalna proznost organizacije omogocena
z angazmajem oseb izven organizacije pri nadomeScanju odstotnih delavcev v casu
izobrazevanj, sabatskega dopusta, starSevskega dopusta ali druge daljSe odsotnosti
(Eurofound, 2010). V $tevilnih drzavah (med drugim tudi na Danskem) se za¢asno odsotnega
delavca zaposli z brezposelnimi osebami, torej z osebami izven organizacije. Delodajalci v
takih primerih skupaj z lokalnimi izpostavami zavodov ali centrov za zaposlovanje
brezposelnim osebam uredijo zacasno delo in s tem pridobitev prakti¢nih izkusenj na trgu
dela. Sistem rotacij na delovnih mestih na Nizozemskem pa ni vezan na zaposlovanje
brezposelnih, ampak podjetja nadomestne delavce pogosteje najamejo preko agencij za
zacasno zaposlovanje (Bosman idr., 2007: 9).

Sistem rotacij na delovnih mestih je instrument, ki povezuje aktivno politiko trga dela s
strukturno politiko. Z delovnim aktiviranjem in poklicnim usposabljanjem brezposelnih se
uresniCuje aktivna politika trga dela, vkljucenost regionalne mreze organizacij in drzavno-
spodbujena izobrazevanja pa uresnicujeta tudi cilje strukturnih politik (Schémann idr., 1998:
9). Sistem rotacij na delovnih mestih lahko pomaga pri boljSi povezanosti med iskalci
zaposlitve z lokalnimi potrebami na trgu dela in usmerja razvoj znanj in ves¢in ter s tem rast
(majhnih) podjetij. Predvsem majhna podjetja se soo¢ajo s finan¢nimi, organizacijskimi in
drugimi ovirami pri usposabljanju zaposlenih. Prisotno je pomanjkanje informacij o
moznostih usposabljanja in izobrazevanja, pomanjkanje prakticno usmerjenih izobraZevanj in
ustreznih poklicnih usposabljanj, odsotnost ekonomij obsega pri organizaciji prikrojenih
usposabljanj (ki so posledi¢no draga), usmerjenost v kratkorocne upravljavske resitve,
organizacijske tezave v primeru odsotnosti izkusenih delavcev in strah pred zviSanjem pla¢nih
zahtev bolj izobrazenih ali usposobljenih delavcev (del povisic pa nato pobere drzava v obliki
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davkov) (Stone, 2010: 10).

Sistem rotacij na Danskem

Sistem rotacij na delovnih mestih je zacela prva uvajati Danska v 80. letih prej$njega stoletja.
Sistem je sproti razvijala in prilagajala. Od leta 1994, ko je Danska izvedla obseznejSo
reformo trga dela, se rotacija na delovnih mestih (kot nadomescanje odsotnih delavcev z
brezposelnimi osebami) sistemati¢no uporablja kot eden od ukrepov v sklopu aktivne politike
trga dela (Schomann idr., 1998: 1 in 15). S spremembo zakonodaje na podro¢ju zaposlovanja
so bile uvedene spodbude za zacasno odsotnost z dela z namenom dodatnega usposabljanja in
izobrazevanja zaposlenih. Z reformo se je povecal delez zaposlenih, ki je upravicen do
uveljavljanja pravice do daljSega Studijskega dopusta oziroma odsotnosti, placilo za taksno
odsotnost je bilo dvignjeno na 100 odstotkov maksimalnega zneska nadomestila za
brezposelnost, podjetja pa niso ve¢ bila zavezana takSnega zaposlenega nadomestiti z
brezposelno osebo. Sledile so obsezne kampanje na drzavni ravni za ozavesCanje pomena
izobraZevanja in usposabljanja (Schomann idr., 1998: 16).

Na Danskem imajo zaposleni po zakonu in kolektivnih pogodbah pravico do uveljavljanja
Studijske odsotnosti, ki traja do 1 leto. Zaposleni v ¢asu Studijske odsotnosti prejema placilo v
visini 100 odstotkov maksimalnega zneska nadomestila za brezposelnost. Zmanj$anje
mesecnega dohodka je za zaposlene z nizkimi in s srednje visokimi placami relativno majhno
(bruto placilo se zmanjsa za priblizno 10 odstotkov), zaradi ¢esar je njihova udelezba v teh
programih precej$nja. Manj usposobljene delavce je tudi lazje nadomestiti v primeru daljSe
odsotnosti z dela. Za vsakega zaposlenega, ki pridobi nove kvalifikacije v programih
dodatnega usposabljanja in izobrazevanja, je podjetje upraviceno do dotacije oziroma
finan¢ne podpore, ki krije stroske zaposlitve brezposelne osebe kot nadomestnega delavca
(Schémann idr., 1998: 16-18; Serensen, 2002: 39). Do tovrstne »zaposlitvene ponudbe« so
upravicene osebe, ki so brezposelne od 6 mesecev do 2 leti in torej sodijo v rizicno skupino
brezposelnih (Wilthagen, 2007: 20). Brezposelni so lahko v program kot nadomestni delavcu
vkljuceni do 2 leti (slednje pomeni, da lahko dva delavca, ki zaporedoma koristita enoletni
Studijski dopust, podjetje nadomesti z enim brezposelnim delavcem). V Casu prakti¢nega
usposabljanja v podjetju nadomesten delavec prejema placilo enako znesku place, ki ga je
prejemal prejsnji delavec na istem delovnem mestu (Schomann idr., 1998: 15-19).

Za delovanje sistema rotacije na delovnih mestih skrbijo odbori za trg dela, drzavne in para
drzavne izobraZzevalne institucije in vklju¢ena podjetja. AMU usposabljanja (Arbejds
Markeds Uddannelse, kar pomeni usposabljanja na trgu dela), ki se izvajajo v Stevilnih centrih
po drzavi pod nadzorom ministrstva za delo, so brezpla¢no na voljo tako za brezposelne kot
za zaposlene (za slednje sicer imajo ekonomsko ceno v visini razlike med njihovo placo in
nadomestilom, ki ga prejemajo v Casu usposabljanja). AMU centri zagotavljajo panozno
specificna poklicna usposabljanja in tudi bolj splo$na usposabljanja, ki zaposlenim
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omogocajo prekvalifikacijo oziroma prehod v drugo panogo dejavnosti. S tem prispeva k
reSevanju strukturnih tezav na trgu dela (Serensen, 2002: 39).

Glede sistema, v katerega je usmerjeno precej finan¢nih sredstev, je dosezen Sirok konsenz
med socialnimi partnerji, kar omogoc¢a njegovo nemoteno delovanje. K uspesnosti sistema
pripomore tudi prevladujo¢ pozitiven odnos Dancev (v vlogi delavcev in delodajalcev) do
programov vsezivljenjskega ucenja in drugih izobrazevanj (Serensen, 2002: 39; Schomann
idr., 1998: 16-18). Kljub temu, da se odpirajo vprasanja o u¢inkovitosti AMU usposabljanj,
sistem rotacije na delovnih mestih velja za dober instrument aktivne politike trga dela.

Prednosti, ki jih prinasa klasi¢ni sistem rotacije na delovnih mestih po danskem vzoru so (EU-
Jobrotation, 1999):

* izboljSanje vescin zaposlenih skozi dodatno usposabljanje in splos$no izobrazevanje,
kar lahko poveca tudi varnost njihove zaposlitve;

* omogocanje pridobitve delovnih izkuSenj in veS¢in brezposelnih in/ali ohranjanje
njihovega stika s podjetji ter povecanje njihovih moznosti za kasnejSo zaposlitev;

* povecanje znanj in vescin v podjetju preko usposabljanj in izobrazevanj obstojecih
delavcev (od cesar si lahko podjetje obeta vecéjo produktivnost, fleksibilnost in
kakovost) ob nemotenem poteku dela zaradi zagotavljanja zamenjave za odsotne
delavce,

» povecanje baze razpolozljivih delavcev (z nekaj izkuSnjami) v primeru potreb po
novih delavcih;

* zmanjSanje brezposelnosti na trgu dela.

Uporaba sistema rotacij na delovnih mestih na Danskem se je izkazala kot uspeSen nacin
povecevanja zaposlenosti in nadgradnje znanj in vesCin obstojecih (praviloma stalno
zaposlenih) delavcev (Oppenheim, 2010).

Danska izkusnja s sistemom rotacije na delovnem mestu je pokazala, da (Serensen, 2002: 54):
» sistem funkcionira boljSe v obdobjih relativno visoke brezposelnosti;
* je potrebno loceno upostevati situacijo na trgu dela v posameznih regijah in sektorjih;

* je sistem relevanten predvsem za podjetja s sledecimi znacilnostmi: stabilna ali rastoc¢a
zaposlenost, strateSka naravnanost k funkcionalni proznosti ter potreba po
nadgrajevanju znanj in vescin.

Ce so izpolnjeni zgornji pogoji, delovanje sistema rotacije na delovnih mestih privede do
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povezovalnih ucinkov na podrocjih razli¢nih politik, npr. industrijske politike ter politike
zaposlovanja in izobrazevanja. Cetudi vsi pogoji niso izpolnjeni, Serensen (2002: 54)
pricakuje pozitivne, a nekoliko manjSe ucinke. Avtor (ibid.) opozarja Se na pomen
upostevanja SirSega institucionalnega okolja v dolo¢eni drzavi.

Evropska Komisija (1997) je rotacijo na delovnem mestu po danskem modelu opredelila kot
enega od modelov dobrih praks na trgu dela. Preko Evropskega socialnega sklada je v okviru
transnacionalnega pilotskega projekta Adapt sofinancirala prilagoditev osnovnega sistema
rotacij na delovnih mestih in njegovo implementacijo v 38 regijah v drzavah EU (v Avstriji,
Belgiji, Franciji, Gréiji, Italiji, Nemciji, na Danskem, Finskem, Irskem, Nizozemskem,
Portugalskem, Svedskem in v Veliki Britaniji). Drzave so osnovni model rotacij na delovnih
mestih prilagodile svojim potrebam, institucionalnemu okolju in posebnim lokalnim
potrebam. Kljub tej pobudi sistem rotacij v ve¢ sodelujocih drzavah v praksi e ni uveljavljen.

Sistem rotacij na Finskem

Pa si poglejmo Se sistem rotacij na delovnih mestih na Finskem, ki je precej razvejan in
povezan z ukrepi, ki segajo na Stevilna podroc¢ja. Na Finskem obstajajo Stevilni specificni
programi rotacij na delovnem mestu. Osnovne razli¢ice programov so:

* rotacija zaradi zaCasne odsotnosti iz kateregakoli razloga;
* subvencionirano delo za polovi¢ni delovni ¢as z rotacijo;

* subvencionirana delna upokojitev z rotacijo.

Pri rotacijah zaradi zacasne odsotnosti iz kateregakoli razloga (angl. job alternation leave) se
zaposleni odloc¢i za odsotnost z dela za obdobje od 3 do 12 mesecev, v katerem se odstotnega
delavca nadomesti z registrirano brezposelno osebo (ne glede na cas trajanja brezposelnosti).
Brezposelna oseba, ki odstotnega delavca nadomesti, v podjetju ne rabi opravljati enakih
nalog kot jih je prej odsoten delavec. Odstoten delavec se lahko, ne glede na razlog odsotnosti
(bodisi izobrazevanje, skrb za druzino, bolezen, oddih ali kaj drugega), po preteku mirovanja
zaposlitve vrne nazaj na delo; takrat zaposlitvena pogodba spet stopi v veljavo in se
akumulacija socialnih prispevkov nadaljuje (zaposleni je torej zasciten pred odpustitvijo). V
¢asu odsotnosti zaposleni prejme nadomestilo za izpad dohodka iz dela v visini 70 odstotkov
nadomestila za brezposelnost, do katerega bi bil upravien. Ce delodajalec namesto
odstotnega delavca zaposli dolgoro¢no brezposelno osebo, je upravicen do subvencioniranja
place (MOL 2010). Medtem, ko so radodarne spodbude na Danskem povzrocile precej$njo
popularnost sistema rotacije na delovnih mestih (in so bile zaradi precej$njih stroskov tudi
veckrat korigirane), je Finski sistem z vidika spodbud razmeroma skromen. Slednje sicer
omogoca z vidika javnih financ stroskovno varénost sistema rotacij, a je izraba te oblike
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kombinacije zaposlovanja in usposabljanja zato primerno manj$a. Podjetja k sodelovanju
spodbudijo nizji stroski dela, med zaposlenimi pa se za tako odsotnost odlo¢ajo predvsem
zenske zaradi posvecanja druzini. (Nétti 2002).

Pri subvencioniranem delu za polovi¢ni delovni ¢as z rotacijo delavec, ki je bil zaposlen za
polni delovni ¢as, za 3 do 12 mesecev preide na polovi¢ni delovni ¢as (pri cemer prejme
dodatek v visini polovice izgube dohodka), za drugo polovico zaposlitve pa podjetje najame
brezposelno osebo. Cas takega subvecionirega poloviénega delovnega ¢asa je omejen na 3 do
12 mesecev, pri ¢emer mora stalno zaposleni opravljati 40-60 odstokov dela. Nadomestni
(prej brezposleni) delavec prejme sorazmerno placo (torej placo za poloviéni delovni ¢as), kar
pomeni, da se njegov dohodkovni polozaj ne izboljsa obcutno (MOL 2011; Nitti 2002).

Pri subvencionirani delni upokojitvi z rotacijo se lahko delavci stari od 56 do 64 let delno
upokojijo, delno pa opravljajo delovno obveznost v obsegu od 16 do 28 ur na teden (pri
razporeditvi ur znotraj enega leta, t.j. med meseci, tedni in dnevi, obstaja precejSnja proznost).
Delno upokojeni delavec pri tem prejema sorazmerno plac¢o in sorazmerni del pokojnine (v
viSini polovice razlike med placilom za polno in delno zaposlitev, vendar ne vec¢ kot 75
odstotkov zneska polne pokojnine). Pri delni upokojitvi delodajalec ni zavezan k zaposlitvi
nadomestnega delavca za polovi¢ni delovni ¢as; po izkusnjah do tega vseeno pride v priblizno
tretjini primerov (Néatti 2002). Natti 2002

Dodatno na Finskem obstajajo programi odsotnosti z dela zaradi izobraZevanja, ki lahko traja
do dve leti znotraj obdobja petih let, pri ¢emer je odsotnost zaposlenega neplacana. Vseeno pa
se lahko zaposleni, ki se tako izobrazuje oziroma usposablja, prijavi za prejemanje podpore za
usposabljanje odraslih (MOL 2011; Nitti 2002).

Finska ima torej Stevilne programe, ki so po dolocenih znacilnosti povezane s sistemom
rotacij na delovnih mestih ali pomagajo pri njihovem izvajanju.

4.4.2. Prozno urejanje zaposlitvenih razmerij

Delodajalci lahko z delavci sklepajo razline vrste zaposlitvenih pogodb. V povezavi s
proznostjo sta pomembna predvsem dva vidika zaposlitve: osnova za prenchanje
pogodbenega/delovnega razmerja (oziroma pogoji zaposlovanja in odpuscanja) ter obseg
pravic delodajalca, da doloca obseg dela svojih zaposlenih (Bosman idr., 2007: 8). Prvi vidik
je povezan z zunanjo numeri¢no proznostjo, drugi pa z notranjo numeri¢no proznostjo.

V okviru uresni¢evanja modelov prozne varnosti drzave S§irijo moznosti zaposlovanja z
osnovnih oblik zaposlitve (t.j. zaposlitev za polni delovni ¢as za nedoloCen cas ali,
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alternativno, za dolocen ¢as) na nove oblike zaposlovanja (zaposlitev za nepolni oziroma
krajsi delovni ¢as, skrajSanje delovnega tedna, delo preko agencij za zaposlovanje, t.i. malo
delo ali delo na klic in drugo). V Sloveniji so skladno z Zakonom o delovnih razmerjih poleg
pogodbe o zaposlitvi za nedolocen Cas (za polni delovni ¢as) na voljo posebne oblike pogodb
o zaposlitvi:

* pogodba o zaposlitvi za doloen ¢as, ki se lahko sklene v posebnih primerih,
predpisanih v zakonu in kolektivnih pogodbah in to za obdobje najvec 2 let;

* pogodba o zaposlitvi s krajsim delovnim ¢asom, ki se lahko sklene v posebnih
primerih, pri ¢emer spodnja meja za delovni ¢as ni dolo¢ena (delavcu pripadajo vse
pravice v sorazmernem delu);

* pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu (z omejitvami za nekatere
dejavnosti);

* pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem (zaposlitveno agencijo, ki ima
koncesijo), ki zagotavlja delo drugim uporabnikom;

* pogodba o zaposlitvi v primeru javnih del;

* pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami (s ¢lani uprave ali s poslovodjem), ki je
urejena zelo prozno in zanjo niso predpisani elementi, ki veljajo za sklepanje delovnih
razmerij.

Osnovna oblika zaposlitve je zaposlitev za polni delovni ¢as za nedolo¢en ¢as. Temeljna
znacilnost zaposlitve za nedolocen ¢as (angl. open-ended/indefinite contract) je, da morajo za
njeno prenehanje obstajati utemeljeni poslovni, krivdni ali drugi razlogi, dolocen pa je tudi
odpovedni rok pogodbe o zaposlitvi. Podjetja se soocajo s togostjo varovanja zaposlitev za
dolocen cas, ki jim ne omogoca ustreznega prilagajanja (tj. numeri¢ne in funkcionalne
proznosti) potrebam in izzivom v poslovnem okolju.

Notranjo numeri¢no proznosti oziroma proznost pri obsegu dela podjetjem vsaj delno nudijo
pogodbe za krajsi delovni ¢as (t.j. za delovni Cas, ki je krajsi od polnega delovnika), ki so
lahko sklenjene za horizontalno krajsi delovni ¢as (zaposleni dela manjse Stevilo ur dnevno),
za vertikalno krajsi delovni ¢as (zaposleni dela le dolocene dni v tednu ali dolo¢ene mesece v
letu) in za meSano krajsi delovni ¢as (kombinacija prejs$njih dveh nacinov). V povprecju drzav
starih ¢lanic Evropske Unije je bil v letu 2006 delez zaposlenih za krajsi delovni ¢as dobrih 20
odstotkov. Nad 20 odstotkov sega na Nizozemskem (okrog 46 odstotkov), v Nem¢iji (okrog
26dstotkov), ter na Danskem in v Belgiji (med 23 in 24 odstotkov) (Bosman idr., 2007: 8).

V wveliki vecini drzav Evropske unije skladno z zakonodajo obstajajo razlicne oblike
zacasnega dela (angl. temporary work arrangements). Po Eurostatu (2011a) kot zacasno delo
Stejejo zaposlitev za dolocen Cas in druge oblike dela, ki se kon¢ajo z izpolnitvi jo dolo¢enih
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pogojev kot je izpolnitev pogodbenih obveznosti oziroma dokon¢anje delovnih nalog, vrnitev
odstotnega delavca, ki ga je nadomescal drug delavec, in drugo. Slovenija je ob upostevanju
Studentskega dela (tj. dela preko napotnic agencij, pooblas¢enih za posredovanje
studentskega dela) glede na uporabo za¢asnih oblik dela pri vrhu drzav. Ce mlade do 25 let
izlo¢imo iz analize in upoStevamo delavce, stare od 25 do 64 let, se Slovenija pribliza
povprecju za 27 drzav ¢lanic Evropske unije (EU-27), kar prikazuje spodnja slika.

Slika 7: Delez zacasnih zaposlitev med vsemi zaposlitvami v drzavah Evropske Unije, 2009
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Vir: Eurostat, 2011a; lastni prikaz.

Pa si podrobneje poglejmo posamezne oblike zacasnega dela, ki podjetiem zagotavijajo

potrebno proznost na trgu dela

4.4.3. Zaposlitev za dolocen cas

Temeljna znacilnost zaposlitve za dolo¢en ¢as (angl. fixed-term employment) je, da pogodba
avtomatsko preneha s potekom cCasa, za katerega je bila sklenjena. Drzave se pri pogojih
zaposlovanja za dolo¢en ¢as razlikujejo (Bosman idr., 2007: 9):

* Na Nizozemskem je pogodbo mozno skleniti brez posebnih utemeljitev, vendar taksno
pogodbeno razmerje med strankama pogodbe ne more neprekinjeno trajati ve¢ kot tri
leta (lahko pa se nadaljuje, ¢e se pogodbeno razmerje med tem prekine vsaj za 3

mesece).

* V Nemciji za sklenitev pogodbe za dolo¢en Cas v trajanju do dveh let niso potrebne

122



posebne utemeljive, kar pa ne velja za daljsa pogodbena razmerja za dolocen cas ali za
verizno sklepanje pogodb za doloc¢en ¢as;

* 'V Belgiji je za vsako sklenitev pogodbe za doloCen Cas potrebna utemeljitev razlogov
za tak$no obliko zaposlitve.

V Sloveniji Zakon o delovnih razmerjih v 52. in 53. ¢lenu predpisuje, da se lahko pogodba o
zaposlitvi v primerih, ki so doloeni v zakonu in v kolektivnih pogodbah za posamezne
dejavnosti (npr. zacasno povecan obseg dela, nadomescanja zacasno odsotnega delavca,
zaposlitev tujca z delovnim dovoljenjem za dolocen ¢as, opravljanje sezonskega dela, nastop
doloc¢enega dogodka in drugi). Pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as se sklene za omejen ¢as,
ki je potreben, da se opravi dolo¢eno delo oziroma za najvec dve leti. Pri tem se trimesecna ali
krajsa prekinitev delovnega razmerja ne S$teje za prekinitev neprekinjenega dveletnega
obdobja.

4.4.4. Delo preko agencij za zacasno zaposlovanje

Oblika dela, ki je v drzavah Evropske unije vse bolj popularna, je delo prek agencij za
zacasno zaposlovanje (angl. temporary work agency). Skladno z Direktivo Sveta 91/383/EEC
je agencija za zacasno zaposlovanje oziroma za posredovanje zaCasnega dela (v nadaljevanju
zaposlitvena agencija) organizacija, ki z delavci kot delodajalec sklepa delovna razmerja in
nato zaposlene delavce napoti na zacasno delo v druge organizacije (t.i. uporabniska podjetja).
Uporabnisko podjetje in zaposlitvena agencija skleneta poslovno pogodbo, po kateri
uporabnisko podjetje najame delavca, zaposlenega v zaposlitveni agenciji. Delavci so torej v
zaposlitvenem odnosu z agencijo, delajo pa pod nadzorom in navodilih uporabniskega
podjetja. Osnova za delovanje zaposlitvenih agencij je torej tristransko razmerje med
agencijo, delavcem in uporabniskim podjetjem. Ta oblika dela pomembno prispevka tako k
numeri¢ni in kot tudi funkcionalni proznosti na trgu dela, pri ¢emer ne posega nujno v pravice
in zaposlitveno varnost delavcev. Uporabniskim podjetjem omogoca, da se s Stevilom
delavcem pravocasno prilagodijo spremembam povprasevanja in jim prihrani Stevilne
administrativne postopke in odgovornosti. Z najemanjem delavcev preko agencij si podjetje
tudi ustvarja krog kandidatov za =zaposlitve v primeru pozitivnih trendov in pojavu
dolgorocnejsih potreb po delavcih (Arrowsmith, 2008).

Delo preko agencij za posredovanje za¢asnega dela se je uveljavljeno v vec¢ini drzav Evropske
unije. Zakonodajna ureditev tega podroc¢ja (ki se nanaSa na obveznosti in pravice agencije,
delavcev in uporabniskih podjetij) se med drzavami Evropske unije razlikuje. Od leta 2000
naprej se na ravni EU odvijajo pogovori o skupnem zakonodajnem okviru ureditve zacasnega
dela, ki bi zagotovil uporabo nacela enake obravnave delavcev, zaposlenih pri zaposlitvenih
agencijah, in ostalih zaposlenih v uporabniskem podjetju ter priznati zaposlitvene agencije kot
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delodajalce (iz Cesar sledijo Stevilne obveznosti agencije glede zagotavljanja pogojev dela in
zaposlitve). Po Stevilnih usklajevanjih in zapletih je Evropski parlament leta 2008 potrdil
Direktivo o delu preko agencije za zacasno delo (2008/104/EC). Direktiva (odstavek 1, ¢len
5) uvaja minimalne standarde za enako obravnavo delavcev, ki so najeti preko zaposlitvenih
agencij in drugih zaposlenih v uporabniskem podjetju, vendar enako obravnavo omeji na
doloc¢ene osnovne pogoje dela in okolis¢ine, hkrati pa dopus¢a moznost odklona v primeru
dogovora agencij s socialnimi partnerji (odstavka 2 in 3, ¢len 5).

V zadnjih letih uporaba te oblike dela narasca in je prisotna ze v vecini drzav ¢lanic Evropske
unije. Delez zaposlenih preko zaposlitvenih agencij med vsemi zaposlenimi je v drzavah
Evropske unije sicer Se skromen (v starih ¢lanicah v povpre¢ju znasa od 1-2 odstotka, v
¢lanicah od leta 2004 pa je Se nizji), a se povecuje. Delo preko zaposlitvenih agencij je najbolj
uveljavljeno v Veliki Britaniji, na Nizozemskem, v Luksemburgu, v Franciji in v Belgiji, kjer
predstavlja od 2 do 5 odstotkov celotne zaposlenosti (Arrowsmith, 2006 in 2008; Canoy idr,
2009: 8).

Tradicija Nizozemske pri delu preko zaposlitvenih agencij sega v 60. leta prejSnjega stoletja
(Canoy idr., 2009: 3). Podrocje dela preko zaposlitvenih agencij se ze od leta 1971 ureja s
kolektivnimi pogodbami. Pogajanja o pogojih zaposlovanja, placila in delovnih pogojih za
zaposlene preko zaposlitvenih agencij so privedla do izboljSanja razmer za tovrstne delavce in
priblizevanje pogojem, kot veljajo za zaposlene preko standardnih zaposlitvenih pogodb. Za
razliko od mnogih drugih drzav na Nizozemskem delovna zakonodaja velja tudi za delavce, ki
delajo preko zaposlitvenih agencij (Sol in Engelsman, 2009). Delavci svoje delo opravljajo na
osnovi pogodbe o zaposlitvi, ki velja za Cas, za katerega je bila sklenjena (Mulder 2006).

Tudi Slovenija ima podrocje dela preko agencij za zaposlovanje urejeno dobro in natan¢no.
Zaposlitvena agencija skladno s 57. In 58. ¢lenom Zakona o delovnih razmerjih z delavcem
sklene pogodbo o zaposlitvi za doloc¢en ali nedoloc¢en ¢as. Na drugi strani z uporabniskim
podjetjem oziroma uporabnikom sklene dogovor, v katerem so dolo¢eni pogojih dela in ostali
elementi medsebojnih razmerij. Zakon o delovnih razmerjih v 60. ¢lenu predpisuje, da se
delavec in zaposlitvena agencija s pogodbo o zaposlitvi dogovorita, da bodo visina place in
nadomestila odvisni od dejanskega opravljanja dela pri uporabniskem podjetju, pri cemer se
upostevajo kolektivne pogodbe in splosni akte, ki veljajo za uporabnisko podjetje. V primeru,
da delo v Casu trajanja pogodbe ni zagotovljeno, delavcu pripada nadomestilo place. Agencija
lahko kot delodajalec pogodbo o zaposlitvi odpove skladno z Zakonom o delovnih razmerjih
in ostalo veljavno delovno zakonodajo. Agencija za zaposlovanje istega delavca k istemu
uporabniskemu podjetju ne sme napotiti za dlje kot eno leto.
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4.4.5. Druge atipicne oblike dela

Med druge atipi¢ne pogodbene oblike spadajo pogodba o »delu na klic« na Nizozemskem ter
in mala zaposlitev in srednja zaposlitev v Nem¢iji.

Delo “na klic” (angl. on-call contract) na Nizozemskem se ne uporablja mnozi¢no, a velja za
eno najbolj proznih oblik dela. Pri pogodbi o delu “na klic” delodajalec in delavec skleneta
pogodbo o delu, v kateri obseg in ¢as dela nista vnaprej dolo¢ena. Delodajalec, ki z delavcem
sklene pogodbo o delu “na klic”, lahko tega delavca kadarkoli pokli¢e na delo, le-ta pa mu
mora biti na razpolago. Pri delu “na klic” veljajo sledece omejitve:

* v kolikor klici s strani istega delodajalca niso redni in delavec pri tem delodajalcu dela

PRV

na ta klic mora biti vsaj tolik§ne vrednosti);

* v kolikor delavec za istega delodajalca dela ve¢ kot tri mesece zapored za vsaj 20 ur
na teden, se avtomatsko Steje, da ima z njim sklenjeno pogodbo o zaposlitvi z
delovnim ¢asom, ki je enak povpreénemu Stevilu urn a mesec v obdobju zadnjih treh
mesecev.

Podobno obliko dela predvideva tudi delovna zakonodaja v Italiji (Bosman idr., 2007: 9;
Mulder 2006).

Pa si poglejmo Se atipi¢ne oblike dela, ki so bile uvedene v Nemciji v okviru Hartzove

. . . 101
reforme trga dela in sistema zavarovanja za brezposelnost'

. Leta 2003 je Nemcija sprejela
drugi del Hartzove reforme ki uvaja tako imenovane male zaposlitve (nem. Mini Jobs oziroma
Geringfugige Beschiftigung). Male zaposlitve so redna ali obCasna dela ali pa dela, ki po
svoji vrednosti ne presegajo 400 evrov mesecno (Vogler-Ludwig idr., 2010: 3). Mala
zaposlitev lahko predstavlja tako temeljno/osnovno zaposlitev kot tudi dodatno zaposlitev za
ze zaposleno ali samozaposleno osebo. Mala zaposlitev je med delavci priljubljena, saj jim od
dohodkov iz male zaposlitve ni treba placati dohodnine in prispevkov za socialno varnost (a iz

tega naslova potem tudi niso zavarovani), medtem ko ostali delavci placujejo v povprecju

101 . . . Lo . L. V1 s

0 Reforma sistema zavarovanja za brezposelnost in aktivnih politik dela, ki jo je uvedel nemski zavod za
zaposlovanje, je poimenovana po Petru Hartzu, predsedniku viadne komisije za reformiranje trga dela. Reforma
je bila sestavljena in Stirih delov:

*  Hartz I (2002): Uvedba javnih agencij za zacasno zaposlovanje (angl. personnel service agencies — PSA4).

*  Hartz Il (2002): reorganizacija javnih zavodov za zaposlovanje, uvedba malih in srednjih zaposlitev (angl.
mini and midi jobs), uvedba triletne subvencije za enoosebne druzbe (ICH-AG).

*  Hartz Il (2004): preoblikovanje javnih zavodov za zaposlovanje v Zvezno agencijo za zaposlovanje.

* Hartz IV (2005): zdruzenje nadomestila za brezposelnosti in socialne pomoci v nadomestilo osnovnega
dohodka (UB-II).
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okrog 35 odstotne davke in prispevke. Delodajalec placa prispevke v visini 30 odstotkov
vrednosti izplacila za malo zaposlitev. V praksi se je pokazalo, da so male zaposlitve relativno
slabo placane, in da se del subvencije v oblike oprostitve placila davkov in prispevkov za
delavce prelije k podjetjem (Weinkopf, 2009: 9-10). Med podjetji je ta oblika dela priljubljena
tudi zato, ker jim nudi dodatno numeri¢no proznost.

Poleg malih zaposlitev so bile uvedene Se srednje zaposlitve (nem. Midi Jobs). To so
registrirane zaposlitve, pri katerih zaposleni prejme placo v visini od 401 in vklju¢no 800
evrov na mesec. Ugodnost te oblike zaposlitve je, da delavci pa placajo socialne prispevke po
znizanih stopnjah; stopnje za delodajalci so standardne. Ta vrsta dela je bila uvedena zaradi
mehkejSega prehoda med malo zaposlitvijo in osnovno zaposlitvijo z vi§jo placo (Vogler-
Ludwig idr., 2010: 3; Weinkopf, 2009: 9-10).

Podobno kot v Sloveniji pa se lahko podjetja v Nemciji v primeru zaCasnega obcutnega
pomanjkanja dela posluzujejo tudi dela za krajsi delovni ¢as (nem. Kurzarbeit). Zaposlitev za
krajs$i delovni ¢as se od male zaposlitve razlikuje v tem, da zaposleni za krajsi delovni Cas
placujejo prispevke za socialno varnost in so iz tega naslova tudi zavarovani (Weinkopf,
2009: 2 in 7).

Leta 2005 je bil v okviru Cetrtega dela Hartzove reforme uveden nov sistem nadomestil za
brezposelnost, ki zdruzuje in prenavlja stari sistem nadomestil za brezposelnost, pomoci za
brezposelne in socialnih pomoc¢i. Nov sistem nadomestil je del politike aktivacije
brezposelnih, ki bi si sami morda tezko nasli zaposlitev. Uvaja dela »za en evro« (nem. Ein-
Euro-Jobs) pri ¢emer gre za sodelovanje brezposelnega v programu delovnih priloznosti, za
kar prejema placilo v visini 1 do 2,5 evra in Se hkrati prejema nadomestilo za brezposelnost,
Dela, ki se izvajajo v okviru tega programa, so storitve in proizvajanje izdelkov javnega
interesa. Delo obicajno traja Sest mesecev ali manj (Hohmeyer in Wolff 2007).

Nemcija je od zacetka ekonomske krize vsaj deloma s pomocjo ustreznih institucij trga dela
uspesno kljubovala pritiskom na brezposelnost. Schneider in Graef (2010) govorita o malem
zaposlitvenem ¢udezu v Nemdiji, ki belezi relativno nizke stopnje brezposelnosti vse skozi val
recesije. Januarja 2011 so po podatkih Eurostata (2011b) nizje stopnje anketne brezposelnosti
kot v Nemciji belezili le na Norveskem, v Avstriji, v Luksemburgu, na Nizozemskem in na
Malti. V primeru Nemcije je presenetljiv predvsem negativen trend oziroma padanje stopnje
brezposelnosti od leta 2005 do zacetka leta 2011 (Slika 8). K nizkim stopnjam brezposelnosti
v ¢asu ekonomske krize so poleg fleksibilnih oblik dela prispevali $e finan¢na trdnost podjetij
pred krizo, subvencije za samozaposlitev, ureditev zaposlovanja preko zaposlitvenih agencij
(z doloc¢bo, da agencija z delavecem sklene pogodbo o zaposlitvi) ter zmanj$anje dodatka za
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nadurno delo. Vse to skupaj naj bi po ocenah Schneiderja in Graefa (2010) v Nem¢iji ohranilo

okrog 1,2 milijjona delovnih mest in Nemcijo uvrstilo med svetovne drzave z najnizjo

brezposelnostjo.

Slika 8: Gibanje mesecnih stopenj anketne brezposelnosti v Evropski Uniji
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Opomba: Podatki so sezonsko prilagojeni.

Vir: Eurostat, 2011b, lastni prikaz.
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5. Analiza stanja aktivne in pasivne politike trga dela v Sloveniji

Analiza je sestavljena iz treh vsebinskih delov. Najprej so kratko predstavljena nekatera
teoreti¢na izhodisca s podrocja trga dela, predvsem klasifikacije in opredelitve aktivne in
pasivne politike trga dela. Temu sledi kratka predstavitev stanja na trgu dela v Sloveniji,
kjer smo skusali prikazati res samo osnovna gibanja na trgu dela od leta 2000 dalje.

Sledi poglavje, v katerem opiSemo stanje na podro¢ju ukrepov aktivne in pasivne
politike trga dela. Predstavitev je osredotoCena zlasti na stanje danes in strategijo za
naprej. Slovenija je v preteklosti izvajala Stevilne kombinacije in nabore ukrepov aktivne
politike zaposlovanja, kar je razvidno iz dokumentov (Katalog ukrepov aktivne politike
zaposlovanja za leto 2006, Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje
2007-2013, Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011, itd.). Vendar, kot je
bilo re¢eno, namen te analize ni povzemati ukrepov iz razlicnih dokumentov, saj
odlocevalci s podrocja trga dela te dobro poznajo. Namen je primerjalna analiza z EU v
meri, kot jo dopuscajo razpolozljivi podatki.

Temeljni del analize (poglavja 4 in 5) smo posvetili primerjavi delovanja politik trga
dela med drzavami EU in Slovenije, torej predstavitvi razli¢nih politik in ukrepov,
podatke o katerih vodi Eurostat. V analizi se vedno osredoto¢imo (¢e to omogocajo
podatki) na podrobno predstavitev stanja v Sloveniji ter prikaz primerjave med drzavami
EU v povprecju (EU27, EU1S5) ter Dansko, ki je najbolj zanimiva z vidika vpeljave
koncepta varne proZnosti.

Ze na zacetku bi Zeleli poudariti, da so podatki za podro&je aktivne in pasivne politike
trga dela, ki jih ponuja Eurostat, zal ve¢inoma dostopni le do leta 2008. Za leto 2009 naj
bi bili za Slovenijo v celoti pripravljeni do aprila (tako so povedali na Statisticnem
uradu), za leto 2010 pa se do junija 2011 podatki zbirajo, Sele nato bo sledila obdelava.
Kdaj bo Eurostat ponudil tudi podatke za ostale drzave 2009, zal ni znano. Kjer je bilo
mogode, smo podatke za 2009 Ze vkljuéili. Stevilni podatki pa manjkajo tudi za ostala
leta in drzave, sploh ko gre za bolj podro¢no analizo. V kon¢nem porocilu bomo skusali
ta vidik dopolniti.

5.1.Opredelitev osnovnih pojmov

Ustava RS Slovenije v svojem drugem ¢lenu doloc¢a, da je Slovenija pravna in socialna
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drzava. V 66. ¢lenu pa ustava doloca, da drzava ustvarja moznosti za zaposlovanje in za
delo ter zagotavlja njuno zakonsko varstvo (Ustava RS, 1991). Tako je RS Ze z Ustavo
zavezana delovati na podroc¢ju socialne varnosti.

Na podrocju trga dela se v zvezi z delovanjem socialne drzave pojavljata 2 §irsa sklopa
politik: aktivna in pasivna politika trga dela. Medtem ko se prva osredotoca na aktivno
spodbujanje in odpiranje moznosti za zaposlitev brezposelnih in zagotavljanje socialne
varnosti na ta nacin, so temeljni mehanizmi delovanja druge socialni transferji. Zelo
pomembna pa je tudi zakonodaja s podrocja trga dela, saj omogoca varnost zaposlitve.

Slika 9: Kljuéni elementi delovanja trga dela

Aktivna politika trga

dela
(Active labour market
policy)
Zakonodaja s podrocja Pasivna politika trga
trga dela dela
(EPL — employment (Passive labour market
protection legislation) policy)

Vir: Vandenberg, 2008.

Politike trga dela so pomemben element trga dela (Slika 9, Tabela 6). Tako aktivno kot
tudi pasivno politiko trga dela lahko poleg zakonodaje s podroc¢ja trga dela uvrstimo v
mehanizme, ki dolo¢ajo znacilnosti trga dela. Vandenberg (2008) navaja, da so vsi trije
elementi tudi izjemno pomembni za omogocanje delovanja sistema varne proznosti ali
prozne varnosti (flexicurity).

Zakonodaja s podrocja trga dela (EPL — employment protection legislation) obicajno
zagotavlja varnost zaposlitve, oziroma zmanjSuje tveganje nepravicnega odpuscanja,
ureja razli¢ne tipe zaposlitev (nedolocen, dolocen cas, za skrajSan delovni Cas in tako
naprej (Vandenberg, 2008).

Pasivna politika trga dela zagotavlja 'dohodkovno varnost' za brezposelne. Mehanizmov
za zagotavljanje dohodkovne varnosti za brezposelne je vec€ in se po drzavah razlikujejo.
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Na eni strani so ukrepi, ki so vezani Se na zaposlitev — zavarovanje za brezposelnost in

na primer odpravnina, ki jih zagotovi delodajalec (Vandenberg, 2008). Na drugi strani

pa v ta sklop Stejemo tudi nadomestila za brezposelne, ki na eni strani omogocajo

iskalcem zaposlitve, da najdejo delovno mesto, ki jim glede na izobrazbo, delovne

izkusnje, lastne zelje, itd. ¢im bolj ustreza, po drugi strani pa so lahko Skodljiva za

delovanje trga dela, sploh ¢e so previsoka, ¢e so posamezniki do njih upraviceni daljsi

¢as in ¢e so pravila prejemanja preve¢ ohlapno postavljena (glej npr. Kosi, 2007).

Tabela 6: Politike trga dela

Politika Primeri ukrepov Uc¢inki

Zakonodaja s podro¢ja trga dela (Employment protection legislation, EPL)

Odpovedni rok Cas, ki potete med obvestilom o | Vpliv na dolZino &asa,
koncanju pogodbe o =zaposlitvi in | ki jo ima posameznik
dejanskim koncem delovnega razmerja | (ali podjetje), da se

prilagodi novim
razmeram

Retrenchment Drzava  (institucija) mora  dati | Zagotovitev zaposlitve,

authorisation odobritev za koncanje delovnega | e soglasja ni, e
razmerja soglasje je, zagotovitev

ustreznega  Casa  za
prehod

Reguliranje Zakonodaja, ki se dotika zaposlitve za | Vecja varnost zaposlitve

razli¢nih tipov | nepolni delovni ¢as, dolocen cas, ... takSnega tipa

zaposlitve

Odpuscanje zaradi

Zakonodaja in ukrepi, ki se dotikajo

Varnost zaposlitve

diskriminacije  ali | zlasti  podro¢ja  diskriminatornega

drugih  (nepravih) | odpus¢anja (spol, noseCnost, rasa,

razlogov barva, vera, ¢lanstvo v sindikatu, ...)

StarSevski  dopust, | Zagotovitev varnosti dohodka ter | Varnost zaposlitve, v

dopust za nego in | vrnitve na delo po koncu porodniske in | mnogih drzavah tudi

varstvo otroka ter | dopusta za nego smatrano za povsem

porodniski dopust normalno socialno
pravico

Pasivna politika trga dela (Passive labour market policy, PLMP)

Nadomestilo za | MeseCni prejemki, ki se pogosto | Kratkoro¢no

nezaposlenost financirajo iz zavarovanja za primer | nadomestilo dohodka in

brezposelnosti

dohodkovna varnost,
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lazji prehod

Odpravnina Pla¢ilo v enkratnem znesku, ki ga | Kratkoro¢no
zagotovijo delodajalci ob  koncu | nadomestilo  dohodka,
pogodbe dohodkovna varnost

Zgodnje Plac¢ilo v  enkratnem  znesku | Dohodkovna varnost

upokojevanje (delodajalec) ob koncu razmerja in
mesecna placila (pokojnina)

Aktivna politika trga dela (Active labour market policy, ALMP)

Iskanje dela Pomo¢ pri iskanju nove zaposlitve s | Lazji prehod v novo
pomoc¢jo  javnih  agencij,  tudi | zaposlitev
svetovanje

Izobrazevanje, Izobrazevanje, prekvalificiranje, | Lazji prehod v novo

usposabljanje usposabljanje zaposlitev

Samozaposlitev Spodbujanje  samozaposlovanje s | Lazji prehod v novo

pomoc¢jo ustreznega izobraZevanja,
mentorstva, subvencij, lazjega dostopa

do kreditov, davéne olajsave, itd.

ki
nezaposleni ustvari sam

zaposlitev, st jo

Subvencije za place

bi
spodbujale zaposlovanje nezaposlenih,

Subvencije podjetjem, ki naj
lahko tudi posameznih bolj prizadetih

skupin

Lazji prehod v novo

zaposlitev ali pa
zagotavljanje vecje

varnosti zaposlitve

Vir: Vandenberg, 2008, str. 6

ZEW (2006) navaja naslednje ukrepe pasivne politike trga dela:

* spremembo viSine drzavne pomoci (pomoci za nezaposlene, nadomestilo za

nezaposlene, ostale socialne prejemke);

* spremembo Casa trajanja, ko se doloCena pravica lahko uveljavlja oziroma se

dohodek lahko prejema;

* spremembo pravil, ki dolocajo, kaksno delo, kdaj, torej pod kak$nimi pogoji

morajo nezaposleni sprejeti;

* morebitne sankcije na podroc¢ju prejemanja nadomestil.

Vodopivec (B.L.) navaja, da je pomen pasivne politike trga dela vecplasten, ta je

pomembna tako za druzbo kot tudi za posameznika. Za posameznika pomeni predvsem

moznost t.i. izravnavanja potros$nje, oziroma izogibanje velikim Sokom zaradi nihanja

dohodka (izpada dohodka oziroma prejemkov). Pomembna pa je tudi za druzbo, saj
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omogoca distributivno pravi¢nost, ker znizuje dohodkovno neenakost, omogoca pomo¢
revnejSim in dolgotrajno brezposelnim. Poleg tega po mnenju Vodopivca (B.L.) pa
socialni transferji tudi spodbujajo prestrukturiranje ter povecujejo narodnogospodarsko
ucinkovitost in output.

Aktivna politika zaposlovanja pa omogoca lazji prehod posameznikom v novo
zaposlitev, to spodbuja na razlicne nacine. ZEW (2010) navaja naslednje ukrepe, ki jih
lahko uvrstimo med ukrepe aktivne politike trga dela:

e Ukrepi, ki omogocajo lazje zaposlovanje brezposelnih zaradi boljSe
informiranosti (svetovanje, zagotavljanje informacij o prostih delovnih
mestih, pomoc¢ pri iskanju nove zaposlitve...);

* Programi za ustvarjanje novih delovnih mest (na primer samozaposlovanje,
itd.)

* Izobrazevanje, usposabljanje, prekvalifikacije, skratka razli¢ni izobrazevalni
program, ki naj bi brezposelnim omogocili zaposlitev, spremembo
kariere...);

* Ukrepi, ki so namenjeni podjetjem (na primer subvencioniranje stroskov dela
podjetjem, ki zaposlujejo invalide, programi za absolvente, itd.)

ZEW (2010) navaja da ima lahko aktivna politika zaposlovanja pozitivne direktne in
indirektne ucinke. Navajajo 4 vrste neposrednih (direktnih u¢inkov): (1) vpliv na proces
matchinga, torej ‘zdruzevanja’ iskalcev zaposlitve in delodajalcev, (2) ucinke na
produktivnost, (3) u¢inke na dolocanje plac in (4) u¢inke na ponudbo dela. Na proces
‘iskanja’ oziroma zdruzevanja aktivna politika zaposlovanja vpliva, ker spodbuja bolj
aktivno iskanje dela, prilagajanje kvalifikacij. Na podro¢ju prilagajanja kvalifikacij
omenjajo tudi pomen javnih del, ki naj bi spodbujala uc¢enje z delom. Aktivna politika
trga dela vpliva tudi na oblikovanje pla¢ v gospodarstvu. Ker obic¢ajno tisti, ki so
vklju¢eni v programe aktivne politike zaposlovanja, niso vklju¢eni med brezposelne, je
to signal na trgu dela, da je dejanska brezposelnost nizja, kar pomeni pritisk na place.
Vecja produktivnost (izobraZevanje, prekvalifikacije, sluzba po zelji posameznika)
omogoca prav tako visje zahteve po placah. Poleg tega pa naj bi se preko aktivne
politike zaposlovanja zaradi pozitivnih izkuSenj z delavci (motivacija, izobrazba)
povecala tudi ponudba delovnih mest (ZEW, 2010).

V zvezi z aktivno politiko zaposlovanja pa lahko omenimo tudi nekaj negativnih
posledic. Prva, ki jo omenja ZEW (2010) je ta, da se posamezniki vklju¢ijo v programe
APZ, predvsem ker pricakujejo Se kaksno dodatno korist, ne pa ker bi imeli Zeljo po
razre§itvi svojega problema. To posledi¢no vpliva predvsem na dvig javnih izdatkov,
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nima pa ustreznih u¢inkov na zaposlovanje. Pojavi se lahko tudi u¢inek substitucije, ko
delodajalci ‘nadomestijo’ prej zaposlenega z nekom, ki ga delno subvencionira drzava
ali pa preferirajo nekoga, ki je vkljuen v aktivno politiko, pred nekom, ki ni, kar je
primer diskriminacije, do katere prihaja zaradi subvencij. ZEW (2010) pa omenja tudi
ucinek izrivanja s strani podjetij, ki zaposlujejo delavce, ki jih delno subvencionira
drzava, saj to lahko pomeni (nepravi¢no) konkurencno prednost pred podjetji, ki
zaposlujejo delavce, ki niso subvencionirani. Ta so posledicno stroskovno
nekonkurenc¢na in lahko izgubljajo trzni delez na racun drzavnih podpor drugim
podjetjem, ki potekajo preko ukrepov aktivne politike zaposlovanja.

5.2. Predstavitev trga dela v Sloveniji

Trg dela v Sloveniji je od zacetka tranzicije dozivel Stevilne spremembe. Po zacetnem
porastu brezposelnosti zaradi transformacijske recesije v prvih letih devetdesetih, je bilo
mogoce od leta 2000 dalje zabeleziti precej zelo ugodnih gibanj na trgu dela, ¢eprav je
po drugi strani res, da so se kot problemati¢ne skupine z vidika zaposlovanja pokazali
mladi, stari in Zenske.

Tezave na trgu dela, ki so povezane z institucionalnimi znacilnostmi trga dela, se kazejo
v Stevilnih problemih, s katerimi se srecujejo tako aktivno prebivalstvo kot podjetja in
ovirajo boljse delovanje trga dela ter zavirajo hitrejSo gospodarsko rast. Posledice
neucinkovitega delovanja institucij na trgu dela se na strani ponudbe dela kazejo
predvsem v strukturni brezposelnosti posameznih skupin iskalcev zaposlitve na trgu
dela, zlasti starejSih z nizko stopnjo izobrazbe, ter mladih, ki imajo tezave z iskanjem
prve zaposlitve. Na strani povpraSevanja po delu se togost slovenskega trga dela in
institucij izraza v pocasnem prestrukturiranju podjetij, kar slabi naSo konkuren¢no
pozicijo na tujih trgih. Proces prestrukturiranja slovenskih podjetij poteka ze skoraj dve
desetletji, vendar se podjetja Se vedno srecujejo s problemom presezne zaposlenosti
oziroma neskladja med ponudbo in povprasevanjem po delu (Domadenik, Pra$nikar,
Svejnar, 2008). Slabsa prilagodljivost podjetij, predvsem tistih, ki so §la skozi proces
lastninjenja, je tem podjetjem povzrocila sorazmerno ve¢ tezav tudi v obdobju financne
krize, ko so se mnoga izmed njih zaradi zahtev po radikalnem defenzivnem
prestrukturiranju znasla v izgubah.

V obdobju prehoda iz samoupravnega v trzno gospodarstvo je preoblikovanje trga dela v
precejs$nji meri zaostajalo za reformami na trgu proizvodov in trgu kapitala. Posledica
tega je bila, da so podjetja zelo pocasi prilagajala stevilo zaposlenih novim razmeram na
trgu, mnogo podjetij pa je zaradi tega propadlo. Slovenija je v obdobju tranzicije imela
nizke stopnje elasti¢nosti povpraSevanja po delu glede na viSino place in obseg
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proizvoda v primerjavi z ostalimi drzavami v prehodu in razvitimi drzavami
(Domadenik, Prasnikar, Svejnar, 2008). Velike strukturne spremembe v gospodarstvu so
povzrocile premik zaposlovanja iz primarnega in sekundarnega v terciarni sektor;.
Vecina oseb, ki so izgubile delo zaradi prestukturiranja industrije, je tezko ponovno
nasla zaposlitev. Glavno oviro pri uspeSnem nastopu na trgu dela je predstavljala
njihova (pre)nizka izobrazba ali neustrezna smer izobrazbe ter dejstvo, da osebe, ki so
zaposlitev izgubile, niso bile vkljuéene v razli¢ne oblike usposabljanja Se v ¢asu svoje
zaposlitve. Usposobljeni so bili predvsem za manj zahtevna dela v doloceni industrijski
panogi in razen svojih delovnih izkuSenj niso imeli znanja in kompetenc, ki bi bile
prenosljive v oziroma relevantne za delo v drugih panogah ali sektorjih. Velik del
brezposelnih ni nasel dela, ¢as njihove brezposelnosti pa se je podaljseval. V prvih letih
novega desetletja pa se je situacija ze izboljsala, tudi zato, ker se je Stevilo preseznih
delavcev v prilivu ob¢utno zmanj$alo v primerjavi z devetdesetimi leti prejSnjega
stoletja.

Po vstopu Slovenije v EMU je trg dela prevzel tudi vlogo mehanizma za prilagajanje
eksogenim Sokom na strani agregatnega povprasevanja, kar je bilo prej mogoce
absorbirati z drugimi instrumenti ekonomske politike, ki so znotraj EMU ali odpravljeni
ali pa omejeni. Ob omejeni fiskalni politiki ter izgubi vzvodov teCajne in denarne
politike, lahko nepripravljenost $irSe javnosti in pomanjkanje politi¢ne volje za potrebne
reforme na trgu dela resno ogrozijo makroekonomski polozaj posameznih gospodarstev.
Calmfors (1998, str. 4) tako trdi, da v kolikor pride do zmanj$anja povprasevanja v
gospodarstvu zaradi Soka in so cene in place popolnoma fleksibilne, realna depreciacija
valute preko sprememb menjalnih razmerij poskrbi za stabilizacijo gospodarstva. Ce so
nominalne place in cene fiksne, pa mora do spremembe realnega tecaja priti s pomocjo
spremembe nominalnega. Ta instrument znotraj EMU za posamezno gospodarstvo
seveda ni ve¢ mogoc¢. Trg dela je tako postal pomemben faktor stabilizacije v primeru
eksogenih Sokov.

Trg dela v Sloveniji je tudi eden izmed najbolj perecih problemov nase konkurenénosti.
Pretekle raziskave $tudije Doing Business (Svetovna banka, 2008) so opozarjale na
rigidnost slovenskega trga dela, Stevilne probleme pa omenjata tudi obe raziskavi
konkurenc¢nosti — IMD-jeva in WEF-jeva, ki sistemati¢no izpostavljajo dejavnike kot so
visoko obdavcenje, nefleksibilnost, tezave z ustrezno strukturo kadrov (glej npr. IMD in
WEF ter njihove spletne strani, kjer so podane ocene konkurenénosti poslovnega
okolja).

5.2.1. Oris stanja na trgu dela v Sloveniji
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V nadaljevanju bomo kratko povzeli glavne znacilnosti trga dela v Sloveniji, kot se
kazejo skozi statisticne podatke.

Tako anketni podatki kot tudi podatki iz registra kazejo, da je S$tevilo aktivnega
prebivalstva od leta 2000 do 2007 trendno raslo, ¢eprav je mogocCe zaznati nihanja.
Zadnji anketni podatki pa kazejo, da je v zadnjem Cetrtletju leta 2010 glede na 2007, ko
je bil (anketni podatek) dosezen vrh z 994 tiso¢ delovno aktivnih Stevilo aktivnega
prebivalstva z ravni 1.042.000 oseb upadlo na 963.000 delovno aktivnih. Najvecji delez
delovno aktivnih, okoli 80%, je zaposlen v podjetjih (Statisticni urad RS, 2011). Slika
10 nazorno prikazuje dinamiko gibanja delovno aktivnega in aktivnega prebivalstva ter
ucinek aktualne gospodarske krize.

Slika 10: Indeks delovno aktivnega in aktivnega prebivalstva med 2005 in 2010 (januar
2005=100)
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Vir podatkov: Statisti¢ni urad, 2011.

Od leta 2000 je stopnja brezposelnosti (tako anketna kot tudi stopnja registrirane
brezposelnosti) upadala. Stopnja brezposelnosti je svoj minimum dosegla leta 2008, ko
je bila stopnja anketne brezposelnosti 4,4%, stopnja registrirane brezposelnosti pa 6,3%
(september 2008). Zal se zaradi trenutnih gospodarskih gibanj te $tevilke dvigujejo, v
prvem kvartalu 2009 je bila stopnja anketne brezposelnosti 5,4%, stopnja registrirane
brezposelnosti pa 8,9% (april 2009). Do marca 2010, je registrirana brezposelnost
dosegla 10,6% (februarja 2010 10,7%), anketna pa 7,1% (prvo cetrtletje 2010). V
zadnjem Cetrtletju 2010 je bila stopnja brezposelnosti po ILO 7,8%, pri ¢emer je bila

135



7,9% za moske in nekoliko nizja za Zenske, 7,6% (Statisticni urad RS, 2011). Na letni
ravni je bila stopnja anketne brezposelnosti v letu 2010 7,2% (Slika 11, Eurostat, 2011).

Slika 11: Stopnja anketne brezposelnosti v Sloveniji in v EU, v %
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Vir: Eurostat, 2011.

Regionalne razlike so precejSnje (Slika 12), jasno se odrazajo razvojne razlike med
razvitej$im zahodom in manj razvitim vzhodom Slovenije. Najvisjo brezposelnost tako
praviloma beleZzijo pa podro¢ju Regijskega centra Zavoda za zaposlovanje v Mariboru in
Murske Sobote, med nizjimi pa na podro¢ju Regijskega centra Zavoda za zaposlovanje
Nova Gorica (Zavod za zaposlovanje, podatkovna baza, 2010 in 2011).

Slika 12: Stopnje povpre¢ne registrirane brezposelnosti po statisticnih regijah v letu
2010
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Vir podatkov: Zavod za zaposlovanje, podatkovna baza, 2011

Zanimive so tudi strukturne znacilnosti slovenskega trga dela (Tabela 7). Podatki med
leti 1995 in 2007 kaZejo, da se med brezposelnimi sicer belezi padec Stevila tistih, ki so
mlajsi od 26 let, a se je do leta 2004 hkrati poveceval delez iskalcev prve zaposlitve. To
odraza daljSe izobrazevanje posameznikov. Za 8 odstotnih tock je porasel tudi delez
zensk med brezposelnimi ter za kar 18 odstotnih toc¢k (s 34 na 52) delez starejSih od 40
let. Hkrati pa je precej upadel delez tistih brez strokovne izobrazbe (s 46 na 39%).
Zanimivo je tudi gibanje dolgotrajno brezposelnih. Po letu 1999 je najprej zacel ta delez
sistemati¢no upadati, se po letu 2004 zopet povecevati; do leta 2004 je najprej upadel na
46,2%, nato pa do leta 2007 narasel na 51,2%. Zaskrbljujoca je tudi starostna struktura
brezposelnih: 2006 in 2007 med vsemi brezposelnimi odlo¢no prevladujejo s petimi
odstotnimi toCkami vodstva tisti v starosti nad 50 do 60 let. Leta 2006 je bilo med vsemi
brezposelnimi skoraj 26% brezposelnih v tej starostni skupini, sledila je starostna
skupina nad 40 do 50 let s skoraj 21%.

Tabela 7: Strukturne znacilnosti registrirano brezposelnih v Sloveniji, celotno Stevilo in
struktura v %, 2000-2009

P v Stari
ovprecno art |l

Stevil d Zenske Stari
Leto | oo ¢ © prve nad 1leto | strokovne |- | Invalidi
registrirano |26 50 +

Brezposelni | Brez

brezposelnih |let zaposlitve izobrazbe
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2000 106.601 23,4 1179 50,7 1629 47,2 27,5 16,1

2001|101.857 24,1 | 18,8 50,8 58,9 47 27 |18,3
2002 |102.635 24 19,6 51,2 |544 47 25,4 |18,3
2003 |97.674 26,1 23,2 52,8 48,6 442 21,4 10,7
2004 |92.826 26,2 25,2 53,1 46,2 41,6 21 19,2
2005|91.889 24,2 1243 53,8 473 40,8 22,7 19,9
2006 | 85.836 21,2 1223 54,8 48,8 39,3 25,4 /10,9
2007|71.336 16,7 | 19,4 54,9 |51,2 39,3 31,1 13,8
20081 63.216 14,4 1 16,9 52,8  |5L,1 40,1 30,6 16,8
2009 | 86.354 15,4 | 14,3 49,1 (36,5 39,4 30,3 | 14,1

Vir: Zavod RS za zaposlovanje, 2010.

Podatki o zaposlovanju po dejavnostih kazejo skladnost s sicerSnjim prestrukturiranjem
gospodarstva in pa gospodarskimi gibanji. Pomen predelovalnih dejavnosti je precej
upadel, saj je zaposlitev v predelovalnih dejavnostih v zacetku leta 2000 imelo 30,56%
vseh zaposlenih, konec leta 2008 pa le Se 25,3% vseh zaposlenih. PrecejSen porast
pomena dejavnosti za zaposlovanje pa je mogoce zaznati v panogah nepremicnine, kjer
je bilo v zacetku leta 2000 zaposlenih slabih 6% vseh delavcev, konec 2000 pa 9,5%.
Mocnejsi porast pomena zaposlovanja je zabelezen Se v panogi gradbenistva, kjer je bil
porast za slabe tri tocke, s 7,36% na 10,05%. Porast je zabelezila tudi trgovina, in sicer
za dobre pol odstotne tocke, zdravstvo pa za eno odstotno tocko. V letu 2009 je glede na
leto 2008 v Stevilnih panogah mogoce zaznati upad, izstopajo pa predelovalne dejavnosti
in gradbenistvo (Slika 13).

Slika 13: Indeks Stevila zaposlenih v posameznih dejavnostih glede na januar 2005
(=100)*
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Vir podatkov: Statisti¢ni urad, 2010.

Analiza gibanja pla¢ kaze upadanje sredstev za zaposlene znotraj BDP, saj so ta leta
2001 znasala 52%, nato pa so sistemati¢no upadala do leta 2007, ko so padla na 49,8%.
Poleg tega je mogoce opaziti tudi, da se znotraj sredstev za zaposlene povecuje delez
prispevkov delodajalca za socialno varnost, saj je ta od leta 2000 narasel kar za dobro
odstotno tocko, z 12,8% na 14,1%. V vseh dejavnostih je mogoce zaznati hitro rast plac.
Najvecjo rast pla¢ so zabelezili v sektorju rudarstva, kjer je indeks kar 230. Ta rast je
pomenila dvig bruto place z 885€ na 2.042€. Sledi oskrba s plinom in vodo, kjer je bila
rast bruto plac 127%, ter finan¢no posrednistvo, ki je zabelezilo 11% rast bruto pla¢. Del
teh gibanj je seveda posledica korekcij razlik, vsekakor pa gibanja odrazajo tudi sicersnji
razvoj dejavnosti. Po vi$ini izstopa osrednjeslovenska regija, kjer povprecna bruto placa
dosega 1.608€, povprec¢na neto placa pa 1.017€. Na repu lestvice je pomurska regija z
bruto placo 1.211€ in neto 809€, takoj za petami pa ji sledita notranjsko-kraska in
koroska regija (Statisti¢ni urad, 2010 in AJPES, 2010).

Tujci v Sloveniji predstavljajo pomemben segment delavcev, ki pa se sistemati¢no skozi
vse analizirano obdobje zaposluje zlasti v sektorjih, kjer domacih delavcev primanjkuje,
delno zaradi izobrazbenega primanjkljaja, delno pa zaradi manjSe 'popularnosti’ in
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nizkega placila pri teh delih in zato pomanjkanja zanimanja domacih delavcev. Izstopajo
zaposlitve tujcev v gradbenistvu (Zavod za zaposlovanje, 2010).

5.2.2. Trg dela in konkurencnost v Sloveniji

Stevilne raziskave, predvsem pa tudi mednarodne primerjave dejavnikov konkurenénosti
(IMD, 2010, WEF, 2010) opozarjajo, da je trg dela v Sloveniji eden od tistih najbolj
perecih dejavnikov nase (ne)konkurenc¢nosti.

Med bolj znane in pa predvsem izredno Siroko zastavljene analize poslovnega okolja, ki
se dotaknejo tudi podrocja trga dela, sodi tudi raziskava Svetovne banke 'Doing
Business', ki je zajela v zadnji iteraciji kar 183 drzav sveta. Doing business je raziskava
poslovnega okolja, ki analizira naslednje vidike poslovnega okolja v drzavah, pri ¢emer
se analiza vsakega podro¢ja osredoto¢a na Stevilne pod-vidike (Doing business
methodology, 2010):

* ustanavljanje podjetij - starting a business,

» gradbena dovoljenja — dealing with building permits,
* registriranje privatne lastnine — registering property

* dostopnost finan¢nih sredstev — obtaining credit

* varovanje investitorjev — protecting investors,

* placevanje davkov — paying taxes,

* mednarodna menjava — trading across borders,

* regulatorno okolje, pravni sistem - enforcing contracts
* zapiranje podjetij - closing a business

* zaposlovanje delavcev — employing workers.

V nadaljevanju so predstavljeni osnovni podatki o kvaliteti poslovnega okolja v
Sloveniji, nato pa se analiza osredotoc¢i zgolj na znacilnosti trga dela v Sloveniji.

Podatki (Tabela 8) kazejo, da se Slovenija po Stevilnih vidikih poslovnega okolja uvrsca
relativno nizko, vsekakor niZje kot bi si Zeleli glede na nase razvojne cilje. Se zlasti
negativno izstopajo: dostopnost do finan¢nih virov, registriranje lastnine, davki ter
podrocje trgovanja. V Prilogi (Tabela P1) so podani bolj natan¢ni podatki za posamezna
podrocja, s pomocjo katerih lahko tudi lazje razumemo posamezne rezultate.
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Tabela 8: Analiza kvalitete poslovnega okolja v Sloveniji za leto 2010 in 2011 (skupaj
analiziranih 183 drzav)

Podrocje Rang 2011 | Rang 2010 | Sprememba ranga
ustanavljanje podjetij 28 25 -3

gradbena dovoljenja 63 63 0

registriranje privatne lastnine 97 109 +12

dostopnost finan¢nih sredstev 116 109 -7

varovanje investitorjev 20 20 0

placevanje davkov 80 81 +1

mednarodna menjava 56 86 +30

regulatorno okolje, pravni sistem 60 60 0

zapiranje podjetij 38 40 2

Vir podatkov: Doing business, 2011.

Z vidika analize stanja na trgu dela so posebej zanimivi bolj podrobni s tega podrocja.
Zal zaradi spremembe metodologije rangiranja $e niso na voljo. Glede na to, da je cilj
projekta analizirati moznost uvedbe varne proznosti kot primerjavo podajamo Dansko.
Razlike med obema drzavama so precej$nje. Predvsem pa je iz podatkov razvidna vecja
fleksibilnost danskega trga dela. Na primer, Danska po podatkih Doing Business nima
omejitev kar se tice dela za dolo¢en cas, medtem ko v Sloveniji obstaja pogoj, da je
takSno pogodbo mogoce podaljSevati za najve¢ 2 leti. Danska tudi nima dolocene
minimalne place, medtem ko je v Sloveniji ta okoli 1000$ za zaCetnika, kar predstavlja
37% dodane vrednosti na delavca. V Sloveniji je sicer v povprecju daljsi delovni dan (8
ur namesto 7), predpisan pa je tudi daljsi obvezni pocitek. Nadure so omejene tudi, ¢e se
pojavijo 'izjemne razmere' in sicer na 8 na teden, 20 na mesec in 170 na leto, pri Cemer
so nadure tudi ve¢ pla¢ane. Na Danskem tega pogoja ni. Precej vecja je placa tudi za
delo ponoci ali na sicer dela prost dan, medtem ko na Danskem teh dodatkov ne
poznajo. Zanimivo je, da imajo na Danskem glede dopustov zelo poenoten sistem — za
vse analizirane kategorije 25 dni, medtem ko v Sloveniji obstaja precej razlik, od 20 do
24 dni zgolj za skupine, ki jih Svetovna banka analizira. V Sloveniji obstajajo tudi
dolocila, kdo je bolj varovan pri odpuscanju in kdo pri ponovnem zaposlovanju. Precej
opazne pa so tudi razlike pri dolzini odpovednega roka in odpravnini. Danski trg dela je
torej po Stevilnih vidikih za delodajalca precej bolj fleksibilen in preprost.
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Tabela 9: 'Doing Business' analiza stanja na trgu dela

Podrocje Slovenija Danska

Tezave pri zaposlovanju

Pogodbe za dolocen ¢as prepovedane za aktivnosti trajne narave? | Da Ne

Max. dolzina ene pogodbe za doloc¢en Cas (meseci) 24 Ni omejitev

Max. dolzina pogodbe za dolocen Cas z obnovitvami 24 Ni omejitev

Minimalna placa za 19-letnega delavca ali pripravnika | 1036.7 0.0

(US$/mesec)

Razmerje med minimalno placo in povpre¢no dodano vrednostjo | 0.37 0.00

na zaposlenega

Rigidnost Stevila ur

Obicajni delovni dan (ure) 8 7

Minimalni dnevni pocitek (ure) 12 11

Maksimalno Stevilo nadur v obi¢ajnih pogojih 8 na teden, 20 na
mesec, 170 na
leto.

Maksimalno Stevilo nadur v posebnih pogojih 8 na teden, 20 na | Ni omejitev,
mesec, 170 na | razen v
leto. posebnih

primerih

Premija za nadurno delo (% urne postavke) 30 0

Ali je 50-urni delovni teden v primeru povecanja proizvodnje | Da Da

dovoljen za 2 meseca?

Maksimalno Stevilo delovnih dni na teden 6.0 6.0

Premija za no¢no delo (% urne postavke) 30 0

Premija za delo na dan pocitka (% urne postavke) 50 0

Obstajajo bistvene omejitve glede no¢nega dela? Ne Ne

Obstajajo bistvene omejitve glede dela na dan pocitka? Da Ne

Placan letni dopust za delavca z 9 meseci delovne dobe (dnevi) 20.0 25.0

Placan letni dopust za delavca z 1 letom delovne dobe (dnevi) 20.0 25.0

Placan letni dopust za delavca s 5 leti delovne dobe (dnevi) 21.0 25.0

Placan letni dopust za delavca z 10 leti delovne dobe (dnevi) 22.0 25.0

Placan letni dopust za delavca z 20 leti delovne dobe (dnevi) 24.0 25.0

Placan letni dopust, povprecje za delavce z 1,5, 10 leti dobe 21.0 25.0

Tezave pri odpuscanju

Odpuscanje preseznih delavcev dovoljeno z zakonom? Da Da

Ce odpustis eno osebo, ali je potrebno obvestiti tretjo osebo? Ne Ne

Ce odpustis eno osebo, ali je potrebna privolitev tretje osebe? Ne Ne

Ce odpustis 9 oseb, ali je potrebno obvestiti tretjo osebo? Ne Ne

Ce odpusti3 9 oseb, ali je potrebna privolitev tretje osebe? Ne Ne

Potreba po prekvalifikaciji ali zavezi k ponovni zaposlitvi pred | Da Ne
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odpustitvijo?

Posebna pravila glede skupin pri odpusc¢anju? Da Ne
Posebna pravila glede skupin pri ponovnem zaposlovanju? Da Ne
Stroski preseznih delavcev/odpuscanja

Odpovedni rok (za delavca z 9 meseci dobe, v tednih) 43 0.0
Odpovedni rok (za delavca z 1 letom dobe, v tedenskih placah) 43 0.0
Odpovedni rok (za delavca s 5 leti dobe, v tednih) 6.4 0.0
Odpovedni rok (za delavca z 10 leti dobe, v tednih) 6.4 0.0
Odpovedni rok (za delavca z 20 leti dobe, v tednih) 8.6 0.0
Odpovedni rok (povprecje za delavca z 1,5, 10 leti dobe, tednih) | 5.7 0.0
Odpravnina (za delavca z 9 meseci dobe, v tedenskih placah) 0.0 0.0
Odpravnina (za delavca z 1 letom dobe, v tedenskih placah) 0.9 0.0
Odpravnina (za delavca s 5 leti dobe, v tedenskih placah) 54 0.0
Odpravnina (za delavca z 10 leti dobe, v tedenskih placah) 10.8 0.0
Odpravnina (za delavca z 20 leti dobe, v tedenskih placah) 28.9 0.0
Odpravnina (povprecje za delavca z 1,5, 10 leti dobe, v tedenskih | 5.7 0.0
placah)

Vir podatkov: Doing business: Employing workers, 2011

Seveda pa je potrebno pogledati tudi drugo plat, in sicer varnost, ki jo zagotavlja drzava
(Slika 14). Danska zagotavlja nadomestilo, ki je zelo visoko za zelo dolg ¢as, poleg tega
pa je neodvisno od starosti, prej$njih zaposlitev ali tezav pri zaposlovanju. Vec o tem
bomo spregovorili v tockah 3.4 in 3.5.

Slika 14: Nadomestila za brezposelnost v EU
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(a) Extension of payment if participation in education measure. — (b) Unemployment allowance: 9 months. — (c) Generally unlimited unemployment assistance,
the entitlement must be proven every 6 months. — (d) Unlimited unemployment assistance. — (e) Depends also on regional unemployment rate. — (f) Unemployment
assistance is available with the same periods. If it is granted after exhaustion of unemployment benefit it is restricted to the half of the period. — (g) Unemployment
assistance: 6 to 18 months. — (h) Additional 5 months for applicants who have a child aged under 18 years. — (i) Income-based jobseekers’ allowance: unlimited.
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Vir: Blanchard et al., 2010.

5.3.AKTIVNA IN PASIVNA POLITIKA TRGA DELA V SLOVENUI

Resolucija o nacionalnem programu socialnega varstva za obdobje 2006-2010 (Ur.L. 39,
13.4. 2006, str. 4190) pravi, da v Sloveniji ostaja temeljno izhodis¢e politike socialnega
varstva ustvariti pogoje, ki bodo posameznikom in druzinam zagotavljali ustrezno
kvaliteto Zivljenja, kadar si te ne morejo ustvariti sami. Nacionalni program socialnega
varstva je usklajen tudi s cilji in naleli Lizbonske strategije. Ceprav NPSV ni
neposredno vezan na aktivno politiko trga dela, pa je tesno povezan s pasivno politiko
trga dela, posredno pa zaradi nacela, da je 'posameznik odgovoren sam za zagotavljanje
lastne socialne varnosti in socialne varnosti njegovih druzinskih ¢lanov' (Ur.L. 39, 13.4.
2006, str. 4190) tudi s podro¢jem aktivne politike trga dela.

Smernice na podro¢ju aktivnih in pasivnih politik trga dela gredo vedno bolj v smer
poudarjanja vloge aktivnih politik trga dela in ustrezno preusmeritev sredstev od
pasivnih k aktivnim politikam trga dela. To je Se posebej pomembno v luci fiskalnih
pritiskov, demografskih sprememb in sicer$njih sprememb na globalnem trgu dela, ki so
povezani z izzivi globalizacije (Juznik Rotar, 2009, str. 11).

V nadaljevanju bomo opisali kratko temeljne znacilnosti programov, ki se izvajajo.
Vendar bi zeleli opozoriti, da opis samih programov ni cilj te naloge, saj so programi
natan¢no popisani v ustreznih dokumentih. Cilj je predvsem primerjalna analiza z EU, ki
sledi v nadaljevanju.

5.4. Aktivna politika trga dela v Sloveniji

Ukrepe aktivne politike trga dela se sprejema v posvetovanju s socialnimi partnerji,
sprejme pa jih Vlada RS za posamezno prora¢unsko ali plansko obdobje. Program
aktivne politike trga dela je usklajen tudi z razvojnimi smernicami, kot jih dolocajo
dokumenti RS in/ali Evropske Unije (Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja za
obdobje 2007-2013, str. 2).

Namen programov aktivne politike zaposlovanja je ustvariti Stevilne pozitivne ucinke na
trgu dela, z ukrepi s podrocja aktivne politike zaposlovanja pa zeli drzava pospesiti
zaposlovanje, povecati ucinkovitost procesa zaposlovanja, zmanjSati brezposelnost,
povecati moznosti posameznikov za njihovo delovno-socialno integracijo, zmanjsati in
odpravljati pasti, ki jih prinasa brezposelnost in zmanjsati regionalne razlike v drzavi
(Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja za leto 2006, str. 3).
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Posamezni ukrepi ali aktivnosti s podroc¢ja aktivne politike zaposlovanja se lahko
medsebojno dopolnjujejo ali nadgrajujejo, lahko pa se seveda tudi izkljucujejo, kar je na
eni strani odvisno od tipa ukrepa, na drugi strani pa seveda tudi od specifi¢nih potreb
osebe, ki se z ukrepi sooCa oziroma potrebuje pomo¢ ukrepov aktivne politike
zaposlovanja. Zato poteka vklju¢evanje posameznikov v ukrepe obifajno s pomocjo
zaposlitvenih nacrtov, pri ¢emer ta natan¢no pretehta in preuci zelene cilje (zaposlitev,
tip, ...) ter tudi Zelje posameznika ter skusa oblikovati optimalen nabor ukrepov za
uspesno doseganje cilja, kar je zaposlitev (Katalog ukrepov aktivne politike
zaposlovanja za leto 2006, str. 3).

Slovenija je v preteklosti izvajala Stevilne kombinacije in nabore ukrepov aktivne
politike zaposlovanja, kar je razvidno iz dokumentov (Katalog ukrepov aktivne politike
zaposlovanja za leto 2006, Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje
2007-2013, Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011, itd.). Vendar, kot je
bilo re¢eno, namen te analize ni povzemati ukrepov iz razlicnih dokumentov, saj
odlocevalci s podroc¢ja trga dela te dobro poznajo. Namen je primerjalna analiza z EU v
meri, kot jo dopuscajo razpolozljivi podatki.

V letu 2011 se na podrocju trga dela izvaja Sirok nabor ukrepov, nekateri so novi,
nekateri pa se nadaljujejo iz leta 2006 ali kasneje. V nadaljevanju bomo kratko
predstavili omenjene ukrepe.

Ukrepe s podroc¢ja aktivne politike trga dela v letu 2011 lahko delimo v ve¢ sklopov
(Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011):

* svetovanje in pomo¢ pri iskanju zaposlitve,
* usposabljanje in izobrazevanje,
* spodbujanje zaposlovanja in samozaposlovanja,

* programi za povecanje socialne vkljucenosti.

Za vsakega od ukrepov program natan¢no doloca cilj in namen, postopek izvajanja,
ciljno skupino, operativne izvajalce in nacine njihovega izbora, trajanje vkljucitve
posameznika, merila upravicenosti tako operativnega izvajalca kot tudi udelezenca,
upravic¢ene stroske, potrebno dokumentacijo, nadine izpla¢evanja ter nacine porocanja.
Nabor ukrepov je tako zelo kompleksen seznam in hkrati program dela, ki pa ne
vkljucuje nujno zgolj samo brezposelnih oseb, ampak tudi na primer mlade potenciale
(nove Zoisove Stipendiste) (Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011).
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Tabela 10: Ukrepi podroc¢ja 1: Svetovanje in pomoc¢ pri iskanju zaposlitve

Aktivnost Pod-aktivnost

Splosno svetovanje in informiranje

CIPS — Centri za informiranje in poklicno svetovanje
Poklicno in zaposlitveno | Poklicna orientacija pred vkljucitvijo v ukrepe
info?‘n.qirarilj © svetovanje, Zdravstveno zaposlitveno svetovanje
motiviranje

Storitve in pripomocki za vsezivljenjsko karierno
orientacijo brezposelnih, drugih iskalcev dela,
neaktivnih

Pomo¢ pri iskanju zaposlitve

Pomo¢ pri nacértovanju poklicne poti in iskanju
zaposlitve

Usposabljanje za zivljenjsko uspesnost

Klubi za iskanje zaposlitve

Eksperimentalni programi za pomo¢ pri nacrtovanju
poklicne poti in iskanju dela

Poklicno in zaposlitveno informiranje oseb, ki
izgubljajo zaposlitev

Razvoj in izvajanje novih oblik
pomoci

Promocija zaposlovanja starejSih

Zaposlitveni sejmi

Vkljucitev brezposelnih v nove in razvojne projekte

TV: Promocija poklicev 2

OzavescCanje javnosti 0 odpravljanju
diskriminatornih praks pri zaposlovanju ranljivih
skupin

Vir: Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011

Tabela 10 prikazuje nabor ukrepov s prvega podroc¢ja aktivne politike zaposlovanja, ki

se imenuje 'Svetovanje in pomo¢ pri iskanju zaposlitve'. V tem okviru je drzava

pripravila Sirok nabor ukrepov, katerih cilji so, ¢e omenimo le nekatere:

* zagotoviti posameznikom prave in kakovostne informacije, ki jih potrebujejo

za odlo¢anje glede zaposlovanja, itd.

* ugotavljanje sposobnosti posameznikov,
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* pomo¢ posameznikom z zdravstvenimi omejitvami (v tem okviru je zelo
pomembno tudi uvajanje ukrepa o ozaveSCanju javnosti zaradi moznih
sinergijskih uc¢inkov),

* krepitev karierne orientacije,
* pridobivanje vescin iskanja dela, komunikacije, socialnih ves¢in,

* obnovitev spretnosti ucenja, vrednotenja sebe, itd.

V celoti lahko povzamemo, da ukrepi s podro¢ja 1 kazejo, da drzava z njimi
posamezniku pomaga, ga usmerja, motivira in hkrati usposobi oziroma opremi z
ves¢inami, ki so potrebne oziroma koristne pri iskanju zaposlitve. V kolikor te niso
dovolj, pa ukrepi s podroc¢ja 2 (Tabela 11) omogocajo tudi dodatno izobrazevanje.

Tabela 11: Ukrep 2: Usposabljanje in izobraZevanje

Aktivnost Pod-aktivnost

Programi institucionalnega usposabljanja | Programi institucionalnega usposabljanja

in nacionalne poklicne kvalifikacije Nacionalne _poklicne _ kvalifikacije —

priprave na postopke ugotavljanja in
potrjevanja

Programi prakti¢nega usposabljanja Usposabljanje na delovnem mestu

Usposabljanje absolventov na delovnem
mestu in subvencija za zaposlitev

Programi izobraZzevanja Formalno izobrazevanje

Projektno ucenje za mlajse odrasle

Programi usposabljanja in izobrazevanja | Usposabljanje in izobrazevanje zaposlenih

zaposlenih . ~ -
Znanje uresnicuje sanje

Vir: Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011

Ena od klju¢nih tezav na trgu dela je tudi ta, da se soo¢amo s strukturnimi neskladji na
podro¢ju ponudbe in povprasevanja, predvsem kar se tice kvalifikacij. Zato so programi
usposabljanja in izobrazevanja toliko bolj pomembni in lahko skupaj z ukrepi z ostalih
podrodij uspesno resujejo problem nezaposlenosti ali pa spremembe karierne poti.

Podobno kot pri ostalih ukrepih so tudi na tem podroc¢ju natan¢no doloceni cilji, nameni,
postopki izvajanja, izvajalci in tako naprej. Ukrepi s podrocja 2 so izjemno pomembni
zaradi svojega vsebinskega vidika, saj je njihov cilj pridobitev spretnosti in znanj, s
¢imer se poveca zaposljivost posameznikov. Nekateri programi omogocajo pridobitev
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javne listine o nacionalni poklicni kvalifikaciji (npr. Nacionalne poklicne kvalifikacije).
Vendar pa so izjemno pomembni tudi programi, ki sicer nimajo kot kon¢ni rezultat
pridobitev listine, vendar pa omogocajo pridobitev ves¢in, znanj, krepitvi le-teh. Tak
primer so na primer Programi prakti¢nega usposabljanja. Se posebej pomembno je, da v
tem okviru sodelujejo tudi delodajalci, kar je z vidika povecCevanja zaposlitvenih
moznosti Se toliko pomembnejse (Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011).

Naslednji sklop ukrepov, ki je, kot kazejo podatki, ki jih bomo predstavili v
nadaljevanju, postal v ¢asu krize zelo pomemben, pa je sklop Spodbujanje zaposlovanja
in samozaposlovanja (Tabela 12).

Tabela 12: Ukrep 3: Spodbujanje zaposlovanja in samozaposlovanja

Spodbujanje samozaposlovanja Pomoc pri samozaposlitvi

Subvencije za samozaposlitev

Spodbujanje zaposlovanja tezje zaposljivih
brezposelnih oseb

Spodbujanje zaposlovanja iskalcev prve
zaposlitve na podrocju socialnega varstva

Povracilo stroskov dela Povracilo prispevkov delodajalca

Vir: Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011

Program spodbujanja zaposlovanja je vsebinsko celovito pripravljen program, ki vodi
posameznika do uspeSnega samozaposlovanja. Pomo¢ pri samozaposlovanju nudi
ustrezno pripravo in svetovanje, subvencija olajSuje zaletne tezave pri
samozaposlovanju. Ukrepi zaposlovanja se osredotoc¢ajo tudi na tezje zaposljive, gre za
program Zaposli.me, kjer prihaja do sodelovanja med delodajalci in drzavo za
spodbujanje zaposlovanja tezje zaposljivih, na primer starej$ih od 50 let, iskalcev prve
zaposlitve, itd. (Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011).

Poleg navedenih ukrepov se v letu 2011 izvajajo Se Stevilni drugi. Najprej se na
podro¢ju Ukrepa 4 izvajajo Programi za povecanje socialne vkljucenosti, v okviru
katerega se v letu 2011 izvajata dva ukrepa:

* javna dela,

* priloznost zame.

Javna dela in 'Priloznost zame' sta ukrepa, ki skuSata ne le znizati Stevilo brezposelnih
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oseb, pac pa tudi aktivirati brezposelne, jih socializirati, saj je njihova vkljucitev klju¢na
za ohranjanje njihovih delovnih sposobnosti in motivacije. Program javnih del je
zasnovan za $ir§i nabor upravicencev, medtem ko se 'Priloznost zame' osredotoca zlasti
na res tezje zaposljive, tiste, ki so bili brezposelni vsaj 12 mesecev (¢e so invalidi ali
starej$i) oziroma vsaj 24 mesecev.

Iz preteklih let pa se prav tako nadaljujejo Stevilni programi. Med njimi je potrebno
najprej omeniti program nadomestitve dela place invalidu in tezje zaposljivim osebam,
kar je z vidika zaposljivosti teh oseb vsekakor zelo dobrodosel in potreben ukrep, saj
cilja na osebe, ki so invalidne, starejSe od 50 let, prijavljene na Zavodu ve¢ kot 6
mesecev ali pa so starejSe od 45 let in so srednje ali niZje izobraZene ter so brezposelne
dlje od enega leta. Ukrep se sicer v obsegu ve¢ ne §iri, se pa ohranjajo obstojece
obveznosti (Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011, str. 78).

Od leta 2008 dalje se nadaljujejo tudi Stevilni drugi programi: sofinanciranje
izobraZevanja in usposabljanja zaposlenih, spodbujanje novega zaposlovanja dolgotrajno
brezposelnih oseb, delno subvencioniranje polega delovnega cCasa, subvencije za
zaposlitev vsaj 10 novih delavcev, subvencioniranje zaposlitev pri izvajanju pomoci na
domu, spodbujanje razvoja socialnega podjetnistva, spodbujanje socialne vkljuc¢enosti in
enakih moznosti na trgu dela (Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011, str.
78).

5.4.1. Pasivna politika trga dela v Sloveniji

Kot kazejo podatki, ki so predstavljeni v nadaljevanju (Poglavje 5), Slovenija glede na
EU namenja precej obsezna sredstva za nadomestila za brezposelne oziroma razli¢ne
vrste pomoci. Na to dejstvo opozarja tudi Slovenska izhodna strategija (2010, str. 23), ki
pravi, da je eden od razlogov za skromno ustvarjanje novih delovnih mest tudi visoka
obdavcenost, ki je posledica visokih prispevkov za socialno varnost. Po navedbah
Slovenske izhodne strategije (2010, str. 23) je daveni primez trenutno 42,5% in je s tem
nad povpre¢jem OECD.

Slovenska izhodna strategija (2010, str. 24) navaja tudi, da je potrebno vzpostaviti eno
vstopno tocko za socialne transferje, saj trenutna razdrobljenost onemogoca celovit
vpogled v dejanske prejemke posameznikov in s tem omogoca zlorabe. Enotna vstopna
tocka pa bi tudi povecala preglednost in ucinkovitost in omogocila oblikovanje
transferjev, ki bi bili bolj vezani na dejanski polozaj druzine ali posameznika.
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Izdatki za socialno zasc¢ito so prvi od kazalcev, ki kazejo na stanje socialne varnosti v
doloc¢enem gospodarstvu. Obsegajo socialne prejemke za naslednja podrocja: bolezen in
zdravstveno varstvo, invalidnost, starost, smrt hranitelja druzine, druZzina/otroci,
brezposelnost, nastanitev in druge oblike socialne izkljucenosti. Zajemajo pa izdatki za
socialno zasCito poleg socialnih prejemkov po Ze omenjenih podrocjih tudi
administrativne stroske, ki so povezani s socialnimi prejemki.

Neposredno s trgom dela so seveda povezani izdatki za nadomestila za brezposelnost,
vendar pa so lahko posredno na brezposelnost zaradi poslabsanega materialnega
polozaja posameznika in/ali druzine ter glede na trajanje brezposelnosti (nadomestilo za
brezposelnost je ¢asovno omejeno) vezani tudi drugi, zlasti za druzino in otroke ter
nastanitev.

Ker namen analize ni predstavljanje posameznih ukrepov, so ti le kratko navedeni.
Poudarek je na predstavitvi podatkov.

5.5.Primerjalna analiza aktivne in pasivne politike trga dela v Sloveniji in v
EU

Eurostat spremlja Stevilne vidike aktivne in pasivne politike trga dela in objavlja
podatke, ki omogocajo primerjavo drzav EU po Stevilnih vidikih. Analiza politik na
podro¢ju trga dela se je v Evropski Uniji zacela v letu 1996, pri cemer se je delo do leta
2000 intenzivno osredotoc¢alo na razvoj ustrezne metodologije. Do leta 2006 je Eurostat
objavil ve¢ publikacij s tega podro¢ja, ki pokrivajo ¢as od leta 1998 do leta 2004. Leta
2006 pa so pripravili prvo revizijo metodologije, ki je tudi temelj za podatkovno bazo, ki
jo bomo uporabili v nadaljevanju (Labour market policy, methodology, 2006).

5.5.1. Osnovni kazalci s podroc¢ja gospodarske rasti in trga dela v EU

Najprej pa bomo kot uvod v analizo predstavili dva vidika, ki lahko pomembno vplivata
na visino in strukturo izdatkov, in sicer podatke o gospodarski rasti in pa brezposelnosti
po drzavah EU.

Gospodarska aktivnost v drZzavah Evropske Unije

Tabela 13 predstavlja podatke o indeksu BDP na prebivalca po kupni mo¢i, kjer EU27
predstavlja osnovo, torej 100. Slovenija je od leta 2000 precej napredovala in je leta
2009 dosegla 88% povpre¢ne razvitosti EU27. Opaziti je mogoce tudi vpliv dejstva, da
je bila Slovenija med bolj prizadetimi v finan¢ni krizi, saj je indeks od leta 2008 upadel

150



za 3 tocke.

Tabela 13: Indeks BDP per capita v PPP, 2000-2009

geo\time 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
EU27 100 | 100 | 100 | 100 | 100 |100 | 100 | 100 | 100 | 100
EU15 115 (115 (114 | 114 | 113 |(113 | 112 | 111 |111 | 110
Evrol6 113 | 112 | 111 | 111 | 109 |110 |109 |109 | 109 | 109
Danska 131 | 128 | 128 | 124 | 125 |123 |124 |123 | 123 | 121
Slovenija 80 79 82 &3 86 87 87 88 91 88

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Slika 15 predstavlja podatke o primerjalni razvitosti drzav EU v letu 2009. Izstopa
Luksemburg, katerega BDP na prebivalca po kupni moci je kar za 170% visji od
povpre¢ja EU. Za Bolgarijo za leto 2009 Se ni bilo podatka, je pa bila ta drzava leto prej
najmanj razvita, saj je dosegala le 44% povprecne razvitosti EU27 po kupni modi,

sledila je Romunija z 47%.

Slika 15: BDP per capita v PPP (EU27=100) v drzavah EU, 2009

300

271

250

200

150

10
100

50 7

EU27

|II!I

110109

EU15
Evrol6

116 121116

ija

Belgija
Ceska

Bolgar

I

|

Danska
Nemcija

Vir podatkov: Eurostat, 2011.
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Z vidika analize so zanimivi tudi podatki o absolutni vi§ini BDP per capita v evrih. Slika
16 predstavlja podatke za leto 2009. S 76500 evri izstopa Luksemburg, najman;jsi
proizvod na prebivalca pa je imela v letu 2009 Romunija s 5500 evri na prebivalca. Za
Bolgarijo za leto 2009 Zal $e ni podatka, v letu 2008 pa je imela ta drzava 4700 evrov na
prebivalca (Romunija 6500). Slovenija je imela v letu 2009 17300 evrov na prebivalca.

Slika 16: BDP per capita v drzavah EU v letu 2009, v evrih
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Z vidika analize trga dela je zelo pomembno tudi dogajanje na podro¢ju gospodarske
rasti oziroma gospodarska aktivnost, saj ta klju¢no vpliva na gibanje zaposlenosti in
brezposelnosti oziroma na tokove na trgu dela.
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Slika 17: Stopnje gospodarske rasti v EU in Sloveniji, v %, med 2000 in 2010*
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Slika 17 prikazuje stopnje gospodarske rasti v EU in Sloveniji. Vidimo lahko, da je
Slovenija med letoma 2000 in 2008 dosegala nadpovpre¢ne stopnje rasti, da pa jo je
gospodarska kriza zaradi upada izvoznega povprasevanja moc¢no prizadela, bistveno bolj
kot povpre¢no drzavo EU. Pozitivne gospodarske rasti so vplivale seveda tudi na trg
dela in zaposlovanje in s tem na indikatorje s podro¢ja spremljanja trga dela, kar je bil
tudi osnovni namen te kratke predstavitve.

Slika 18 prikazuje stopnje rasti v drzavah EU v letu 2009. Opazimo lahko, da je kriza
mocno prizadela zlasti baltske drzave, Finsko in Slovenijo. Za zdaj sicer podatki o
politikah trga dela v letu 2009 $e niso na voljo, bodo pa v kratkem. Ti negativni
gospodarski trendi se bodo zagotovo pokazali tudi na trgu dela, zato jih v tem kontekstu
tudi vkljuujemo ze sedaj.
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Slika 18: Stopnje gospodarske rasti v drzavah EU v letu 2009, v %
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Pregled stanja na trgu dela v drzavah Evropske Unije

V nadaljevanju predstavljamo nekaj osnovnih kazalcev o stanju na trgu dela v drzavah
EU. Osredotocili se bomo na kazalce, ki lahko vplivajo na izdatke in strukturo ukrepov
na podro¢ju politike trga dela: aktivnost, zaposlenost, brezposelnost in dolgotrajno
nezaposlenost.

Stopnja delovne aktivnosti je opredeljena kot razmerje med osebami starimi 15 do 64
let, ki so zaposleni, in pa vsemi v tem starostnem obdobju. Vir podatkov je Anketa o
delovni sili (Eurostat, 2011).

Tabela 14 prikazuje gibanje stopenj zaposlenosti v starostni skupini 15 do 64 let v
Sloveniji in Evropski uniji. Podatki so za Slovenijo ugodni, saj v povprecju od leta 2000
presegamo stopnjo zaposlenosti v EU-27, od leta 2005 dalje tudi za EU-15. Podobno
sliko pokaze tudi analiza po spolu (Eurostat, 2011), stopnja zaposlenosti moskih zelo
blizu povprecja EU-27 in se je postopno dvigovala. Zaposlenost zensk je ves ¢as nad
povprecji EU, tako za EU-27, EU-25, EU-15 in obmoc¢jem evra. V vsej Evropi se sicer
stopnje zaposlenosti zensk dvigujejo, vendar so se povecale tudi v Sloveniji, od leta
2000 so z 58,4% narasle na 64,2%. K temu je precej prispevalo tudi kasnejse
upokojevanje.

Tabela 14: Stopnja delovne aktivnosti v EU in Sloveniji, 2000-2009, v %

154



2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005 | 2004 | 2003 | 2002 | 2001 | 2000
EU27 71,0 | 70,9 | 70,5 | 70,3 | 69,8 | 69,3 | 68,9 | 68,6 | 68,6 | 68,6
EU15 72,5 | 72,5 | 72,0 | 71,8 | 71,2 | 70,7 | 70,2 | 69,7 | 69,2 | 69,2
Evrol6 71,5 | 71,4 | 71,0 | 70,6 | 70,1 | 69,4 | 68,8 | 68,2 | 67,7 | 67,6
Danska 80,7 | 80,7 | 80,2 | 80,6 | 79,8 | 80,1 | 79,5 | 79,6 | 79,9 | 80,0
Slovenija 71,8 | 71,8 | 71,3 | 70,9 | 70,7 | 69,8 | 67,1 | 67,8 | 68,1 | 67,5

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Slika 19 prikazuje podatke o stopnji delovne aktivnosti v drzavah EU v letu 20009.
Slovenija je s skoraj 72% delovno aktivnih nad povpre¢jem EU27, vendar pa zaostaja za
Stevilnimi razvitimi drzavami, sploh pa za skandinavskimi.

Slika 19: Stopnje delovne aktivnosti v drzavah EU v letu 2009, v %
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Stopnja brezposelnosti je opredeljena kot delez brezposelnih prebivalcev v aktivnem
prebivalstvu. Kontingent brezposelnih oseb sestavljajo tiste osebe, ki so stare med 15 in
64 let, so v referen¢nem tednu brez dela, so trenutno na voljo za delo in so bodisi iskale
zaposlitev v preteklih stirih tednih ali ze naSle zaposlitev s pri¢etkom v naslednjih treh
mesecih (Eurostat, 2009).

155



Tabela 15: Stopnje nezaposlenosti v drzavah EU, v % (anketna brezposelnost)

200 | 200 |200 |200 |200 {200 |200 {200 [200 |200 |201
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0

EU27 87 185 89 |90 |91 |89 |82 |72 |70 |89 |96

Evrol6 |85 |80 |84 |88 |90 |90 (84 |75 |75 |94 |10,0

Danska |43 |45 |46 |54 |55 |48 |39 |38 |33 |60 |74

Slovenjj | 6,7 62 |63 |67 [63 |65 |60 |49 |44 |59 |72
a

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

V Sloveniji se je med letoma 2000 in 2008 stopnja brezposelnosti znizevala (Tabela 15).
V oktobru 2008 se je zaradi vpliva finan¢ne krize zacela povecevati, kar se kaze v dvigu
stopnje brezposelnosti v letih 2009 in 2010. Podobne trende je mogoce opaziti tudi
drugod v EU, v povprecju je stopnja brezposelnosti v EU27 in na obmocju evra narasla
za dobro odstotno toc¢ko in pol. Med drzavami so bile seveda spremembe v stopnjah
brezposelnosti med 2008 in 2010 razli¢ne, ker jih je tudi kriza razli¢no prizadela.

Slika 20 prikazuje stopnje brezposelnosti v 2008 in pa spremembo med 2010 in 2008.
Za nekatere drzave podatka o ocenjeni stopnji brezposelnosti za 2010 Se ni, zato niso
bile vkljucene v izracun. Opazimo lahko, da Slovenije kriza kar se tice zaposlovanja ni
prizadela tako zelo mo¢no kot Stevilne druge v EU, Se zlasti Estonijo, Irsko, Litvo, tudi
Slovasko. Res pa je, da se je brezposelnost v Sloveniji med 2008 in 2010 povecala za
2,8 tocke, medtem ko se je v povprecju v EU27 za 2,6 tocke. Najmanj je bil prizadet trg
dela v Avstriji, kjer je stopnja brezposelnosti narasla za zgolj 0,6 odstotne tocke.

Slika 20: Stopnja brezposelnosti v letu 2008 v % in sprememba v stopnji brezposelnosti
med 2010 in 2008 v odstotnih tockah
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Z vidika politike trga dela je zelo pomembna tudi dolgotrajna brezposelnost.
Dolgotrajna brezposelnost (12 mesecev in vec) pri posameznikih se analizira pri tistih,
ki so stari vsaj 15 let, ne Zivijo v skupnem gospodinjstvu, so na voljo, da lahko za¢nejo
delati v naslednjih dveh tednih in aktivno i§¢ejo delo. Samo trajanje nezaposlenosti pa se
meri kot obdobje, od takrat, ko je bil posameznik zadnji¢ zaposlen (Eurostat, 2009).
Meri se kot % aktivnega prebivalstva.

Slovenija je od leta 2000 dalje moc¢no znizala delez dolgotrajno brezposelnih, saj je
stopnja dolgotrajne brezposelnosti upadla z dobrih §tirih odstotkov na slaba 2 odstotka v
letu 2009. V zadnjem letu, torej 2009, je upad mogoce pripisati zlasti porastu tistih, ki so
bili odpusceni zaradi u¢inka krize, tako da se je Stevilo brezposelnih mo¢no povecalo na
racun tistih, ki so bili brezposelni Sele kratek ¢as. Vendar pa se je delez dolgotrajno
brezposelnih znizeval tudi do 2007, predvsem zaradi ugodne gospodarske aktivnosti in
zaposlovanja ter seveda tudi upokojevanja (Tabela 16).

Tabela 16: Stopnja dolgotrajne brezposelnosti v EU v %

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
EU27 40 (39 |40 |41 (42 |41 |37 (3,1 |26 |30
EU15 34 |31 |31 |33 |34 |34 (32 |28 |26 |30
Evrol6 41 (3,7 |37 |40 (42 |41 |39 (33 [3,0 |34
Danska 09 (09 (09 (1,1 |12 |IL,I |08 |06 |04 |05
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Slovenija 41 (3,7 |35 |35 (32 |31 |29 |22 |19 |18

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Podrobnejsa primerjava z ostalimi drzavami EU v letu 2009 (Slika 21) pokaze, da je v
EU dolgotrajna brezposelnost bila v letu 2009 najvecja na Slovaskem, najmanjsa pa na
Danskem, kjer je bila ne glede na prilive novih brezposelnih zaradi krize tudi sicer zelo

nizka, kar je lahko indikator uspesnosti aktivne politike zaposlovanja.

Slika 21: Stopnja dolgotrajne brezposelnosti v EU v letu 2009 v %
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Ker je kriza vplivala na priliv brezposelnih v bazen brezposelnih, prikazujemo Se stanje
dolgotrajne brezposelnosti v letu 2007 in spremembo do leta 2009 (Slika 22). Vidimo,
da je Danska res drzava, ki ima zelo nizko dolgotrajno brezposelnost, nizko pa imajo
tudi Svedska, Avstrija, Luksemburg in Ciper.

Slika 22: Stopnja dolgotrajne brezposelnosti v letu 2007 v % in sprememba med 2009 in
2007 v odstotnih to¢kah (sprememba=2009-2007)
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

5.5.2. Primerjalna analiza politik in ukrepov s podrocja trga dela v Sloveniji in
v EU

V nadaljevanju se bomo osredotocili na primerjavo polozaja Slovenije znotraj drzav EU,
in sicer bomo primerjali podatke o ukrepih na podrocju aktivne in pasivne politike trga
dela. Najprej bomo predstavili osnovne metodoloske podatke, sledila pa bo analiza
podatkov po posameznih vsebinskih sklopih ter na koncu tudi analiza u¢inkovitosti.

Izdatki za politike in storitve na trgu dela: metodologija in pregled osnovnih kazalcev

Eurostat natan¢no spremlja devet podrocij oziroma sklopov na podrocju politike trga
dela. Najprej bomo predstavili podro¢ji 8 in 9, ki sta podroc¢ji, ki sodita na podrocje
pasivne politike trga dela in jih Eurostat klasificira kot LMP supports. Sledila bo
predstavitev ukrepov, ki sodijo na podro¢je aktivne politike zaposlovanja, podroc¢ja 1 do
7, najprej t.i. storitve s podro¢ja trga dela (podrocje 1), nato pa Se ukrepi s podrocja trga
dela (2-7), ki sodijo v sklop LMP measures.

Tabela 17: Oblike podpore na trgu dela: podrocji 8 in 9 (Classification of interventions
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by type of action - LMP supports)

Eurostatova klasifikacija

Prevod

8 Out-of-work income maintenance and
support

8 Podpore in pomoci za brezposelne

8.1 Unemployment benefits

8.1. Podpora za brezposelne

8.1.1 Unemployment insurance

8.1.1. Zavarovanje

8.1.2 Unemployment assistance

8.1.2. Nadomestilo

8.2 Partial unemployment benefits

8.2. Delno nadomestilo za nezaposlenost

8.3 Part-time unemployment benefits

8.3. Nadomestilo za delno brezposelnost

8.4 Redundancy compensation

8.4. Nadomestilo za presezne delavce

8.5 Bankruptcy compensation

8.5. Nadomestilo ob stecaju

9 Early retirement

9. Zgodnje upokojevanje

9.1 Conditional 9.1. Pogojno
9.1.1 Full 9.1.1. Polno
9.1.2 Partial 9.1.2. Delno

9.2 Unconditional

9.2. Brezpogojno

9.2.1 Full

9.2.1. Polno

9.2.2 Partial

9.1.2. Delno

Vir: Labour market policy database: Methodology, 2006.

Tabela 17 predstavlja ukrepe, ki bi jih lahko uvrstili med pasivne ukrepe na trgu dela:
podpore in zgodnje upokojevanje. Zaradi jasnosti smo ohranili angleske izraze in
ponudili prevod. Kot bomo videli, obstajajo med drzavami precej$nje razlike v uporabi

teh ukrepov. Slovenija se precej posluzuje ukrepov podrocja 8, Danska bistveno manj.

Kot smo videli pri predstavitvi ukrepov s podroc¢ja aktivne politike zaposlovanja, se
Stevilne storitve informativne narave, ki jih Eurostat uvrs¢a med storitve, dejansko lahko
uvrsti ze med ukrepe aktivne politike zaposlovanja. Zato jih bomo tudi v nadaljevanju,
kjer bodo podatki to dopuscali in bo tako obravnavanje vsebinsko smiselno, tako

vkljucili tudi mi. Za zdaj jih predstavljamo posebej (Tabela 18).

Tabela 18: Storitve s podrocja trga dela: Eurostatovo podrocje 1 (Labour market

services)
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Eurostatova klasifikacija

Prevod

1 Labour market services

1 Storitve s podrocja trga dela

1.1 Client services

1.1. Storitve za stranke

1.1.1 Information services

1.1.1. Informacijske storitve

1.1.2 Individual case management

1.1.2. Delo s posamezniki

1.2 Other activities of the PES

1.2. Ostale storitve

1.2.1 Administration of LMP measures

1.2.1 Administrativne storitve za
podro¢je LMP ukrepov

1.2.2 Administration of LMP supports

1.2.1 Administrativne storitve za
podrocje LMP podpor

1.2.3 Other services / activities

1.2.3 Ostale storitve/dejavnosti

Vir: Labour market policy database: Methodology, 2006.

Klju¢ni del aktivnosti, ki jih bomo obravnavali v okviru aktivne politike zaposlovanja,

Eurostat vodi statisticno skozi podroc¢ja 2-7, kar skupaj imenuje ukrepe na trgu dela

(Labour market policy measures). Predstavljeni so v Tabela 19.

Tabela 19: Classification of interventions by type of action - LMP measures

Eurostatova klasifikacija

Prevod

2 Training

2 Usposabljanje in izobrazevanje

2.1 Institutional training

2.1 Institucionalno usposabljanje

2.2 Workplace training

2.2. Usposabljanje na delovnem mestu

2.3 Alternate training

2.3 Alternativne oblike usposabljanja

2.4 Special support for apprenticeship

2.4. Posebna podpora za pripravnike

3 Job rotation and job sharing

3 Menjava in delitev delovnega mesta

3.1 Job rotation

3.1 Menjava delovnega mesta

3.2 Job sharing

3.2 Delitev delovnega mesta

4 Employment incentives

4 Spodbude za zaposlovanje

4.1 Recruitment incentives

4.1 Spodbude za sklenitev zaposlitve

4.1.1 Permanent

4.1.1 zaCasne

4.1.2 Temporary

4.1.2 Trajne
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4.2 Employment maintenance incentives 4.2 Spodbude za ohranjanje zaposlitve

5 Supported employment and rehabilitation 5 Posebne podpore za zaposlovanje in
rehabilitacijo

5.1 Supported employment 5.1 Zaposlovanje, ki je podprto

5.2 Rehabilitation 5.2 Rehabilitiacija

6 Direct job creation 6 Ustvarjanje novih delovnih mest

7 Start-up incentives 7 Spodbude za samozaposlovanje

Vir: Labour market policy database: Methodology, 2006.

V nadaljevanju kratko predstavljamo podatke o izdatkih za vse ukrepe in pomoci s
podroc¢ja trga dela skupaj, v nadaljevanju pa bomo vsako podroc¢je bolj natan¢no
predstavili Se posebe;.

Tabela 20 predstavlja skupne izdatke za storitve in ukrepe s podrocja razli¢nih politik
trga dela po omenjeni metodologiji kot % BDP med leti 1999 in 2008. V letu 2008 je
EU27 v povpre¢ju za ta namen porabila okoli 1% BDP, medtem ko Slovenija le 0,27%
BDP. Podatki za Slovenijo so na voljo zal Sele od leta 2005 dalje, vendar je mogoce
zaslediti podoben trend kot v EU, in sicer upad skupnih izdatkov za storitve in ukrepe s
podrodja trga dela. V EU27 so tako padli z okoli 1,3% BDP-ja v letu 2005 na okoli 1% v
letu 2008, v Sloveniji pa s priblizno 0,4% BDP na ze omenjenih 0,27% BDP. Tudi ce
pogledamo $e malo dlje v preteklost, podatke za EU15 in Dansko, pa lahko vidimo, da
trend upadanja ni sistemati¢en, ampak prihaja do nihanja, ki ga lahko povezemo z
gospodarsko aktivnostjo.

Tabela 20: Izdatki za politike trga dela (podrocja 1-9) kot % BDP, 1999-2008

2008 | 2007 | 2006 | 2005 | 2004 | 2003 | 2002 |2001 | 2000 | 1999

EU27 0,959 1 0,953 | 1,129 | 1,272

EUI5 1,016 { 0,999 | 1,176 | 1,322 | 1,419 | 1,407 | 1,314 | 1,219 | 1,228 | 1,386

Danska 1,216 | 1,499 | 1,860 | 2,342 | 2,661 | 2,662 | 2,310 | 2,273 | 2,381 | 2,567

Slovenija | 0,268 | 0,299 | 0,383 | 0,390

Vir: Eurostat, 2011

Slika 23 predstavlja Se skupne izdatke za storitve in ukrepe s podrocja razlicnih politik
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trga dela po omenjeni metodologiji kot % BDP v letu 2008 v drzavah EU. Opaziti je
mogoce, da so razlike med drzavami EU velike. Tudi v nadaljevanju, ko bomo bolj
natan¢no analizirali posamezne vidike, bo mogoce opaziti enako. V letu 2008 je za trg
dela najve¢ namenila Belgija, kar 2% BDP, sledila je Spanija z 1,9% BDP, Finska z
1,4% BDP, nato Irska in Nizozemska z 1,3% BDP, Sele nato Danska z 1,2% BDP.
Slovenija je s Stevilnimi nekdanjimi tranzicijskimi drzavami med drzavami, ki
namenjajo malo za trg dela, manj so namenile na primer Bolgarija, Ceska, Estonija,
Litva, Romunija in Velika Britanija.

Razlogov za razlike je lahko vec¢. Najprej so lahko pomemben razlog dejanske razmere
na trgu dela. Te so zagotovo razlog visokih izdatkov v Spaniji, saj ima ta drzava eno
najvecjih stopenj brezposelnosti v EU (glej Slika 20). Izjemno pomemben je tudi model
kapitalizma, ki ga ima nekaj drzava, saj ta pogojuje naravo socialne zasCite. Zaradi
socialno naravnanega skandinavskega modela drzave blaginje te drzave izstopajo po
visini izdatkov, na drugi strani pa Stevilne tranzicijske ter Velika Britanija zaradi bolj
liberalnega modela kapitalizma izstopajo navzdol (ve¢ o primerjalni analizi modelov
kapitalizma glej v Prasnikar (ur.), 2009. Pomembna je tudi razvitost razli¢nih politik na
podro¢ju trga dela oziroma njihova razvejanost, kar je delno pogojeno s samim nivojem
gospodarske razvitosti, delno pa z modelom kapitalizma.

Slika 23: Izdatki za politike trga dela (podrocja 1-9) kot % BDP v letu 2008
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Vir: Eurostat, 2011

Slovenija ponuja zelo razvejan nabor ukrepov in storitev s podrocja trga dela. V letu
2008 je zanje skupaj namenila 165 milijonov evrov, kar je precejSen upad glede na leto
2006, ko je znesek presegel 200 milijonov evrov. V tem ¢asu se je delno spremenila tudi
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struktura ukrepov, vendar so bili doloc¢eni ukrepi izlo¢eni, doloc¢eni vpeljani na novo,
tako da upad sredstev ni posledica zgolj zmanjSanja nabora ukrepov (Za ve¢ podrobnosti
glej Priloge, Tabela P2 in P3).

Analiza strukture izdatkov za storitve in ukrepe s podrocja trga dela pokaze, da je delez
sredstev, ki odpade na storitve nekoliko narasel od leta 2005, in sicer s 14,4% na 19,2%
vseh porabljenih sredstev (Tabela 21). Absolutno (Priloge, Tabela P3) pa je narasel za
okoli 10%, od 28 na 31 milijjonov evrov. Najvecji delez se ze ves ¢as namenja za
podpore in sicer za t.i. podro¢je 8, kar predstavlja med 57 in 60% vseh porabljenih
sredstev. Tretji najvecji delez, za podporami in storitvami, pa odpade na ukrepe
ustvarjanja novih delovnih mest, okoli 10% vseh sredstev. Ce pogledamo obdobje med
2005 in 2008 lahko zaznamo nekaj sprememb. Precej ve¢ sredstev se je v celotni
strukturi namenilo tudi za zagotavljanje informacij oziroma usmerjanje nezaposlenih.
Kot delez je nekoliko upadel pomen izobrazevanja in prekvalificiranja, za priblizno
odstotno tocko in pol, v absolutnem znesku pa s 14 na 9 milijonov evrov. Precej manj se
je namenilo tudi spodbujanju zaposlovanja (employment incentives), saj je delez le teh v
strukturi upadel s 5,8 na 1,4 odstotka med 2005 in 2008, precej pa se je povecala vloga
samozaposlovanja (start-up incentives), katere delez se je skoraj podvojil, v absolutnem
znesku pa je narasel za 2 milijona evrov. Opaziti je mogocCe tudi strukturno
pomembnejsi delez podpor (podroc¢ji 8 in 9, v Sloveniji podrocje 8), Ceprav se je v
absolutnem znesku zmanjsal pomen tega podrocja za 13 milijonov evrov, s 112 v letu
2005 na 99 v letu 2008.

Tabela 21: Izdatki in struktura izdatkov za posamezne vrste storitev in ukrepov s
podroc¢ja trga dela v Sloveniji, med 2005 in 2008, v milijonih evrov

Izdatki v milijonih evrov

Tip ukrepa 2008 | 2007 | 2006 | 2005
1 Storitve s podro¢ja trga dela 31,79 30,03 | 28,88 | 28,24
2 Usposabljanje in izobrazevanje 9,37 11,72 [ 17,53 | 14,24

3 Menjava in delitev delovnega mesta

4 Spodbude za zaposlovanje 2,32 6,54 8,61 11,41
5 Posebne podpore za zap. in rehabilitacijo | : : : 3,46
6 Ustvarjanje novih delovnih mest 16,00 | 18,84 |22,47 |22,21
7 Spodbujanje samozaposlovanja 6,80 1,21 5,77 4,58

8 Nadomestila in podpore za brezposelnost | 99,56 | 103,45 | 118,88 | 112,22
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9 Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 1-9 165,85 | 171,79 | 202,13 | 196,37
Skupaj kategorije ukrepov (2-7) 34,50 | 38,31 | 54,38 |5591
Skupaj kategorije (2-9) 134,06 | 141,76 | 173,25 | 168,13
Skupaj kategorije podpor (8-9) 99,56 | 103,45 | 118,88 | 112,22
Struktura izdatkov

Tip ukrepa 2008 | 2007 | 2006 | 2005

1 Storitve s podrocja trga dela 19,17 | 17,48 | 14,29 | 14,38
2 Usposabljanje in izobrazevanje 5,65 6,82 8,67 7,25

3 Menjava in delitev delovnega mesta

4 Spodbude za zaposlovanje 1,40 3,81 4,26 5,81

5 Posebne podpore za zap. in rehabilitacijo 1,76

6 Ustvarjanje novih delovnih mest 9,65 10,97 | 11,12 | 11,31
7 Spodbujanje samozaposlovanja 4,10 0,70 2,85 2,33

8 Nadomestila in podpore za brezposelnost | 60,03 | 60,22 | 58,81 | 57,15
9 Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 1-9 100,00 | 100,00 | 100,00 | 100,00
Skupaj kategorije ukrepov (2-7) 20,80 | 22,30 |26,90 | 28,47
Skupaj kategorije (2-9) 80,83 | 82,52 | 85,71 | 85,62
Skupaj kategorije podpor (8-9) 60,03 | 60,22 | 58,81 | 57,15

Vir podatkov: Eurostat, 2011.
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Tabela 22: Struktura porabljenih sredstev za programe s podrocja trga dela (podrocja 1-

9) po tipih in kon¢nemu prejemniku sredstev, v milijonih evrov in kot % vseh*

Skupaj Transferji Transferji Sredstva za
posameznikom | delodajalcem | izvajalce
storitev
Milijoni evrov
1 Storitve s podro¢ja trga dela 31,79 0,59 31,20
2 Usposabljanje in izobrazevanje | 9,37 4,39 4,99
3 Menjava in delitev delovnega
mesta
4 Spodbude za zaposlovanje 2,32 2,32
5 Posebne podpore za zap. in
rehabilitacijo
6 Ustvarjanje novih delovnih | 16,00 16,00
mest
7 Spodbujanje samozaposlovanja | 6,80 6,77 0,03
8 Nadomestila in podpore za | 99,56 99,56
brezposelnost
9 Zgodnje upokojevanje
Skupaj kategorije 1-9 165,85 111,31 18,32 36,22
Skupaj kategorije ukrepov (2-7) 34,50 11,15 18,32 5,02
Skupaj kategorije (2-9) 134,06 110,72 18,32 5,02
Skupaj kategorije podpor (8-9) 99,56 99,56
Struktura v %
Skupaj Transferji Transferji Sredstva za
posameznikom | delodajalcem | izvajalce
storitev
1 Storitve s podrocja trga dela 100 1,86 98,14
2 Usposabljanje in izobrazevanje | 100 46,85 53,26
3 Menjava in delitev delovnega
mesta
4 Spodbude za zaposlovanje 100 100,00

5 Posebne podpore za zap. in
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rehabilitacijo

6 Ustvarjanje novih delovnih | 100 100,00

mest

7 Spodbujanje samozaposlovanja | 100 99,56 0,44
8 Nadomestila in podpore za | 100 100,00

brezposelnost

9 Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 1-9 100 67,11 11,05 21,84
Skupaj kategorije ukrepov (2-7) 100 32,32 53,10 14,55
Skupaj kategorije (2-9) 100 82,59 13,67 3,74
Skupaj kategorije podpor (8-9) 100 100,00

* () Ni podatka.
Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Struktura porabljenih sredstev za razli¢ne storitve in ukrepe s podrocja trga dela (Tabela
22) pokaze, da se najvec sredstev, dobrih 67%, porabi preko transferjev posameznikom,
sledijo sredstva, ki so namenjena vsem, ki delajo na podrocju trga dela in zagotavljajo
ustrezne storitve. Ce pogledamo zgolj strukturo sredstev, ki so namenjena za programe
in ukrepe s podroc¢ja trga dela, torej brez storitev, se delez sredstev, ki so namenjeni
posameznikom, poveca na dobrih 82%. Delodajalci ¢rpajo sredstva predvsem s podrocja
spodbujanja zaposlovanja in pa ustvarjanja novih delovnih mest. Na podro¢ju ukrepov
aktivne politike zaposlovanja (podroc¢ja 2-7) dobijo delodajalci dobro polovico vseh
sredstev.

Tabela 23:
udelezencev po posameznih podro¢jih v letu 2008

Storitve in ukrepi s podro¢ja trga dela glede na Stevilo in strukturo

Tip ukrepa EU27 EU15 Danska | Slovenija
Stevilo udeleZencev

1 Storitve s podrocja trga dela 4786940 | 4121127

2 Usposabljanje in izobrazevanje 3181904 | 3010273 | 61354 | 3421

3 Menjava in delitev delovnega mesta 122541 122267 1

4 Spodbude za zaposlovanje 3986093 | 3831368 | 22887 | 586
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5 Posebne podpore za zap. in rehabilitacijo | 1220303 | 562432 65657

6 Ustvarjanje novih delovnih mest 983629 813296 2319
7 Spodbujanje samozaposlovanja 772472 734010 823

8  Nadomestila in  podpore  za | 12191847 | 11340779 | 72634 | 14545
brezposelnost

9 Zgodnje upokojevanje 834528 592857 56103

Skupaj kategorije 2-7 10266942 | 9073646 | 149899 | 7149
Skupaj kategorije 8-9 13026375 | 11933636 | 128737 | 14545
Struktura glede na posamezno podrocje (2-7 in 8-9)

Tip ukrepa EU27 EU15 Danska | Slovenija
1 Storitve s podro¢ja trga dela

2 Usposabljanje in izobrazevanje 31 33 41 48

3 Menjava in delitev delovnega mesta 1 1 1

4 Spodbude za zaposlovanje 39 42 15 8

5 Posebne podpore za zap. in rehabilitacijo | 12 6 44

6 Ustvarjanje novih delovnih mest 10 9 32

7 Spodbujanje samozaposlovanja 8 8 0

8  Nadomestila in  podpore za| 94 95 56 100
brezposelnost

9 Zgodnje upokojevanje 6 5 44

Skupaj kategorije 2-7 100 100 100 100
Skupaj kategorije 8-9 100 100 100 100

Vir podatkov: Eurostat, 2011

Zanimivi so tudi podatki o strukturi ukrepov glede na Stevilo udelezencev (Tabela 23),

kar kaze na pomen posameznega tipa ukrepa znotraj vseh v posamezni drzavi. Slovenija

ima nadpovpreéno moc¢no vlogo usposabljanja in izobrazevanja ter ustvarjanja novih

delovnih mest, saj je v ta dva ukrepa skupaj vkljucenih kar 80% vseh tistih, ki so

vkljuceni v programe aktivne politike s podrocij 2 do 7. V EU 27 in EUIS5 ta dva

programa zajameta skupaj okoli 40% vseh udelezencev. Na Danskem pa izrazito izstopa

vloga podpiranja zaposlovanja in rehabilitacije. Zanimivo je tudi, da je na Danskem

mocna tudi vloga zgodnjega upokojevanja, kar ni znacilno niti za Slovenijo in niti za EU

v povprecju.
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Tabela 24: Stevilo in struktura (%) udeleZencev v razli¢nih programih s podrogja politik
trga dela v Sloveniji, 2005-2008

Stevilo udeleZencev po programih

Tip 2008 2007 | 2006 | 2005
1 Storitve s podro¢ja trga dela : : : 539

2 Usposabljanje in izobrazevanje 3421 4567 11973 | 3656
3 Menjava in delitev delovnega

mesta

4 Spodbude za zaposlovanje 586 1781 2417 6853
5 Posebne podpore za zap. in

rehabilitacijo 122

6 Ustvarjanje novih delovnih mest 2319 5615 3343 3525
7 Spodbujanje samozaposlovanja 823 320 3342
ire;:jj;?:;tﬂa in podpore - za |5y 18074 | 30527 | 14330
9 Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 2-7 7149 12283 | 21075 | 16564
Skupaj kategorije 8-9 14545 18074 | 30527 | 14330
Skupaj 21694 30357 | 51602 | 30894
Struktura udeleZencev po programih

Tip 2008 2007 | 2006 | 2005
1 Storitve s podrocja trga dela 1,7

2 Usposabljanje in izobrazevanje 15,8 15,0 23,2 11,8

3 Menjava in delitev delovnega

mesta

4 Spodbude za zaposlovanje 2,7 5,9 4,7 22,2

5 Posebne podpore za zap. in

rehabilitacijo 0.4

6 Ustvarjanje novih delovnih mest 10,7 18,5 6,5 11,4
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7 Spodbujanje samozaposlovanja 3,8 1,1 6,5
ireZI;jS;r;:;tila in  podpore za 67.0 59.5 59.2 46.4
9 Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 2-7 33,0 40,5 40,8 53,6
Skupaj kategorije 8-9 67,0 59,5 59,2 46,4
Skupaj 100 100 100 100

Vir: Eurostat, 2011.

Ce pogledamo $e podatke o $tevilu in strukturi udeleZencev po posameznih podrogjih
ukrepov in storitev s trga dela v Sloveniji od leta 2005 do leta 2008 je mogoce zaznati
nekaj premikov. Predvsem se je mo¢no povecal odstotek tistih, ki so delezni ukrepa 8
(nadomestila in podpore za brezposelnost), od leta 2005 z dobrih 46 odstotkov na kar 67
odstotkov leta 2008. Zal podatka za 2009 e ni. Zal je mogo&e opaziti tudi upad pomena
ukrepov, ki sodijo na podrocje aktivne politike (2-7), saj je delez teh posledi¢no upadel z
dobre polovice na tretjino vseh udelezencev v vseh programih.

5.5.3. Analiza stanja na podrocju aktivne politike zaposlovanja

V nadaljevanju bomo podrobneje prikazali primerjavo Slovenije z drzavami EU z
razli¢nih vidikov aktivne politike zaposlovanja.

Analiza stanja na podrocju aktivne politike zaposlovanja

Vir podatkov je Eurostatova podatkovna baza (Labour market policy, methodology,
2006, Eurostat, 2011), ki ponuja primerjavo med drzavami na Ze omenjenih devetih
podro¢jih. V tem delu bomo predstavili ukrepe s podrocja aktivne politike zaposlovanja
bolj podrobno, nekaj podatkov pa je bilo Ze predstavljenih v okviru splosnega pregleda.

Slovenija je med leti 2005 in 2009 moc¢no povecala izdatke s podrocja aktivne politike
zaposlovanja (podro¢ja 2-7), s 56 na 81 milijonov evrov, kar je porast za 45%. To je
sicer precej manj, kot so se v istem obdobju povecali izdatki za pasivne ukrepe (Glej
poglavje 5.2.3) ali pa posledi¢no izdatki v celoti, ki so narasli s 196 na 340 milijonov
evrov, kar pomeni porast za dobrih 73%. Med ukrepi s podrocja politik (2-7) so najbolj

170



narasli izdatki za spodbujanje samozaposlovanja (podroc¢je 7), za dobrih 300%, oziroma
s 4,6 na skoraj 20 milijonov evrov med letoma 2005 in 2009. Sledijo izdatki za
izobrazevanje in usposabljanje (ukrep 3), ki so se v omenjenem obdobju povecali za
61%, ter izdatki za spodbujanje zaposlovanja, ki so se povecali za slabih 45% (Tabela
25).

Tabela 25: Izdatki za posamezna podroc¢ja politike zaposlovanja (1-7) ter indeks
izdatkov (2005=100)

Izdatki za posamezna podro¢ja v milijonih evrov

Tip 2009 2008 2007 2006 2005

1 Storitve s podrocja trga dela 35,41 31,79 30,03 28,88 28,24
2 Usposabljanje in izobrazevanje 23,05 9,37 11,72 17,53 14,24
3 Menjava in delitev delovnega mesta : : : : :

4 Spodbude za zaposlovanje 16,51 2,54 6,56 8,01 11,41
5 Posebne podpore za zap. in rehabilitacijo : : : : 3,46

6 Ustvarjanje novih delovnih mest 21,89 16,00 18,84 22,47 22,21
7 Spodbujanje samozaposlovanja 19,89 6,80 1,21 5,77 4,58
Skupaj kategorije 1-9 340,58 166,08 171,81 202,13 196,37
Skupaj kategorije ukrepov (2-7) 81,33 34,72 38,33 54,38 55,91
Indeks gibanja izdatkov za posamezna podrocja, 2005=100

Tip 2009 2008 2007 2006 2005

1 Storitve s podrocja trga dela 125,39 112,57 106,34 102,27 100,00
2 Usposabljanje in izobrazevanje 161,87 65,80 82,30 123,10 100,00
3 Menjava in delitev delovnega mesta : : : : :

4 Spodbude za zaposlovanje 144,70 22,26 57,49 75,46 100,00
5 Posebne podpore za zap. in rehabilitacijo : : : : 3,46

6 Ustvarjanje novih delovnih mest 98,56 72,04 84,83 101,17 100,00
7 Spodbujanje samozaposlovanja 434,28 148,47 26,42 125,98 100,00
Skupaj kategorije 1-9 173,44 84,58 87,49 102,93 100,00
Skupaj kategorije ukrepov (2-7) 145,47 62,10 68,56 97,26 100,00

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Tabela 26: Struktura izdatkov po posameznih podpodrocjih dela (podrocja 1-7) kot
odstotek vseh izdatkov za politike in ukrepe trga dela (podroc¢ja 1-9) v Sloveniji med
2005 in 2009

Tip 2009 2008 2007 2006 2005
1 Storitve s podro¢ja trga dela 10,40 19,14 17,48 14,29 14,38
Zaposlitveni klubi 0,45 0,52 0,49 0,47 0,39
Informacijski centri za iskalce zaposlitve 0,40
Svetovalni centri (VICC) 0,04 0,02 0,03 0,02 0,02
Zaposlitev na drugacen nacin 0,02
Medicinsko zaposlitveno svetovanje 0,04 0,05 0,05 0,04 0,02
[Sestavni del] Usmerjanje in svetovanje za nezaposlene 2,67 5,04 4,53 3,68 3,64
[Sestavni del] Usmerjanje in svetovanje za nezaposlene 1,33 2,52 2,26 1,84 1,82
Sezonsko delo 0,02
Pomo¢ pri nacrtovanju kariere in iskanju zaposlitve 0,34 0,34 0,34 0,27

171




Informacijski in motivacijski programi 0,09
Razvoj nove delavnice: Svetovanje za uspeSen preboj na 0,04

trg dela

Vkljucitev nezaposlenih v nove in razvojne projekte 0,01 0,01

[Sestavni del] Ostale aktivnosti zaposlitvenih centrov 2,62 5,14 4,78 3,97 4,01
[Sestavni del] Ostale aktivnosti zaposlitvenih centrov — | 1,91 3,61 3,24 2,63 2,60
izvajanje ukrepov LMP

[Sestavni del] Ostale aktivnosti zaposlitvenih centrov — | 1,00 1,88 1,69 1,37 1,35
izvajanje podpor LMP

IzobraZevanje in usposabljanje 6,77 5,64 6,82 8,67 7,25
Programi usposabljanja in izobrazevanja 1,30 1,49 1,25 0,71 1,13
Formalno izobrazevanje 0,60 1,13 1,77 2,17 3,23
"Work funds" 0,37 0,87 0,64
Usposabljanje za uspesno Zivljenje 0,03 0,00 0,03 0,03
Nacionalne poklicne kvalifikacije (NVQ) 0,02 0,02 0,19 0,42 0,10
IzboljSanje racunalniSke pismenosti 0,29
Projektno ucenje za mlade odrasle (PLYA) 0,05 0,02 0,04 0,04 0,09
Usposabljanje na delu 2,03 2,18 1,54 3,01 1,37
Poskusno delo 0,60 0,81 0,64 0,15 0,27
Usposabljanje in izobraZevanje delavcev v panogah, ki se 0,94 0,47 0,41
prestrukturirajo

Usposabljanje in izobrazevanje za zaposlene s posebnimi 0,03 0,15 0,00
potrebami (invalidi)

Programi usposabljanja in izobrazevanja v delavnicah in 0,03 0,37 0,00
ucecih se podjetjih

Usposabljanje delavcev, ki so zacasni presezki (Act on | 0,01

partial reimbursement of wage compensation)

Usposabljanje za povecCanje zaposljivosti 2,13

Employment incentives 4,85 1,53 3,82 4,26 5,81
Delno nadomestilo place za invalide 0,17 0,16 0,11
Spodbujanje novega zaposlovanja 2,85 3,42 4,64
Spodbujanje novega zaposlovanja za starejse 0,67 0,06
Povracila prispevkov delodajalcev (Clen 48a) 0,11 0,13 0,01 0,01 0,09
Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne — | 0,03 0,52 0,61

prejemniki za 2007

Spodbujanje zapsolovanja starejsih v 2007 0,31 0,18

Spodbujanje zapsolovanja starejSih 0,48 0,14

Spodbujanje zapsolovanja mladih 0,21 0,05

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne — | 0,19 0,02

prejemniki za 2008

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne 0,36

zenske

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne — | 0,00

prejemnike socialne pomo¢i v 2009

Spodbujanje zaposlovanja tezko zaposljivih Zaposli.me 2,77

Spodbujanje zaposlitve za skrajSan delovni ¢as (part time) | 1,07

Sofinanciranje pla¢ za ohranjanje delovnih mest 0,79
Programi zaposlovanja za presezne delavce 0,12
Program za ohranjanje delovnih mest (Act ZPRPGDT)

Podpora zaposlovanju in rehabilitaciji 1,76
Rehabilitacija 0,73
'Labour inclusion' 1,03
Ustvarjanje novih delovnih mest 6,43 9,63 10,97 | 11,12 | 11,31
Subvencioniranje zaposlitve za pomo¢ na domu in skrb za 1,78 1,54 1,58
invalide (Invalidi za invalide)

Javna dela 4,87 8,84 8,13 8,45 9,48
Pomo¢ pri zaposlovanju dolgoro¢no nezaposlenih Zensk 0,87 0,93 0,21
Neprofitni projekti zaposlovanja 0,19 0,03
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Projekti zaposlovanja v neprofitnem sektorju 0,19

Promocija zaposlovanja dolgotrajno brezposelnih 0,60 0,14

Subvencionirano zaposlovanje za pomo¢ na domu 0,96 0,65

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne v

2009/2010

Spodbujanje samozaposlovanja 5,84 4,09 0,70 2,85 2,33
Subvencije za samozaposlitev 5,63 4,08 0,70 2,40 1,75
Promoviranje samozaposlovanja (JAPTI) 0,46 0,59
Podpora samozaposlovanju 0,20 0,02

Out-of-work income maintenance and support 65,72 | 59,95 | 60,21 58,81 57,15
Skupaj kategorije 1-9 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Skupaj ukrepi (2-7) 23,88 | 20,91 | 22,31 | 26,90 | 28,47

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Podatki o gibanju posameznih tipov izdatkov oziroma izdatkov za posamezne tipe
ukrepov (Tabela 26, Tabela 27) razkrijejo nekaj zanimivih gibanj. Za skoraj 62% se je
povecala koli¢ina izdatkov za usposabljanje in izobrazevanje, znotraj tega za skoraj
100% za usposabljanje in razvoj kadrov, medtem ko je (zanimivo) upadel pomen
izdatkov za formalno izobrazevanje, glede na leto 2005 je namrec¢ v letu 2009 dosegal le
Se dobrih 30 % nivoja izpred Stirih let. Izjemno mocen porast izdatkov je mogoce
zaznati tudi na podro¢ju usposabljanja na delu, za kar 155% glede na leto 2005, ter
poskusnega dela, kjer so izdatki narasli za kar 275%. Za dobrih 44% so od leta 2005
narasli tudi izdatki za spodbujanje zaposlovanja pri delodajalcih, Se bolj, za 100%, pa so
narasli stroski povracil prispevkov delodajalcem. Med ukrepi je od leta 2005 postalo
zelo pomembno tudi samozaposlovanje in spodbujanje le-tega. Izdatki za te namene so
namre¢ od leta 2005 dalje narasli za 330 oziroma 460 % (spodbude za start-upe in
subvencije). Samo med letoma 2008 in 2009 je na teh dveh podroc¢jih mogoce zaznati
izjemen porast: za 42% so se povecale spodbude za samozaposlovanje in za 38%
subvencije za samozaposlovanje.

Tabela 27: Indeks izdatkov po posameznih podpodrocjih dela (podroc¢ja 1-7) v Sloveniji
med 2005 in 2009, 2005=100

Tip 2009 2008 2007 2006 2005

1 Storitve s podro¢ja trga dela 125,39 112,57 106,34 102,27 100,00
Zaposlitveni klubi 200,00 | 111,69 | 110,39 | 123,38 | 100,00
Informacijski centri za iskalce zaposlitve 100,00
Svetovalni centri (VICC) 300,00 | 100,00 | 150,00 | 100,00 | 100,00
Zaposlitev na drugacen nacin 100,00
Medicinsko zaposlitveno svetovanje 433,33 | 300,00 | 300,00 | 266,67 | 100,00

[Sestavni del] Usmerjanje in svetovanje =za | 126,99 | 117,06 | 108,81 103,92 | 100,00
nezaposlene

[Sestavni del] Usmerjanje in svetovanje za | 127,17 | 117,37 | 108,96 | 104,20 | 100,00
nezaposlene

Sezonsko delo 100,00

Pomoc pri naértovanju kariere in iskanju zaposlitve
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Informacijski in motivacijski programi 100,00

Razvoj nove delavnice: Svetovanje za uspesen preboj

na trg dela

Vkljucitev nezaposlenih v nove in razvojne projekte

[Sestavni del] Ostale aktivnosti zaposlitvenih centrov | 113,32 | 108,38 | 104,31 101,90 | 100,00

[Sestavni del] Ostale aktivnosti zaposlitvenih centrov | 127,20 | 117,22 | 109,00 | 104,11 100,00

— izvajanje ukrepov LMP

[Sestavni del] Ostale aktivnosti zaposlitvenih centrov | 127,44 | 117,29 | 109,02 | 104,14 | 100,00

— izvajanje podpor LMP

IzobraZevanje in usposabljanje 161,87 | 65,80 82,30 123,10 | 100,00

Programi usposabljanja in izobraZevanja 199,55 111,71 | 96,85 64,86 100,00

Formalno izobrazevanje 32,44 29,45 47,87 68,98 100,00

"Work funds" 51,20 140,00 | 100,00

Usposabljanje za uspesno zZivljenje

Nacionalne poklicne kvalifikacije (NVQ) 40,00 20,00 160,00 | 425,00 | 100,00

Izboljsanje racunalniSke pismenosti

Projektno ucenje za mlade odrasle (PLYA) 100,00 | 23,53 41,18 47,06 100,00

Usposabljanje na delu 255,93 134,07 | 97,78 225,56 | 100,00

Poskusno delo 375,93 | 248,15 | 203,70 | 57,41 100,00

Usposabljanje in izobrazevanje delavcev v panogah, 202,50 | 118,75 | 100,00

ki se prestrukturirajo

Usposabljanje in izobraZevanje za zaposlene s

posebnimi potrebami (invalidi)

Programi  usposabljanja  in  izobrazevanja Vv

delavnicah in ucecih se podjetjih

Usposabljanje delavcev, ki so zacasni presezki (Act

on partial reimbursement of wage compensation)

Usposabljanje za povecanje zaposljivosti

Spodbujanje zaposlovanja 144,70 | 22,26 57,49 75,46 100,00

Delno nadomestilo place za invalide 138,10 | 152,38 100,00

Spodbujanje novega zaposlovanja 53,73 75,77 100,00

Spodbujanje novega zaposlovanja za starejse 1227,2 | 100,00
7

Povracila prispevkov delodajalcev (Clen 48a) 200,00 | 122,22 | 11,11 11,11 100,00

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne
— prejemniki za 2007

Spodbujanje zapsolovanja starejsih v 2007

Spodbujanje zapsolovanja starejSih

Spodbujanje zapsolovanja mladih

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne
— prejemniki za 2008

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne
zenske

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne
— prejemnike socialne pomoc¢i v 2009

Spodbujanje  zaposlovanja  tezko  zaposljivih
Zaposli.me

Spodbujanje zaposlitve za skrajSan delovni Cas (part
time)
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Sofinanciranje pla¢ za ohranjanje delovnih mest 100,00
Programi zaposlovanja za presezne delavce 100,00
Program za ohranjanje delovnih mest (Act

ZPRPGDT)

Podpora zaposlovanju in rehabilitaciji 100,00
Rehabilitacija 100,00
'Labour inclusion' 100,00
Ustvarjanje novih delovnih mest 98,56 72,04 84,83 101,17 100,00
Subvencioniranje zaposlitve za pomo¢ na domu in 98,07 100,32 | 100,00
skrb za invalide (Invalidi za invalide)

Javna dela 88,99 78,84 75,03 91,78 100,00
Pomo¢ pri zaposlovanju dolgoroéno nezaposlenih 357,14 | 445,24 | 100,00
zensk

Neprofitni projekti zaposlovanja 650,00 | 100,00
Projekti zaposlovanja v neprofitnem sektorju

Promocija zaposlovanja dolgotrajno brezposelnih

Subvencionirano zaposlovanje za pomo¢ na domu

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne

v 2009/2010

Spodbujanje samozaposlovanja 434,28 148,47 | 26,42 125,98 100,00
Subvencije za samozaposlitev 559,48 | 197,38 | 35,28 141,40 | 100,00
Promoviranje samozaposlovanja (JAPTI) 80,00 100,00
Podpora samozaposlovanju

Nadomestila za brezposelne 199,47 | 88,72 92,18 105,93 100,00
Skupaj kategorije 1-9 173,44 | 84,58 87,49 102,93 | 100,00
Skupaj ukrepi (2-7) 145,47 | 62,10 68,56 97,26 100,00

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Tabela 28 in Tabela 29 prikazujeta Stevilo udelezencev po posameznih vrstah ukrepov in

politik s podrocja aktivne politike zaposlovanja med 2005 in 2009 ter strukturo

udelezencev po posameznih vrstah ukrepov in politik s podrocja aktivne politike

zaposlovanja med 2005 in 2009. Najbolj popularni so ukrepi s podroc¢ja izobrazevanja in

usposabljanja. Vendar pa Stevilo udelezencev med leti mo¢no niha, tako da bi bilo tezko

govoriti o absolutni prevladi dolo¢enega tipa ukrepa. Zelo pomemben po Stevilu

udelezencev je tudi ukrep spodbujanja ustvarjanja novih delovnih mest. Pomen ostalih

pa med leti precej niha.

175




Tabela 28: Stevilo udelezencev po posameznih vrstah ukrepov s podro&ja aktivne
politike zaposlovanja (podroc¢ja 1-7) v Sloveniji med 2005 in 2009

Tip 2009 2008 2007 2006 2005
Storitve trga dela : : : : 539
Zaposlitveni klubi 461 274 193 270 309
Informacijski centri za iskalce zaposlitve : : : : 116
Pomoc pri naértovanju kariere in iskanju dela 397 107 293 134 :
Informacijski in motivacijski programi : : : : 70
Razvoj nove delavnice: Svetovanje za uspeSen | : : 51

preboj na trg dela

Vkljucitev nezaposlenih v nove in razvojne | 55 24

projekte

Delavnice za iskanje zaposlitve : : : : 44
Training 33535 3421 4567 11973 3656
Projekti za razvoj in izobrazevanje 1392 850 797 608 395
Formalno izobrazevanje 1707 1678 2712 3608 2466
'Work funds' : : 467 515 :
Usposabljanje za uspesno zivljenje 97 4 63 59 47
Nacionalne poklicne kvalifikacije (NVQ) 13 4 27 172 64
Izboljsanje racunalniske pismenosti : : : 5801 :
Projektno ucenje za mlade odrasle (PLYA) 133 67 59 105 116
Usposabljanje na delu 957 686 97 849 446
Poskusno delo 225 132 179 104 122
Usposabljanje in izobraZevanje za zaposlene s | : : 58 38 :
posebnimi potrebami (invalidi)

Programi usposabljanja in izobrazevanja v |: : 108 114

delavnicah in uecih se podjetjih

Usposabljanje za absolvente in diplomante | 4
(Aktiviraj in zaposli se)

Usposabljanje delavcev, ki so na ¢akanju (Act on | 31
partial reimbursement of wage compensation)

Usposabljanje za povecanje zaposljivosti 28976 : : : :
Spodbude za zaposlovanje 2570 586 1781 2417 6853
Delno nadomestilo place za invalide : : 13 1 47
Spodbujanje novega zaposlovanja : : 1554 2232 3616
Spodbujanje novega zaposlovanja za starejse : : : 164 :
Povragila prispevkov delodajalcev (Clen 48a) 21 : : 20 88
Spodbujanje  zaposlovanja  za  dolgoro¢no | 123 284 128 : :
brezposelne — prejemniki za 2007

Spodbujanje zapsolovanja starejsSih v 2007 : 75 86

Spodbujanje zapsolovanja starejSih 385 120 :

Spodbujanje zapsolovanja mladih 181 46

Spodbujanje  zaposlovanja  za  dolgoro¢no | 133 24

brezposelne — prejemniki za 2008

Spodbujanje  zaposlovanja ~ za  dolgoro¢no | 122 37

brezposelne Zenske

Spodbujanje  zaposlovanja  za  dolgoro¢no | 6

brezposelne — prejemnike socialne pomoci v 2009

Spodbujanje  zaposlovanja  tezko  zaposljivih | 1080

Zaposli.me

Spodbujanje zaposlovanja a skrajSan delovni ¢as 519 :
Sofinanciranje pla¢ za ohranjanje delovnih mest : : : : 2819
Programi za zaposlovanje preseznih delavcev : : : : 283

Programi za ohranjanje delovnih mest (Act
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ZPRPGDT)

Podpora zaposlovanju in rehabilitaciji : : : : 122

Rehabilitacija : : : : 97

'Labour inclusion' : : : : 25

Ustvarjanje novih delovnih mest 3064 2367 5615 3343 3525

Subvencioniranje zaposlitve za pomo¢ na domu in 182 111 72
skrb za invalide (Invalidi za invalide)

Javna dela 2440 2097 2271 2840 3445
Pomoc¢ pri zaposlovanju dolgoro¢no nezaposlenih | : : 3110 336 8

zensk

Neprofitni projekti zaposlovanja : : : 56

Projekti zaposlovanja v neprofitnem sektorju : 48 52

Promocija zaposlovanja dolgotrajno brezposelnih 234 75

Subvencionirano zaposlovanje za pomo¢ na domu 375 147

Spodbujanje  zaposlovanja  za  dolgoro¢no | 15
brezposelne v 2009/2010

Spodbujanje samozaposlovanja 4081 823 320 3342

Subvencije za samozaposlitev 4065 811 320 3342 2408
Promoviranje samozaposlovanja (JAPTI) : : : : :

Podpora samozaposlovanju 16 12

Skupaj ukrepi trga dela (podrocja 2-7) 43250 7197 12283 21075 16564

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Zaradi nihanja skupnega Stevila udelezencev, ki so vkljuceni v programe 2-7, v
omenjenem obdobju med 2005 in 2009 je bolj smiselno pogledati spremembe v strukturi
oziroma pomenu posameznega ukrepa v dolo¢enem letu glede na celotno Stevilo
udelezencev v tistem letu. Tudi tu podatki kazejo, da je pomembno usposabljanje in
izobraZevanje, pomembno je tudi ustvarjanje novih delovnih mest. vendar pa je med leti
ravno tako mogoCe zaznati precejSnja nihanja, tako da ni mogoce govoriti o
sistemati¢nih trendih. Se zlasti finan¢na kriza je moéno povecala vlogo usposabljanja in
izobrazevanja, upadel pa je relativni pomen drugih ukrepov. Vendar se je potrebno
zavedati, da se je s financno krizo moc¢no spremenila tudi struktura brezposelnih,
uvedeni pa so bili tudi drugi ukrepi, ki so bili vezani na krizo (subvencioniranje polnega
delovnega Casa, itd.).

Tabela 29: Struktura udelezencev po posameznih vrstah ukrepov s podroc¢ja aktivne
politike zaposlovanja (podro¢ja 1-7) v Sloveniji med 2005 in 2009 kot % vseh
udelezencev na podro¢jih ukrepov 1-7 skupaj

Tip 2009 2008 2007 2006 2005
Usposabljanje in izobraZevanje 77,54 | 47,53 | 37,18 56,81 22,07
Projekti za razvoj in izobrazevanje 3,22 11,81 6,49 2,88 2,38
Formalno izobrazevanje 3,95 2332 | 22,08 17,12 14,89
'Work funds' 3,80 2,44
Usposabljanje za uspesno Zivljenje 0,22 0,06 0,51 0,28 0,28
Nacionalne poklicne kvalifikacije (NVQ) 0,03 0,06 0,22 0,82 0,39
IzboljSanje racunalniske pismenosti 27,53
Projektno ucenje za mlade odrasle (PLYA) 0,31 0,93 0,48 0,50 0,70
Usposabljanje na delu 2,21 9,53 0,79 4,03 2,69
Poskusno delo 0,52 1,83 1,46 0,49 0,74
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Usposabljanje in izobrazevanje za zaposlene s posebnimi

potrebami (invalidi) 0,47 0,18

Programi usposabljanja in izobrazevanja v delavnicah in

udetih se podjetjih 0,88 0,54

Usposabljanje za absolvente in diplomante (Aktiviraj in

zaposli se) 0,01

Usposabljanje delavcev, ki so na ¢akanju (Act on partial

reimbursement of wage compensation) 0,07

Usposabljanje za povecanje zaposljivosti 67,00

Spodbude za zaposlovanje 5,94 8,14 14,50 | 11,47 | 41,37

Delno nadomestilo place za invalide 0,11 0,00 0,28

Spodbujanje novega zaposlovanja 12,65 10,59 | 21,83

Spodbujanje novega zaposlovanja za starejse 0,78

Povragila prispevkov delodajalcev (Clen 48a) 0,05 0,09 0,53

Spgdbuquje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne — 0.28 3.95 1,04
prejemniki za 2007

Spodbujanje zapsolovanja starejSih v 2007 1,04 0,70

Spodbujanje zapsolovanja starejSih 0,89 1,67

Spodbujanje zapsolovanja mladih 0,42 0,64

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne —
. o 0,31 0,33
prejemniki za 2008

Spodbujanje zaposlovanja za dolgoro¢no brezposelne

Zenske 0,28 0,51

Spodbujanje zaposlovanja za dolgorocno brezposelne —

prejemnike socialne pomoci v 2009 0,01

Spodbujanje zaposlovanja tezko zaposljivih Zaposli.me 2,50

Spodbujanje zaposlovanja a skrajSan delovni as 1,20

Sofinanciranje pla¢ za ohranjanje delovnih mest 17,02

Programi za zaposlovanje preseznih delavcev 1,71

Programi za ohranjanje delovnih mest (Act ZPRPGDT)

Podpora zaposlovanju in rehabilitaciji 0,74

Rehabilitacija 0,59

'Labour inclusion' 0,15

Ustvarjanje novih delovnih mest 7,08 32,89 | 45,71 15,86 | 21,28

Subv§n01on1rapJ§ zaposhtye za pomo¢ na domu in skrb za 1,48 0,53 0.43
invalide (Invalidi za invalide)

Javna dela 5,64 29,14 | 18,49 | 13,48 | 20,80

Pomo¢ pri zaposlovanju dolgorocno nezaposlenih Zensk 25,32 | 1,59 0,05

Neprofitni projekti zaposlovanja 0,27

Projekti zaposlovanja v neprofitnem sektorju 0,67 0,42

Promocija zaposlovanja dolgotrajno brezposelnih 0,54 1,04

Subvencionirano zaposlovanje za pomo¢ na domu 0,87 2,04

Spodbujanje zaposlovanja za dolgorocno brezposelne v 0.03
2009/2010 ’

Spodbujanje samozaposlovanja 9,44 11,44 | 2,61 15,86

Subvencije za samozaposlitev 9,40 11,27 | 2,61 15,86 14,54

Promoviranje samozaposlovanja (JAPTI)

Podpora samozaposlovanju 0,04 0,17

Skupaj ukrepi trga dela (podrocja 2-7) 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

Glede na razpolozljive podatke z Eurostata smo v preracun struktur vkljuéili samo
ukrepe s podrocij 2-7.

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Tabela 28 in Tabela 29 prikazujeta Stevilo in pa strukturo ukrepov s podrocja aktivne
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politike zaposlovanja v Sloveniji. Od leta 2007 je mogoce zaslediti nekaj strukturnih
premikov na podroc¢ju ukrepov aktivne politike zaposlovanja (podrocja 1-7). Precej vecji
poudarek je na izobrazevanju (77% udelezencev, 47% v letu 2008 in 37% v letu 2007),
od tega Se zlasti izobraZzevanju z namenom povecanja zaposljivosti (67% v 2009, zal
podatki za leta prej niso na voljo). Moc¢no pa je upadel pomen ustvarjanja novih
delovnih mest, in sicer je bilo v te programe vkljucenih le 7% vseh, ki so bili delezni
ukrepov aktivne politike (46% v letu 2007, 33% v 2008). Mocno je upadel pomen javnih
del (z 28% v letu 2008 oziroma 19% leto prej) na zgolj 5% vseh udelezenih.

5.5.4. Analiza ucinkovitosti ukrepov politike s podrocij 2-7 v Sloveniji

Eurostat ponuja tudi nabor kazalcev, ki kazejo ucinkovitost ukrepov z omenjenih
podrodij politik trga dela, in sicer za podrocja 2-7.

Ce najprej pogledamo, koliko brezposelnih je sploh bilo vkljuéenih v programe ukrepov
politik trga dela s podrocij 2-7, lahko ugotovimo, da se je vkljucenost v Sloveniji v
obdobju med 2005 in 2009 moc¢no povecala, in sicer z 11,7 vkljuéenih na 100
prijavljenih brezposelnih v letu 2005 na kar 35 v letu 2009 (Tabela 30). V letu 2008 je
bilo Stevilo izjemno majhno, verjetno predvsem zaradi naglega povecanja Stevila
brezposelnih od jeseni 2008, ki se jim ukrepi na tako kratek rok niso mogli prilagoditi.
Zal Slovenija na tem podro&ju precej zaostaja za povpre&ji EU 27 in EU15, kjer je bila
vklju¢enost med dobro Cetrtino in tretjino. Izjemno mocen zaostanek pa je mogoce
zabeleziti za Dansko, saj ima ta 4-5 krat ve¢jo vklju¢enost posameznikov v ukrepe, ki
sodijo predvsem na podrocje aktivne politike trga dela. To se je tudi lepo odrazilo v
strukturi izdatkov, saj je tezisCe le teh v Sloveniji na pasivnem delu.

Tabela 30: Stevilo vkljuéenih v programe ukrepov s podro¢ij 2-7 na 100 brezposelnih, ki
zelijo delati, v EU, 2005-2009

2009 2008 2007 2006 2005
EU27 ; 31,0 32,3 31,0 26,8
EUI15 ; 34,3 38,3 37,5 32,7
Danska : 65,5 51,2 58,0 473
Slovenija | 35,1 7,4 10,6 15,0 11,7

Vir podatkov: Eurostat, 2011.
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Ce pogledamo podatke o stanju v drzavah EU bolj natanéno (Slika 24, Tabela P4 v
Prilogah), lahko ugotovimo, da je bilo v letu 2008 (za leto 2009 za vec¢ino drzav podatki
Se niso bili na voljo) najve¢ vkljucenih na 100 prijavljenih v Belgiji, Luksemburgu, na
Danskem, presenetljivo celo v Spaniji. Med drzavami, ki so $e izstopale, sta $¢ Francija
in Nizozemska. Vse te drzave so dosegale zelo visoko vkljucenost. Slovenija je bila leta
2008 uvrscena zelo nizko, med ostale tranzicijske drzave, ki so vecinoma belezile
vkljucenost pod 10% ali le nekaj odstotkov vec¢. Tudi v letu 2007 (Tabela P4 v Prilogah)
je Slovenija z 10,6% vkljucenostjo dosegla boljsi rezultat samo od Estonije (2,1%),
Gr¢ije (7,6%), Latvije in Malte (obe 2,9%), Romunije (6,7%) in Velike Britanije (2,3%).

Slika 24: Stevilo vkljuéenih v programe 2-7 na 100 brezposelnih, ki Zelijo delati, v
drzavah EU v letu 2008
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

To vsekakor nakazuje na dejstvo, da tovrstni ukrepi v Sloveniji niso dovolj aktivno
uporabljeni, verjetno pa tudi niso zelo popularni med nezaposlenimi, pri ¢emer diskusija
o moznih razlogih ni namen te analize. Vsekakor pa je potrebno izpostaviti, da so drzave
Beneluksa in skandinavske drzave tiste, ki imajo nizko nezaposlenost. Vsaj delno k temu
pripomore tudi visoka vklju¢enost v programe s podroc¢ij aktivne politike zaposlovanja.
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Tabela 31: Aktivacija registrirano zaposlenih s pomocjo programov ukrepov podrocij 2-

7, med 2005 in 2009, v drzavah EU, v %*

2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005
Bolgarija 16,8 | 27,1 | 20,8 | 23,5 | 16,5
Ceska 2,7 5,6 7.4 : :
Danska : 272 | 21,2 | 21,3 | 19,7
Nemcija 20,0 | 18,3 | 17,2 |:
Estonija 5.9 10,6 | :
Irska 11,5 |: :
Gréija 9,8 |88 |86
Litva : 26,5 | 21,8
Luksemburg 58,7 |: :
Nemcija : 8,6
Malta : : 8,1 : :
Avstrija 35,7 | 35,2 | 34,7 | 36,0 | 32,5
Portugalska | : 28,4 (27,5 | 18,0 |:
Romunija 6,7 164 | : : :
Slovenija 152 | 11,0 | 15,9 | 22,5 | 13,7
Slovaska : 34,0 | 33,6 | 44,1 |:
Finska 21,8 | 26,3 | 29,4 | 26,0 |24,0
Svedska 22,0 |: 21,1 | :

* Podatki za Stevilne drzave manjkajo za vsa leta, zato smo jih iz tabele izlo¢ili.

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Zanimiva je tudi analiza uspeSnosti aktivacije registrirano brezposelnih (Tabela 31).

Zanimivo je, da izstopata Avstrija in Slovaska, tudi Finska, Portugalska. Slovenija je v

letu 2006 dosegla nekaj ¢ez 20 odstotno aktivacijo, od leta 2007 dalje pa le med 11 in

16-odstotno. Ce bi lahko delno te rezultate, namre¢ uspeh politik v omenjenih drzavah

razen Sloveniji, pripisali njihovi relativno uspesni ali uspesni gospodarski rasti, pa

potem Slovenija toliko bolj izstopa, saj je do leta 2008 belezila stabilno in celo zelo

visoko rast. To ponovno kaze, da ti ukrepi, ki sodijo na podroc¢je aktivne politike

zaposlovanja ne dosegajo zelenih ucinkov.

Tabela 32: Pravocasna aktivacija: delez udelezenih v programe LMP 2-7, ki prej niso

bili dolgotrajno brezposelni, med 2005 in 2009, v drzavah EU, v %*

2009

2008

2007

2006

2005

Bolgarija

94,4

69,8

62,1

61,5

73,9
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Ceska 95,0 90,3 89,5

Danska : 97.3 95,5 92,2 90,1
Nemcija : 86,6 82,9

Latvija 78,6 80,0 76,1 78,7 75,8
Litva ; 87,2 84,8 73,9 63,7
Malta : 76,7

Avstrija 97,9 98,3 98,0 97,6 91,9

Portugalska | : 84,9 76,1 73,1

Romunija 82,1 80,1 84,5 82.4 86,7

Slovenija 87,1 51,4 51,0 31,5 23,0

Slovaska : 333 27,7 94,5

Finska : : 96,7

* Podatki za Stevilne drzave manjkajo za vsa leta, zato smo jih iz tabele izlo¢ili.

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Tabela 32 prikazuje podatke o tem, kakSen delez vkljucenih v programe politik ukrepov
s podroc¢ij 2-7 prej ni bil ze dolgotrajno brezposeln. Zaradi u¢inka krize na povecanje
Stevila brezposelnih, ki se v skupnem S$tevilu seveda odrazajo kot kratkoro¢no
brezposelni, je smiselno pogledati leto 2008 ali 2007. Opazimo lahko, da je Slovenija po
tem kazalcu uvrScena zelo nizko. Leta 2006 je bila le tretjina udelezenih v programe
politik 2-7 takih, ki ni bila Ze prej problemati¢na z vidika zaposlovanja, torej ni bila ze
prej dolgotrajno brezposelna. Leta 2007 in 2008 je ta odstotek narasel na okoli 50%, kar
v lu¢i gibanj na trgu dela, e posebej v 2007, pomeni, da se je pomen teh vrst ukrepov
vseeno povecal. Nikakor pa ne dosegamo vkljucenosti brezposelnih, ki jih dosegajo
druge drzave, ki dosegajo tudi 90% ali vi§jo vkljucenost kratkorocno brezposelnih.

5.5.5. Analiza stanja na podrocju pasivne politike na trgu dela

Namen poglavja je predstaviti stanje na podrocju pasivne politike trga dela v Sloveniji in
pa predstaviti primerjavo z drzavami Evropske Unije, $e zlasti z Dansko. V tem delu se
bomo ponovno najprej oprli na podatke Eurostata s podro¢ja trga dela, nato pa
predstavili Se podatke o izdatkih za socialno zascito v celoti, saj je del teh izdatkov
pogojen tudi z zaposlitvenim statusom — nadomestilo za brezposelnost neposredno,
otroski dodatki, socialna pomo¢ pa posredno.
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Pregled stanja v Sloveniji v primerjavi z Evropsko Unijo po metodologiji Eurostata

Najprej bomo predstavili podatke o t.i. LMP supports nekoliko bolj podrobno, in sicer

bomo predstavili naslednje ukrepe in njihov pomen v Sloveniji. Gre za programe, ki jih
Eurostat klasificira pod tocke 8 in 9 (Tabela 33).

Tabela 33: Pregled ukrepov, ki jih Eurostat klasificira pod LMP supports (pasivna

politika)

Type of LMP measure

Vrsta ukrepa na podro¢ju pasivne politike trga
dela

8 Out-of-work income maintenance and

support

8 Pomoci za nezaposlene

8.1 Unemployment benefits

8.1 Pomoc za brezposelne

8.1.1 Unemployment insurance

8.1.1 Zavarovanje za nezaposlene

8.1.2 Unemployment assistance

8.1.2 Pomoc¢ brezposelnim

8.2 Partial unemployment benefits

8.2 Nadomestilo za delno brezposelnost

8.3 Part-time unemployment benefits

8.3 Nadomestilo za brezposelne za dolocen ¢as

8.4 Redundancy compensation

8.4 Nadomestilo za tehnoloske viske

8.5 Bankruptcy compensation

8.5 Nadomestilo za tiste, prizadete zaradi stecaja

9 Early retirement

9 Zgodnje upokojevanje

9.1 Conditional

9.1 Pogojno

9.1.1 Full 9.1.1 V celoti
9.1.2 Partial 9.1.2 Delno
9.2 Unconditional 9.2 Pogojno

9.2.1 Full

9.2.1 V celoti

9.2.2 Partial

9.2.2 Delno

Vir: Labour market policy database: Methodology, 2006

Kot smo ze omenili, Slovenija namenja relativno malo sredstev za pomo¢ nezaposlenim

v primerjavi z ostalimi drzavami EU. V letu 2008 je tako namenila 0,27% BDP, medtem

ko so razvite evropske drzave (EU15) namenile slab odstotek BDP-ja za pomo¢

nezaposlenim in $e priblizno desetinko odstotka za zgodnje upokojevanje (Tabela 34).
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Tabela 34: Izdatki za podrocja 8 in 9 v EU in Sloveniji v letu 2008, kot % BDP

Tip EU27 | EU15 | Danska | Slovenija
8 Pomoc¢ za nezaposlene 0,88 (094 10,73 0,27

9 Zgodnje upokojevanje 0,08 0,08 |0,48

Vsi ukrepi in storitve (1-9) 1,60 | 1,69 |243 0,45

Vsi ukrepi pomoci za nezaposlene (8-9) | 0,96 | 1,01 | 1,22 0,27

Vir podatkov: Eurostat, 2011

Kljub vsemu pa je mogoce opaziti strukturne razlike (Slika 25). Slovenija v primerjavi z
EU porabi priblizno enak delez sredstev za politike in ukrepe zaposlovanja za namene
ukrepov s podroc¢ja 8 in 9, okoli 60% vseh sredstev. Razlike so ocitne predvsem v
primerjavi Slovenije in Danske, Danska namre¢ nameni nekoliko manj sredstev za
ukrepe s podroc¢ja 8 in 9, poleg tega pa tudi nameni le okoli 30% vseh sredstev, ki so
razpolozljive za politike in ukrepe trga dela (torej za podro¢ja 1-9 skupaj) za
nadomestila.

Slika 25: Sredstva za ukrepe s podroc¢ja 8 in 9 kot delez vseh sredstev, ki so namenjena
za ukrepe s podrocja politik trga dela (podrocja 1-9)
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

V Sloveniji so od leta 2005 izdatki za pomoc¢ za brezposelne (podrocje 8) narasli s 112
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na 124 milijonov evrov (Tabela 35). Najvecji del skupnega porasta (ki je bil 110
milijonov evrov) je Sel za namene pokrivanja povecanih nadomestil za brezposelne
zaradi porasta brezposelnosti, skupaj slabih 92 milijonov evrov. V letu 2009 je Slovenija
namenila 11% vseh sredstev za podro&ja 8 in 9 za subvencioniranje polne zaposlitve. Zal
za pretekla leta tega podatka Eurostat ne navaja.

Tabela 35: Pregled izdatkov za podro¢ja politik trga dela 8 in 9 v Sloveniji med 2005 in
2009 v milijonih evrov, ter pregled strukture izdatkov po podro¢jih kot % vseh izdatkov
za podrocja 8 in 9 ter kot odstotek vseh izdatkov za vsa podrocja (1-9)

Izdatki po vrstah ukrepov v milijonih evrov

Vrsta ukrepa 2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005
8.1 Pomo¢ za brezposelne 223,8199,6 |103,5|118,9 |112,2
8.1.1 Zavarovanje za nezaposlene 191,6 | 99,1 99,9 | 107,5 | 100,1
8.1.2 Pomoc¢ brezposelnim 0,4 3,6 11,4 122
8.1 SI77 Delno subvencioniranje polne | 25,5

zaposlitve

8.1 SI78 Delno nadomestilo place 6,8

9 Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 1-9 340,6 | 166,1 | 171,8 | 202,1 | 196,4
Skupaj kategorije 8-9 223,8199,6 | 103,5|118,9 |112,2
Struktura izdatkov po vrstah ukrepov po podrocjih kot % vseh izdatkov za
podrocja 8 in 9

Vrsta ukrepa 2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005
8.1 Pomo¢ za brezposelne 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
8.1.1 Zavarovanje za nezaposlene 85,6 199.6 96,5 904 | 89,2
8.1.2 Pomoc¢ brezposelnim 0,4 3,5 9.6 10,8
8.1 SI77 Delno subvencioniranje polne | 11,4

zaposlitve

8.1 SI78 Delno nadomestilo place 3,0

9 Zgodnje upokojevanje

Total LMP supports (categories 8-9) 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

Struktura izdatkov po vrstah ukrepov kot odstotek vseh izdatkov za vsa podrocja
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1-9

Vrsta ukrepa 2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005
8.1 Pomo¢ za brezposelne 65,7 1599 |60,2 |58,8 |57,1
8.1.1 Zavarovanje za nezaposlene 56,3 [59,7 |58,1 |53,2 |51,0
8.1.2 Pomoc¢ brezposelnim 0,3 2,1 5,7 6,2
8.1 SI77 Delno subvencioniranje polne | 7,5

zaposlitve

8.1 SI78 Delno nadomestilo place 2,0

9 Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 1-9 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Ucinek gospodarske krize se zelo lepo kaze tudi na trgu dela. Med 2005 in 2009 je
Stevilo udelezenih v programih s podro¢ja trga dela (2-9) naraslo za kar 240% (Tabela

36). Izjemno moc¢no rast je mogoce zabeleziti zlasti na podro¢ju pomodi, in sicer za

dobrih 330 odstotkov. Porast je predvsem rezultat subvencioniranja zaposlovanja, kamor

je bilo v letu 2009 vkljuc¢enih dobrih 36 tiso¢ ljudi, to je dobra polovica vseh, ki so

prejemali pomoc.

Tabela 36: Stevilo udeleZenih v programih s podrogij 8 in 9 ter indeks 3tevila udelezenih

med 2005 in 2009 (2005=100)

Stevilo udeleZenih v posameznem programu

Tip 2009 2008 2007 2006 2005
Pomoc in podpora brezposelnim 61931 14545 | 18074 | 30527 | 14330
Zavarovanje 24207 14545 | 16532 | 22756 | 10712
Pomoc¢ brezposelnim 1542 7771 3618
Delno subvencioniranje polne zaposlitve | 36255

Delno nadomestilo place 1469

Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 2-7 43250 | 7197 12283 | 21075 | 16564
Skupaj kategorije 8-9 61931 14545 | 18074 | 30527 | 14330
Skupaj 105181 | 21742 | 30357 | 51602 | 30894
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Indeks gibanja Stevila udelezenih (2005=100)

Tip 2009 2008 2007 2006 2005
Pomoc¢ in podpora brezposelnim 432 102 126 213 100
Zavarovanje 226 136 154 212 100
Pomoc¢ brezposelnim 43 215 100
Delno subvencioniranje polne zaposlitve

Delno nadomestilo place

Zgodnje upokojevanje

Skupaj kategorije 2-7 261 43 74 127 100
Skupaj kategorije 8-9 432 102 126 213 100
Skupaj 340 70 98 167 100

Primerjalna analiza izdatkov za socialno zascito v Sloveniji in EU

Izdatki za socialno zascito so prvi od kazalcev, ki kazejo na stanje socialne varnosti v

doloc¢enem gospodarstvu. Obsegajo socialne prejemke za naslednja podrocja: bolezen in

zdravstveno varstvo, invalidnost, starost, smrt hranitelja druzine, druZina/otroci,

brezposelnost, nastanitev in druge oblike socialne izkljucenosti. Zajemajo pa izdatki za

socialno zas¢ito poleg socialnih prejemkov po Zze omenjenih podro¢jih tudi

administrativne stroske, ki so povezani s socialnimi prejemki. Zato bomo v okviru

pregleda pomoci podali tudi pregled stanja na podrocju socialne zascite, Ceprav nekateri

ukrepi (npr. otroski dodatki) niso neposredno vezani na brezposelnost.

Tabela 37: Izdatki za socialno zas¢ito v % BDP

geo\time 2000 2001 |2002 |2003 {2004 |2005 |2006 |2007 |2008
EU27 264 26,6 |269 (27,2 (27,1 |27,1 |26,7 |25,77 |26/4
EU15 26,8 27,0 27,3 (27,7 |27.,6 |27,7 |27,3 (264 |27,
Belgija 26,2 27,2 28,0 29,0 (29,2 [29,6 |30,2 |26,8 (28,3
Danska 28,9 (29,2 29,7 30,9 [30,7 |30,2 |29,2 |28,8 |29,7
Slovenija 242 1245 (244 23,7 (234 |23,0 |22,7 |21,3 |21,5
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Slovenija namenja priblizno med petino in Cetrtino BDP za izdatke za socialno zascito,
kar je manj od povpre¢ja EU in tudi precej manj od Danske in Belgije, ki imata bolj
radodarne sisteme na podrocju pasivne politike trga dela, zato smo jih tudi vkljuéili. Ti
dve drzavi namenjata socialni zas¢iti skoraj 30% BDP (Tabela 37).

Slika 26: Izdatki za socialno za$¢ito kot % BDP v drzavah EU v letu 2008
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Pregled podatkov o visini izdatkov za socialno zas¢ito v EU kazejo tudi, da so v letu
2008 veliko za socialno zas¢ito namenile Se Francija (30,8% BDP), Nizozemska (28,4%
BDP), Svedska (29,4% BDP), Nem¢ija (27,8% BDP) in Finska (26,3% BDP). Najmanj
pa so za socialno zasCito namenile nekdanje tranzicijske drzave, med njimi zlasti
Latvija, ki je za ta namen porabila le 12,6% BDP, sledijo pa $¢ Romunija (14,3%),
Bolgarija (15,5%), Estonija (15,1%) in Slovaska (16%). Zelo malo za socialno zas¢ito

.......

BDP na prebivalca v EU, zato je nizek strosek tovrstnih izdatkov pri¢akovan (Slika 26).

Tabela 38: Izdatki za socialno zas¢ito na prebivalca, v evrih

geo\time 2000 2001 |2002 |2003 [2004 |2005 |2006 (2007 |2008
EU27 5034 |5162 |5310 [5462 |5549 |5630 (5698 |5638 |5762
EU15 6221 | 6366 |6525 [6692 |6785 |6880 [6944 |6851 |6998
Evrol6 6002 | 6152 | 6385 [6529 [6642 |6753 |6851 6909 |7066
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Danska 9384 | 9555 | 9803 |10246|10497|10683 | 10656 |10642|10846

Slovenija 2613 |2596 |2587 2506 |2522 |2575 |2677 (2671 |2754

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Tabela 38 prikazuje visino izdatkov za socialno zas¢ito na prebivalca, v evrih. Evropa v
povpre¢ju nameni 5700 evrov na prebivalca za socialno zas¢ito, Slovenija pa je v letu
2008 namenila 2700 evrov na prebivalca. Seveda je potrebno te podatke interpretirati v
lu¢i BDP na prebivalca in pa upoStevati Se kupno moc¢, kar bomo predstavili v
nadaljevanju. Se prej pa bomo predstavili podatke o izdatkih za socialno zas¢ito po
kupni moci.

Tabela 39 najprej predstavlja podatke o BDP na prebivalca v evrih v tekocih cenah.
Slovenija je v letu 2008 dosegala po tekocih cenah (ne po kupni moci!) 73%
povprec¢nega BDP na prebivalca evropske sedemindvajseterice.

Tabela 39: BDP na prebivalca v evrih, tekoc¢e cene

2001 | 2002 | 2003 |2004 |2005 |2006 |2007 |2008
EU27 19800 | 20500 | 20800 | 21700 | 22500 | 23700 | 25000 | 25100
EU15 24000 | 24700 | 25000 | 26000 | 26800 | 28000 | 29300 | 29100
Evrol6 22500 | 23200 | 23700 | 24600 | 25300 | 26400 | 27700 | 28200
Danska 33500 | 34400 | 35000 | 36500 | 38300 | 40200 | 41700 | 42500
Slovenija 11400 | 12300 | 12900 | 13600 | 14400 | 15500 | 17100 | 18400

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Ce sedaj pogledamo $e podatek o tem, kaj se je dogajalo z izdatki za socialno zai&ito na
prebivalca kot % BDP na prebivalca (vse v tekoc¢ih cenah), lahko opazimo, da se je %
BDP na prebivalca, ki se je porabil za socialno zasc¢ito skozi ¢as, od leta 2001 do leta
2008, ves ¢as zmanjseval, in sicer je v Sloveniji padel s slabih 23% BDP na prebivalca
na 15% BDP na prebivalca (Tabela 40). Trend zmanjSevanja je mogoce zaznati tudi v
Evropski Uniji ter na Danskem, Geprav je manj izrazit. Ce povezemo te podatke o %
BDP per capita, ki se porabi za socialno zas¢ito, s podatki o gibanju izdatkov na
prebivalca in odstotku BDP ter skuSamo izlus¢iti morebitne razloge za upad, se lahko
opremo predvsem na podatke o gibanju Stevila brezposelnih, ki se je mo¢no zmanjsalo v
omenjenem obdobju, rasti Stevila zaposlenih, ugodni gospodarski rasti, ki je pozitivno
vplivala na BDP na prebivalca in seveda tudi na potrebe po socialni pomoc¢i. Dodati je
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namre¢ potrebno, da se znesek porabe na prebivalca v absolutnem znesku ni bistveno
spreminjal.

Tabela 40: Izdatki za socialno zas€ito na prebivalca kot % BDP na prebivalca, tekoce

cene

geo\time 2001 2002 [2003 (2004 |2005 [2006 (2007 {2008
EU27 26,1 259 (263 [25,6 250 (24,0 22,6 23,0
EU15 26,5 264 [26,8 [26,1 25,7 (24,8 234 |24,0
Evrol6 273 127,55 27,5 (27,0 26,7 (26,0 |24,9 |25,1
Danska 28,5 28,5 1293 |28,8 |279 (26,5 |25,5 |25)5
Slovenija 22,8 |21,0 |194 |18,5 |179 |[17,3 15,6 |15,0

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

V nadaljevanju bomo predstavili primerjalni polozaj porabe Slovenije za namene
izdatkov za socialno zas¢ito, pri ¢emer bomo zaceli s tistimi, ki so bolj neposredno
vezani na trg dela. Tabela 41 predstavlja podatke o tem, koliko porabimo za socialno
za$¢ito za namen nadomestila za brezposelnost. V Sloveniji je ta znesek od leta 2000, ko
je znasal 108 evrov, padel do leta 2008 na slabih 54 evrov. Opozoriti je potrebno, da gre
za izdatke za namen nezaposlenosti glede na celotno prebivalstvo. Upad je bil precej
dramaticen, saj se je znesek na prebivalca razpolovil. Vendar gre razloge iskati v ze
omenjenih: ugodni rasti, padcu nezaposlenosti in povecanju zaposlenosti.

Tabela 41: Izdatki za socialno zasCito na prebivalca za namen nadomestila za
brezposelnost, v evrih (konstantne cene iz leta 2000)

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 |2007 |2008
EU27 293,31 299,0 | 315,0 | 336,5 | 337,3 | 329,1 | 307,3 | 278,4 | 286,4
EU15 365,7 | 373,6 | 392,8 | 418,5 | 419,0 | 410,1 | 382,0 | 346,2 | 357.,5
Evrol6 383,8 | 388,9 | 424,9 | 449,9 | 454,4 | 445,8 | 419,1 | 389,8 | 398,6
Danska 961,1 | 929,0 | 879,0 | 979,1 | 964,9 | 890,7 | 747,3 | 584,5 | 511,6
Slovenija 108,5193,2 | 79,5 | 754 |77,0 |823 |722 |534 |538

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Slika 27 prikazuje stanje na podro¢ju izdatkov za socialno za$Cito za namen
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nezaposlenosti v drzavah EU v letu 2008.

Slika 27: Izdatki za socialno za$¢ito za namen brezposelnosti, v evrih, stalne cene iz leta
2000
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Opaziti je mogoce, da Slovenija namenja zelo malo v primerjavi s §tevilnimi drzavami v
Evropski Uniji. Najve¢ za namene socialne zaSCite zaradi brezposelnosti namenja na
prebivalca Belgija z 888 evri, sledi Luksemburg z 622 evri, nato Finska, Irska, Spanija
in Danska, ki namenja 512 evrov na prebivalca. Podatke je seveda potrebno interpretirati
tako v lu¢i kupne moci teh evrov, ki ni upostevana, kot seveda tudi v razli¢nih polozajih
na trgu dela. Predvsem Irska, Spanija, tudi Finska so bile mo¢no prizadete v gospodarski
krizi, kar se zagotovo odraza tudi na teh podatkih. Poleg tega Stevilke odrazajo tudi
razli¢ne sisteme socialne zas¢ite in preko tega moznost ali nemoznost posameznikov, da
so poleg tega vira v primeru nezaposlenosti upraviceni e do drugih virov pomo¢i.

Tabela 42: Izdatki za socialno zas¢ito na prebivalca — namen socialne izkljucenosti,

konstantne cene iz leta 2000

2000 | 2001 |2002 |2003 |2004 |2005 |2006 |2007 |2008

EU27 56,2 | 58,8 619 |638 |[644 |665 |71,8 |757 |76,2
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EU15 689 |71,8 |750 77,1 |77,8 |79,0 |[86,1 |91,6 |929
Evrol6 65,7 |67,8 |71,5 |753 |763 |787 (89,4 945 |974
Danska 339,6 | 341,0 | 346,0 | 338,7 | 351,9 | 353,4 | 306,9 | 272,9 | 276,9
Slovenija 41,7 44,5 (49,5 |643 |695 |71,6 |63,8 |60,5 |543

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Tabela 42 in Slika 28 prikazujeta izdatke za socialno zas¢ito v drzavah EU za namen
socialne izkljuCenosti. Opazimo lahko, da v tem primeru Slovenija bistveno manj
zaostaja za povprecjem EU 27, nekoliko bolj za povpre¢jem EU 15. Razlogi za razlike
so tako v samih modelih socialne varnosti kot tudi v dejstvu, da podatki ne upostevajo
kupne moci. Opazimo lahko, da so ti izdatki v Sloveniji do leta 2005 narascali, nato pa
so precej upadli. V EU tega trenda ni zaznati, saj se tako v EU27, EU15 in na obmoc¢ju
evra te pomoci povecujejo.

Slika 28: Izdatki za socialno zasc¢ito v drzavah EU — namen socialne izkljuéenosti, v letu
2008, v konstantnih cenah iz leta 2000
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Ce pogledamo $e podatke po drzavah za leto 2008, lahko opazimo, da moéno izstopa
Nizozemska, sledita pa Danska in Luksemburg. Slovenija je s 54 evri na prebivalca med
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drzavami, ki porabijo manj za ta namen. V isto skupino sodijo tudi Stevilne druge
srednje razvite drzave. Najmanj pa porabijo najmanj razvite Clanice, kar je seveda
mogoce tudi pricakovati. Razlike v porabi pa odrazajo tudi razlike v sistemih socialne
varnosti. Tako je na primer mogoce interpretirati nizke zneske v baltskih drzavah, na
Slovaskem, tudi v Veliki Britaniji. Ni pa mogoce zanemariti tudi dejstva, da podatki ne
upostevajo kupne moci, kar bi razlike zagotovo zmanjsalo.

Med izdatke, ki so lahko vezani tudi na socialno zascito, do katere pride zaradi izgube
zaposlenosti, bomo dodali tudi podatke o izdatkih, ki so namenjeni za otroke/druzino. Po
ESSPROS metodologiji, po kateri Eurostat pripravlja podatke, namre¢ sem Stejemo: (1)
izdatke za pomo¢ gospodinjstvom za vzgojo otrok (npr. otroski dodatek), (2) pomoc
ljudem, ki vzdrzujejo tudi ostale druzinske ¢lane, ne zgolj otroke, (3) ostali izdatki, ki so
posebej namenjeni varstvu otrok. Glede na to, da lahko izguba zaposlitve vpliva na
polozaj celotne druzine in s tem tudi na upravi¢enost do takSne vrste pomoci, omenjamo
tudi to vrsto izdatkov.

Tabela 43: Izdatki za socialno varstvo — otroci in druzina na prebivalca v drzavah EU, v
evrih, v konstantnih cenah iz leta 2000

2000 |2001 |2002 |2003 |2004 |2005 |2006 |2007 |2008

EU27 398,8 4023 |421,2 | 433,77 | 4359 |429,5 |429,6 |441,9 |456,6

EU15 493,6 |497,5 |519,1 |532,8 |533,4 |524,7 |522,5 |535,8 | 555,5

Evrol6 | 4843 | 4879 |513,3 |523,2 |528,2 |524,3 | 525,77 |538,7 |557,0

Danska | 1197, | 1229, | 1271, | 1317, | 1328, | 1342, | 1362, | 1356, | 1391,
4 8 6 3 3 8 8 1 0

Slovenij | 234,5 |226,2 |215,8 | 211,0 |213,3 |216,7 |223,9 |216,7 |227,5
a

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Tabela 43 prikazuje izdatke za socialno varstvo na prebivalca v drzavah EU med letoma
2000 in 2008, in sicer izdatke za namen socialnega varstva otrok in druzine. Ponovno je
mogoce opaziti podobne trende kot pri Ze analiziranih kategorijah. Slovenija namenja za
ta namen manj od povprecij Evropske Unije, priblizno polovico sredstev, ki jih namenja
za ta namen sedemindvajseterica, in priblizno 40% tega, kar namenja za ta namen EU15.

Slika 29:1zdatki za socialno varstvo — otroci in druZina na prebivalca v drzavah EU v
letu 2008, v evrih, v konstantnih cenah iz leta 2000
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Slika 29 prikazuje razlike med drzavami EU v letu 2008. Dale¢ najve¢ namenja na
prebivalca Luksemburg, sledi Danska. Slovenija je z 227 evri na prebivalca v spodnji
polovici, za njo so predvsem manj razvite Clanice iz nekdanjega vzhodnega bloka.
Seveda pa je tudi te podatke potrebno jemati z rezervo, saj ne vkljucujejo paritete kupne
moci, izrazene so v absolutnih zneskih, poleg tega pa odrazajo tudi razlike v sistemih
socialne varnosti.

Na koncu bomo predstavili Se podatke o tem, koliko na prebivalca drzave namenjajo za
socialno varstvo za stanovanjski namen (neprofitna stanovanja, subvencija najemnine,
itd.) (Tabela 44).

Tabela 44: Izdatki za socialno varstvo za namen stanovanjske oskrbe na prebivalca v
drzavah EU, v evrih in v cenah iz leta 2000

2000 | 2001 |2002 |2003 |2004 |2005 |2006 |2007 |2008

EU27 104,6 | 104,1 | 107,9 | 104,9 | 108,9 | 120,3 | 124,2 | 114,7 | 113,6
EU15 131,8 | 131,1 | 136,5 | 131,1 | 136,2 | 151,0 | 155,9 | 143,2 | 142,9
Evrol6 79,5 179,1 [82,4 |81,5 |838 |1009 |1052 |105,2 |107,1
Danska 215,4 | 215,6 | 220,2 | 230,9 | 243,7 | 249,6 | 238,9 | 255,9 | 258,7

Slovenija 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 1,5 1,8 1,8 1,3

Vir podatkov: Eurostat, 2011.
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Slika 30 prikazuje izdatke za socialno varstvo za namen stanovanjske oskrbe na
prebivalca v drzavah EU v letu 2008. Razlike med drzavami so velike, najvec sta v letu
2008 za ta namen namenili Velika Britanija in Danska, sledi Francija. Stevilne drzave,
med njimi tudi Slovenija, so za ta namen namenile zelo malo sredstev. Razlogi so na eni
strani Ze omenjeni, na drugi strani pa je potrebno upostevati tudi podatek, da je v
Sloveniji zelo visok odstotek lastniskih stanovanj, kar nedvomno vpliva na razliko med
izdatki za ta namen v Sloveniji in v EU. Po navajanju Financ (2008) je bilo leta 2005 v
Sloveniji 82% lastniskih stanovanj, kar je zelo visoko (najve¢ v Estoniji in Litvi, 88%),
najmanj pa v Nemciji, 44% (Finance, 2008).

Slika 30: Izdatki za socialno varstvo za namen stanovanjske oskrbe na prebivalca v
drzavah EU v letu 2000, v evrih in v cenah iz leta 2000
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Vir podatkov: Eurostat, 2011.

Ce na koncu sestejemo izdatke za socialno za$¢ito, ki so namenjeni za brezposelnost,
socialno izkljucenost, otroke in druzino ter stanovanje, vidimo, da Slovenija namenja
priblizno tretjino toliko sredstev na prebivalca kot EU27 v povpre¢ju in sedemkrat manj
kot Danska (Tabela 45).

Tabela 45: Izdatki za socialno zasCito: seStevek izdatkov, ki so namenjeni za
brezposelnost, socialno izkljucenost, otroke in druzino ter stanovanje na prebivalca, v
evrih, cene iz leta 2000

2000 | 2001 |2002 |2003 |2004 |2005 |[2006 |2007 |2008

EU27 852,9 | 864,2 | 906 938,9 [946,5 | 9454 |932,9 |910,7 |932,8

EUIS5 1060 | 1074 | 1123, | 1159, | 1166, | 1164, | 1146, | 1116, | 1148,
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Evrol6 | 1013, | 1023, | 1092, | 1129, | 1142, | 1149, | 1139, | 1128, | 1160,
3 7 1 9 7 7 4 2 1

Danska | 2713, | 2715, | 2716, | 2866 | 2888, | 2836, | 2655, | 2469, |2438,
5 4 8 8 5 9 4 2

Slovenij | 384,7 | 363,9 |344,8 |350,7 |359,8 |372,1 |361,7 |332,4 |336,9
a

Vir podatkov: Eurostat, 2011.

5.6.Sklep

Kot omenjeno, se Slovenija, v primerjavi z drugimi drzavami ¢lanicami, spopada z
visoko rigidnostjo trga dela, saj se tako po vrednostih indeksa EPL kot indeksa rigidnosti
zaposlovanja Svetovne banke, uvr§¢a v sam vrh EU. Problem prav tako predstavljajo
zelo nizki izdatki za aktivne politike zaposlovanja, spodbuditi pa je potrebno tudi
vsezivljenjsko ucéenje odraslih, saj bo to pozitivno vplivalo na mobilnost in
prilagodljivost delavcev. Hkrati pa na strani varnosti na trgu dela Slovenija belezi
radodarna nadomestila za brezposelne.

Oblikovanje celostnih in uravnotezenih politik prozne varnosti je v Sloveniji klju¢nega
pomena za doseganje lizbonskih ciljev in s tem povezane vecje zaposlenosti ter
makroekonomske uspesnosti. Ta proces zahteva tesno sodelovanje socialnih partnerjev,
saj mora biti sistem prozne varnosti oblikovan tako, da bo ob =zagotavljanju
makroekonomske vzdrznosti sposoben uravnoteziti proznost in varnost na trgu dela.
Vlada Republike Slovenije je na potrebo po reformah v smeri izboljSanja stanja na trgu
dela ter ve¢je prozne varnosti nakazala s predlogi v okviru gospodarskih in socialnih
reform za povecanje blaginje leta 2005 (glej Vlada Republike Slovenije, 2005; Meznar,
2008). Spremembe so namre¢ potrebne na podrocjih postopkov odpovedi delovnega
razmerja s strani delodajalca v primeru zaposlitev za nedolo¢en ¢as, odpovednih rokov
in odpravnin ter s tem povezanimi vprasanji prehoda v brezposelnost (npr. denarna
nadomestila). Prav tako je potrebno spodbuditi zac¢asne in delne zaposlitve, pri ¢emer je
potrebno dodelati vidik varnosti zaposlenih v tovrstnih delovnih razmerjih. Pripraviti je
potrebno tudi ukrepe na podro&ju zaposlovanja starejsih >, predvsem v luéi
zagotavljanja motivacije za njihov vstop na trg dela ob hkratni proznosti in varnosti v

192 predloge v zvezi s tem navajata Vodopivec in Dolenc (2009).
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delovnih razmerjih. Posebno pozornost zahtevajo politike vsezivljenjskega ucenja in
zaposlovanja. V okviru tega je namre¢ potrebno zmanjsati delez pasivnih ukrepov ter na
drugi strani povecati izdatke za aktivne politike, kar med drugim kli¢e po spremembah v
organiziranosti Zavoda za zaposlovanje. Doseganje naStetega torej zahteva celovito
spremembo delovne zakonodaje ob hkratnem zagotavljanju vzdrZnosti sistema in
socialnega dialoga. Korak v tej smeri nedvomno predstavlja sprejetje Zakona o urejanju
trga dela, ki je stopil v veljavo z letom 2011 in za cilj postavlja uvajanje koncepta
prozne varnosti na trgu dela. Seveda pa je potrebno upostevati, da tovrstne spremembe
in oblikovanje dobre prakse predstavljajo dolgotrajen proces, katerih rezultati bodo vidni
na dolgi rok.

Na podroc¢ju trga dela se v zvezi z delovanjem socialne drzave pojavljata 2 sklopa
politik: aktivna in pasivna politika trga dela. Namen aktivne politike trga dela je aktivno
spodbujanje in odpiranje moznosti za zaposlitev brezposelnih in zagotavljanje socialne
varnosti na ta na¢in, medtem ko je temeljna znacilnost delovanja druge zagotavljanje
socialnih transferjev. Zelo pomembna pa je tudi zakonodaja s podrocja trga dela, saj
omogoca varnost zaposlitve.

Trg dela v Sloveniji je od zacetka tranzicije dozivel Stevilne spremembe. Po zacetnem
porastu brezposelnosti  zaradi transformacijske recesije, ki je bila povezana s
tranzicijskim prestrukturiranjem v prvih letih devetdesetih, je bilo mogoce od leta 2000
dalje zabeleziti precej zelo ugodnih gibanj na trgu dela, ¢eprav je po drugi strani res, da
so se kot problemati¢ne skupine z vidika zaposlovanja pokazali mladi, stari in Zenske.
Hkrati pa je trenutna financna in gospodarska kriza razkrila, da so Stevilna podjetja, ki se
Se niso uspesno prestrukturirala, zato jih je kriza nadpovpre¢no prizadela, kar se kaze
tudi v porastu brezposelnosti v Sloveniji danes. Slovenija je med drzavami EU dosegala
precej ugodne stopnje brezposelnosti, hkrati pa je mogoce znotraj Slovenije zabeleZiti
precej$nje regionalne razlike v stopnjah (registrirane) brezposelnosti, saj se je ta v letu
2010 gibala med 7,9 in 19 % (Obalno-kraska in Pomurska regija). V strukturi
zaposlovanja je sicer precej upadel pomen predelovalnih dejavnosti (za priblizno 5
odstotnih tock, s 30 na 25), vendar pa so te Se vedno izjemno pomemben zaposlovalec in
v trenutni krizi tudi panoga, ki je najvec odpuscala.

Resolucija o nacionalnem programu socialnega varstva za obdobje 2006-2010 (Ur.L. 39,
13.4. 2006, str. 4190) ugotavlja, da v Sloveniji ostaja temeljno izhodis¢e politike
socialnega varstva ustvariti pogoje, ki bodo posameznikom in druzinam zagotavljali
ustrezno kvaliteto zivljenja, kadar si te ne morejo ustvariti sami. Smernice na podroc¢ju
aktivnih in pasivnih politik trga dela gredo vedno bolj v smer poudarjanja vloge aktivnih
politik trga dela in ustrezno preusmeritev sredstev od pasivnih k aktivnim politikam trga
dela.
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Ukrepe aktivne politike trga dela se sprejema v posvetovanju s socialnimi partnerji,
sprejme pa jih Vlada RS za posamezno proracunsko ali plansko obdobje. Slovenija je v
preteklosti izvajala Stevilne kombinacije in nabore ukrepov aktivne politike
zaposlovanja, kar je razvidno iz dokumentov (Katalog ukrepov aktivne politike
zaposlovanja za leto 2006, Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje
2007-2013, Katalog ukrepov aktivne politike zaposlovanja 2011, itd.).

Slovenija je zelo aktivna tudi na podroc¢ju pasivne politike trga dela. Kot kazejo podatki,
Slovenija glede na EU namenja precej obsezna sredstva za nadomestila za brezposelne
oziroma razli¢ne vrste pomoci.

Dogajanje na trgu dela je precej tesno povezano z dogajanjem na trgu dela. Slovenija je
od leta 2000 precej napredovala in je leta 2009 dosegla 88% povprecne razvitosti EU27.
Bila je tudi med bolj prizadetimi v finan¢ni krizi, saj je indeks od leta 2008 upadel za 3
tocke. To se je seveda odrazalo v primerjalni brezposelnosti znotraj EU. Od leta 2000 je
ta glede na povprec¢je EU precej nizja, leta 2000 je tako Slovenija belezila 6,7 odstotno
brezposelnost, kar je 2 to¢ki manj kot je bilo povpre¢je EU. Najnizjo brezposelnost je
Slovenija dosegla leta 2008, ko je bila ta 4,4%, medtem ko je bila v EU 7%. Do leta
2009 je brezposelnost v Sloveniji nadpovprecno narasla, saj je s 4,4 narasla na 7,2, v EU
pa zgolj na 9,6%, kar je bistveno manjse povecanje.

Temeljni namen analize je bil predstaviti podatke o stanju na podroc¢ju politik in ukrepov
trga dela v Sloveniji in v EU. Vir podatkov je Eurostat. Eurostat natan¢no spremlja devet
podrodij oziroma sklopov na podrocju politike trga dela: podroc¢ja 1 do 7, kamor sodijo
najprej t.i. storitve s podrocja trga dela (podrocje 1), nato pa Se ukrepi s podrocja trga
dela (2-7), ki sodijo v sklop t.i. 'LMP measures'. Sledita podro¢ji 8 in 9, ki sta podrocji,
ki sodita na podrocje pasivne politike trga dela in jih Eurostat klasificira kot 'LMP
supports'.

Povzemimo najprej podatke za skupne izdatke za storitve in ukrepe s podrocja razli¢nih
politik trga dela po omenjeni metodologiji (podro¢ja 1-9) kot % BDP med leti 1999 in
2008. V letu 2008 je EU27 v povprecju za ta namen porabila okoli 1% BDP, medtem ko
Slovenija le 0,27% BDP. Podatki za Slovenijo so na voljo zal Sele od leta 2005 dalje,
vendar je mogoce zaslediti podoben trend kot v EU, in sicer upad skupnih izdatkov za
storitve in ukrepe s podro¢ja trga dela. V EU27 so tako padli z okoli 1,3% BDP-ja v letu
2005 na okoli 1% v letu 2008, v Sloveniji pa s priblizno 0,4% BDP na Ze omenjenih
0,27% BDP.
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Slovenija je v analiziranem obdobju ponujala zelo $irok nabor ukrepov in storitev s
podro¢ja trga dela. V letu 2008 je zanje skupaj namenila 165 milijonov evrov, kar je
znaten upad glede na 2006, ko je znesek presegel 200 milijonov evrov. Spremenila se je
tudi struktura ukrepov, vendar so bili dolo¢eni ukrepi izloceni, doloceni vpeljani na
novo, tako da upad sredstev ni posledica zgolj zmanjS$anja nabora ukrepov.

Analiza strukture izdatkov za storitve in ukrepe s podroc¢ja trga dela po posameznih
podro¢jih pokaze, da je delez sredstev, ki odpade na storitve nekoliko narasel od leta
2005, in sicer s 14,4% na 19,2% vseh porabljenih sredstev. Absolutno je narasel za okoli
10%, od 28 na 31 milijonov evrov. Najvecji delez se Ze ves ¢as namenja za podpore in
sicer za t.i. podrocje 8, kar predstavlja med 57 in 60% vseh porabljenih sredstev. Tretji
najvecji delez, za podporami in storitvami, pa odpade na ukrepe ustvarjanja novih
delovnih mest, okoli 10% vseh sredstev.

Ce pogledamo obdobje med 2005 in 2008 lahko zaznamo nekaj sprememb. Precej veé
sredstev se je v celotni strukturi namenilo tudi za zagotavljanje informacij oziroma
usmerjanje nezaposlenih. Nekoliko je wupadel tudi pomen izobrazevanja in
prekvalificiranja, za priblizno odstotno tocko in pol, v absolutnem znesku pa s 14 na 9
milijonov evrov. Precej manj se je namenilo tudi spodbujanju zaposlovanja
(employment incentives), saj je delez teh v strukturi upadel s 5,8 na 1,4 odstotka med
2005 in 2008, precej pa se je poveCala vloga samozaposlovanja (start-up incentives),
katere delez se je skoraj podvojil, v absolutnem znesku pa je narasel za 2 milijona evrov.
Opaziti je mogoce tudi strukturno pomembnejsi delez podpor (podrocji 8 in 9, v
Sloveniji podrocje 8), Ceprav se je v absolutnem znesku zmanjsal pomen tega podrocja
za 13 milijonov evrov, s 112 v letu 2005 na 99 v letu 2008.

Eurostat ponuja tudi nabor kazalcev, ki kazejo u¢inkovitost ukrepov s podrocja aktivne
politike zaposlovanja, in sicer za podro¢ja 2-7. Ta omogoca tudi kratko primerjalno
analizo.

Vkljucenost v programe ukrepov politik trga dela s podroc¢ij 2-7 v Sloveniji se je v
obdobju med 2005 in 2009 moc¢no povecala, in sicer z 11,7 vkljuéenih na 100
prijavljenih brezposelnih v letu 2005 na kar 35 v letu 2009. Zal Slovenija na tem
podrocju precej vseeno zaostaja za povpre¢ji EU 27 in EU15, kjer je bila vkljucenost
med dobro cetrtino in tretjino. Izjemno velik zaostanek pa je mogoce zabeleziti za
Dansko, saj ima ta 4-5 krat ve¢jo vkljuenost posameznikov v ukrepe, ki sodijo
predvsem na podrocje aktivne politike trga dela. To se je tudi lepo odrazilo v strukturi
izdatkov, saj je teziS¢e le teh v Sloveniji na pasivnem delu.
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Z vidika analize uspeSnosti ukrepov je pomembna tudi analiza uspe$nosti aktivacije
registrirano brezposelnih. Tu izstopata zlasti Avstrija in SlovaSka, tudi Finska,
Portugalska z zelo visoko stopnjo aktivacije. Slovenija je v letu 2006 dosegla nekaj ¢ez
20 odstotno aktivacijo, od leta 2007 dalje pa le med 11 in 16-odstotno. Ta rezultat je v
luci stabilne in visoke gospodarske rasti do leta 2008 precej slab in ponovno kaze, da ti
ukrepi, ki sodijo na podrocje aktivne politike zaposlovanja ne dosegajo Zelenih uéinkov.

Poudarek pri ukrepih na trgu dela je v Sloveniji po izdatkovni plati na pasivni strani, Se
zlasti, ¢e jo primerjamo z Dansko. Slovenija namre¢ v primerjavi z EU porabi priblizno
enak delez sredstev za politike in ukrepe zaposlovanja za namene ukrepov s podroc¢ja 8
in 9, okoli 60% vseh sredstev. Razlike so ocitne predvsem v primerjavi Slovenije in
Danske, Danska namre¢ nameni nekoliko manj sredstev za ukrepe s podroc¢ja 8 in 9,
poleg tega pa tudi nameni le okoli 30% vseh sredstev, ki so razpoloZljive za politike in
ukrepe trga dela (torej za podrocja 1-9 skupaj) za nadomestila.

V Sloveniji so od leta 2005 izdatki za pomo¢ za brezposelne (podrocje 8) narasli s 112
na 124 milijonov evrov. Najve¢ji del skupnega porasta (ki je bil 110 milijonov evrov) je
Sel za namene pokrivanja povecanih nadomestil za brezposelne zaradi porasta
brezposelnosti, skupaj slabih 92 milijonov evrov. V letu 2009 je Slovenija namenila
11% vseh sredstev za podrocja 8 in 9 za subvencioniranje polne zaposlitve. Ucinek
gospodarske krize se zelo lepo kaze tudi na trgu dela. Izjemno mocno rast je mogoce
zabeleziti zlasti na podro¢ju pomoci, in sicer za dobrih 330 odstotkov. Porast je
predvsem rezultat subvencioniranja zaposlovanja, kamor je bilo v letu 2009 vkljucenih
dobrih 36 tiso¢ ljudi, to je dobra polovica vseh, ki so prejemali pomoc.

6. Pregled in analiza predlagane zakonodaje

6.1. Odpoved pogodbe o zaposlitvi in proZzna varnost

Pri konceptu prozne varnosti je odpoved pogodbe o zaposlitvi najbolj omenjena tema
oziroma trenutek v celotnem urejanju delovnega razmerja. Pri tem se velikokrat bolj
izpostavi vprasanje varnosti kot pa fleksibilnosti. To je mogoce sklepati Ze iz opredelitve
Evropske komisije (2007, 12), ki pri skovanki prozne varnosti (angl. flexicurity)
poudarja tako fleksibilnost oziroma proznost (angl. flexibility) kot varnost (angl.
security). Pri proznosti poudarja, da gre za iskanje ustreznega ravnovesja med proznjo
delovnih mest in varnih prehajanjem med delovnimi mesti tako, da je mogoce ustvariti
ve¢ in boljsa delovna mesta. Pri tem se morata proznost in varnost dopolnjevati in ne
obravnavati kot nasprotje. Gre za razvijanje prozne organizacije dela, kjer lahko
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posamezniki zdruzujejo svoje delo in odgovornost ter hkrati vzdrzujejo svojo raven
usposobljenosti. Vse to stremi k prilagodljivejSemu okolju za spreminjanje delovnih
mest. Po drugi strani pa varnost zaposlitve, ki je kljucna pri vprasanju odpovedi pogodbe
o zaposlitvi, naj bi se pri konceptu prozne varnosti zagotavljalja z usposabljanjem tako,
da bo raven usposobljenosti in znanj v skladu s sodobnimi zahtevami, kar naj bi
predstavljajo ustrezno nadomestilo v primeru brezposelnosti.

Varnost, kakor jo razume koncept prozne varnosti, je druga¢na oziroma ima druga¢no
obliko varnosti, kakor jo je do sedaj utemeljevalo delovno pravo. Gre namre¢ za varnost
t. 1. “dinamicnega tipa”, ki stremi k temu, da posameznik ohrani splo$no zaposlitveno
varnost na trgu dela tudi s tem, da se “opremi” z ustreznimi znanji in sposobnostmi (De
Vos 2009). Kajti tradicionalno pojmovanje varnosti znotraj delovnega prava je temeljilo
na t. 1. “stati¢ni varnosti” tako, da je varovalo posameznika oziroma njegovo zaposlitev
pri dolo¢enem delodajalcu. Prozna varnost, kakor navaja avtor, zahteva premik od
stati¢ne k dinami¢ni varnosti. To pa je mogoce doseci zgolj z vzpostavitvijo ekonomije
znanja, to je z vlaganjem v Cloveski kapital z vseh treh strani: drzave, delavcev in
delodajalcev (Muffels 2008). Glavna razlika z dosedanjim pojmovanjem varne
zaposlitve je v tem, da so potrebna vlaganja ves cas delovne kariere posameznika, kajti
le tako se lahko doseZe ustrezna zaposljivost in s tem proznost; da ima posameznik
povecano moznost ostati zaposlen na trgu dela (in ne pri enem in edinem delodajalcu).
Vendar nasa zakonodaja temelji na nacelu, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo
(ultima ratio), ki je utemeljena zgolj ¢e ni na voljo drugih milejSih ukrepov (Klampfer
2003). Delavec je namre¢ eksistencialno odvisen od obstoja delovnega razmerja, zato je
v splosni doktrini delovnega prava izrazita teznja po varstvu delavca. Kajti ¢e ni v
delovnem razmerju, ne samo, da ne prejema place in si s tem ne zagotavlja prezivetja,
ampak je v vec€ini primerov tudi odjavljen od socialnih zavarovan,;.

Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi je tako v strokovni kakor v lai¢ni javnosti bilo
velikokrat izrazeno staliS¢e, da je nasa zakonodaja toga in da bi bile potrebne
spremembe v smeri vecje proznosti. Velikorat se ob tem navaja razne mednarodne
indekse, ki naj bi to potrjevali. Klasi¢en primer tega so indeksi, zajeti v porocilo
Svetovne Banke - Doing Business. Splosni indeks zaposljivosti je sestavljen iz Stirih
enako vrednotenih (25 % vsak) podindeksov, med katerimi je tudi indeks o tezavnosti
odpuscanja oziroma “difficulty of redundancy index”. Ta je utemeljen na obveznih
zakonskih zahtevah glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov (angl.
economic reason). Sestavljen je iz sledecih elementov: razlog za odpoved pogodbe o
zaposlitvi ter postopek odpovedi (individualna in kolektivna), obvescanje in odobritev
zahtev, preusposabljanje in prerazporeditev obveznosti ter prednostna pravila za
odpoved in ponovne zaposlitve (prednostna pravica do zaposlitve). Na tako postavljeni
metodologiji je Slovenija v letu 2010 dosegla vrednost indeksa 54. Vendar pa je zmotno
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utemeljevati togost zakonodaje zgolj na mednarodnih indeksih, kar je bilo obSirno
pojasnjeno v poglavju o fleksibilnih oblikah zaposlitve. Zato bomo v tem delu natan¢no
pregledali ter analizirali mednarodno ureditev na podro¢ju odpovedi pogodbe o
zaposlitvi, domaco zakonodajo ter zlasti domaco sodno prakso, ki je klju¢na pri
odgovoru na vprasanje, ali in koliko je nasa zakonodaja na podroc¢ju odpovedi pogodbe
o zaposlitvi prozna. V zadnjem delu pa navajamo izbrane mednarodne izkus$nje ter
priporocila.

6.2.Pregled in analiza mednarodne ureditve

(zlasti pravnih aktov pomembnejsih mednarodnih organizacij, to je Evropska unija, Svet
Evrope, Mednarodna organizacija dela)

Tako kot velja za celotno delovno pravno zakonodajo tudi za ureditev podrocja
odpovedi pogodbe o zaposlitvi so na ureditev vplivali sprejeti pravni akti Organizacije
zdruzenih narodov (OZN), Mednarodne organizacije dela (MOD), Sveta Evrope (SE) in
Evropske unije (EU).

6.2.1. Organizacija zdruzenih narodov

V okviru OZN je za podrocje delovnega prava pomemben Mednarodni pakt o
ekonomskih in socialnih in kulturnih pravicah (Uradni list SFRJ, §t. 7/17), ki je bil v
OZN sprejet leta 1966, veljati pa je zacel deset let kasneje, to je leta 1976. Slovenija ga
je prevzela kot naslednica SFRJ, s ¢imer je bil uveljavljen leta 1992. Ceprav same
odpovedi pogodbe o zaposlitvi pravni akt kot tak ne ureja oziroma dolo¢b o tem ne
vsebuje, je pomemben zaradi tega, ker se je Slovenija s prevzemom Mednarodnega
pakat o ekonomskih in socialnih in kulturnih pravicah zavezala priznavati pravico do
dela. Pravica po tem mednarodnem pravnem aktu obsega pravico do moznosti zasluzka
s svobodno izbranim ali sprejetim delom ter varstvo z raznimi ukrepi. Z vidika odpovedi
pogodbe o zaposlitvi je torej pomembno, da drzave ¢lanice in s tem tudi Slovenija,
zagotovijo tak$no ureditev, ki bo varovala delo kot tako, kar zajema tudi doloCen varstvo
z vidika prekinitve dela, to je tudi odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

6.2.2. Mednarodna organizacija dela

Veliko natan¢nej$o oziroma podrobnejSo ureditev varstva zaposlenega pri odpovedi
pogodbe o zaposlitvi je mogoce najti v Konvenciji MOD st. 158 o prenehanju delovnega
razmerja na podobudo delodajalca (Uradni list SFRJ, §t. 4/84) in v istoimenskem
Priporocilu MOD st. 166 (1982). Konvencija je za podroc¢je odpovedi pogodbe o
zaposlitvi zelo pomembna in kljuéna, saj velja za prvi zavezujo¢i mednarodni dokument,
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v katerem je doloceno, da delodajalec ne more delodajalca odpustiti brez resnega,
utemeljenega razloga. Tako v 4. ¢lenu doloca, da delovno razmerje delavcu ne preneha,
¢e za to ni resnega razloga v zvezi z njegovo sposobnostjo ali obnasanjem ali v zvezi z
operativnimi potrebami podjetja. Omeniti je treba, da je veljavnost konvencije dolo¢ena
za vse panoge in zaposlene, pri cemer pa je posamezni drzavi ¢lanici omogoceno, da
lahko dolo¢i, da vse ali samo nekatere dolocbe konvencije ne veljajo za doloCene
kategorije delavcev.

Poleg tega, da konvencija zahteva obstoj resnega in utemeljenega razloga za odpoved
pogodbe o zaposlitvi, doloc¢a tudi razloge, ki v nobenem primeru ne opravicujejo
odpovedi pogodbe o zaposltivi. Tako v 5. in 6. ¢lenu navaja t. i. absolutno neutemeljene
razloge, kot so sindikalna dejavnost, delavsko zastopanje, uveljavljanje pravic delavcev
proti delodajalcu, diskriminacija, odsotnost z dela med porodniskim dopustom,
odsotnost zaradi bolniskega staleza. Istoimensko priporocilo pa navaja Se dva dodatna
absolutno neutemeljena razloga, ki sta starost v zvezi z upokojitvijo in odsotnost zaradi
sluzenja vojaskega roka in drugih drzavljanskih obveznosti.

Poleg vsebinskih konvencija ureja tudi dolo¢en postopkovne dolocbe pri odpovedi
pogodbe o zaposlitvi. Tako v 7. ¢lenu doloca pravico do zagovora delavca, to je, da
delavcu ne sme prenehati pogodba o zaposlitvi zaradi razlogov v zvezi z njegovim
obnasanjem ali delom, preden mu je omogoceno, da se zagovarja zaradi tako
postavljenih trditev. Izjema od tega predstavlja okolis¢ina, da o delodajalca z razlogom
ni mogoce pricakovati, da bi mu to omogocil. Glede dokaznega bremena v 9. ¢lenu
doloca, da je to na delodajalcu. Pri tem mora organ, ki odlo¢a v sporu, svojo odlo¢itev
sprejeti na podlagi dokazov, ki sta jih predlozili obe stranki v postopku, v skladu z
nacionalno zakonodajo in prakso. V 10. ¢lenu so dolo¢ene pravne posledice
neutemeljenega prenehanja delovnega razmerja, 11. ¢len ureja pravico do razumnega
odpovednega roka in 12. ¢len odpravnino in druge oblike varstva dohodka. Slednje se
kazejo zlasti v obliki nadomestila za brezposelnost. Konvencija dopus¢a moznost, da
delavec v dolo¢enih primerih oziroma ob izpolnjevanju doloc¢enih pogojev do teh
prejemkov ni upravicen.

Ceprav priporoéila MOD nimajo pravno zavezujo&e narave, so zelo pomembna pri
usmerjanju tako zakonodaje kot prakse na dolo¢enem podrocju. Priporoc¢ilo MOD Sst.
166 pomembno dopolnjuje Konvencijo MOD §t. 158. Usmerja namre¢ drzave ¢lanice k
tak$ni ureditvi, da delodajalec zagotovi posvetovanje z delavskimi predstavniki pred
sprejemom konéne odlocitve o prenehanju delovnega razmerja v vsakem posameznem
primeru in da ima delavec pri zagovoru pravico, da mu pomaga druga oseba. To je
lahko, denimo, delavski predstavnik, pravni strokovnjak, odvetnik in podobno. Kakor
navaja priporocilo je klju¢no, da delodajalec zagotovi posvetovanje z delavskimi
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predstavniki pred sprejemom koncne odlocitve. Pomembno je tudi, da so delavci v celoti
obvesceni o moznostih za uveljavljanje sodnega in drugega varstva v primeru spora
glede odpovedi.

Poleg navedene konvencije in priporo¢ila MOD je pri analizi in ureditvi odpovedi
pogodbe o zaposlitvi smiselno upostevati e druge, na tem podrocju relevantne,
konvencije MOD. Te ve¢inoma urejajo samo del vsebine in/ali postopka odpovedi,
vendar jim to ne zmanjSuje pravne veljave. Konvencija MOD st. 103 o varstvu
materinstva (Uradni list FLRJ, §t. 9/55) je na podroc¢ju odpovedi pogodbe o zaposlitvi
pomembna zaradi dolo¢be v 6. ¢lenu. Ta namre¢ doloca, da je odpoved delodajalca v
¢asu nosecnosti ter porodniskega dopusta nezakonita. Ravno tako je nezakonita
odpoved, pri kateri odpovedni rok potece v ¢asu nosecnosti ali porodniskega dopusta.
Podobno je posebno pravno varstvo pred odpovedjo doloceno za delavske predstavnike
v Konvenciji MOD st. 135 o varstvu in olajsavah za predstavnike v podjetju (Uradni list
SFRJ, st. 14/82). Po navedeni konvenciji so delavski predstavniki u¢inkovito zavarovani
pred vsakim postopkom, ki bi bil zanje skodljiv, kar zajema tudi odpuscanje zaradi
njihovega statusa, aktivnosti kot delavskih predstavnikov, ¢lanstva v sindikatu, udelezbe
v sindikalnih dejavnosti in podobno. Vendar posebno pravno varstvo velja samo v
primeru, ¢e delavski predstavniki delujejo v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi
pogodbami ali drugimi skupno dogovorjenimi sporazumi. Tak primer je, denimo, po
nasi zakonodaji participativni dogovor (5. ¢len Zakona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju, ZSDU, Uradni list RS, §t. 42/93, 61/00, 56/01, 26/07, 42/07, 23/09).

Po 8. ¢lenu Konvencije MOD st. 156 o enakih moznostih delavcev in delavk ter njihovem
enakem obravnavanju (delavci z druzinskimi obveznostmi) (Uradni list SFRIJ, §t. 7/87)
druzinske obveznosti delavcev same po sebei ne morejo biti resen, utemeljen razlog za
prenehanje delovnega razmerja.

Enako obravnavanje delavcev, zaposlenih za polni in kraj$i delovni ¢as, pri odpovedi
pogodbe o zaposlitvi zagotavlja Konvencija MOD $t. 175 o delu s krajsim delovnim
¢asom (Uradni list SFRJ, §t. 4/01). Ta namre¢ v 7. ¢lenu dolo¢a, da morajo drzave
sprejeti ukrepe, s katerimi se zagotovi, da imajo delavci s kraj$§im delovnim ¢asom
enakovredne pogoje glede prenehanja delovnega razmerja kot delavci, ki delajo polni
delovni Cas.

6.2.3. Svet Evrope

Temeljni pravni akt mednarodne organizacije Sveta Evrope je Evropska socialna listina
(spremenjena) (Uradni list RS, §t. 7/99), ki enako kot Konvencija MOD §t. 158 sledi
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mednarodnemu standardu, po katerem je mogoce delavci odpovedati pogodbo o
zaposlitvi le v primeru obstoja veljavnega, utemeljenega razloga. Tako v 24. ¢lenu
doloca pravico do varstva v primerih prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Pri tem doloca,
da delovno razmerje ne more prenehati brez veljavnih razlogov za tako prenehanje,
poveznih z njihovimi sposobnostmi ali ravnanjem zaradi operativnih razlogov na strani
podjetja, ustanove ali sluzbe. Ravno tako je dolo¢ena pravica delavcev, ki jim pogodba o
zaposlitvi preneha brez veljavnega razloga, do odskodnine ali drugega nadomestila.
Drzave pogodbenice morajo delavcem, ki menijo, da njihova zaposlitev prenchala brez
veljavnega razloga, zagotoviti pravico do pritozbe pri nepristranskem organu. V 29.
¢lenu Evropske socialne listine pa so sta dolo¢eni pravici do obves¢anja in posvetovanja
v postopkih kolektivnega odpuscanja.

6.2.4. Evropska unija

Na ravni EU ni sprejete nobene direktive ali drugega pravnega akta, ki bi celovito
obravnavala tako vsebino kot postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi.'” Posredno velja
omeniti dve direktivi: 1) Direktivo Sveta 98/59/ES z dne 20. julija 1998 o priblizevanju
zakonodaje ¢lanic v zvezi s kolektivnimi odpusti (Uradni list EU, §t. 225/98), ki ne ureja
individualnih odpustov, marve¢ kolektivnih, ¢esar v okviru tega projekta ne analiziramo
natancneje, in 2) Direktivo Sveta 01/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju
zakonodaje ¢lanic v zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij ali
delov podijetij ali obratov (Uradni list EU, §t. 82/01), ki med drugim doloc¢a, da prenos
podjetja ne pomeni utemeljnega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Natan¢nejsa
analiza te direktive pa presega namen tega projekta.

6.2.5. Sklepno

Na podlagi predstavljene mednarodne pravne ureditve na podro¢ju odpovedi pogodbe o
zaposlitvi s strani delodajalca je mogoce zakljuciti, da morajo drzave ¢lanice
posameznih mednarodnih organizacij, skrbno nacrtovati oziroma urediti postopek
odpovedi. Predvsem morajo slediti temeljnemu nacéelu ter uveljavljenemu
mednarodnemu standardu, da delavcu ni mogoce odpovedati pogodbe o zaposlitvi brez
resnega, utemeljenega razloga. Drzave in posledi¢no delodajalci so tako zavezani temu
slediti; vsakrSen odmik od tega bi pomenil krSitev mednarodno sprejetih in zavezujocih
pravnih aktov. To velja tako v primeru poslovnega razloga, torej razloga na strani
delodajalca, kakor tudi pri razlogih na strani delavca, kot je na primer krivdni razlog ali
razlog nesposobnosti. Poleg tega iz mednarodne ureditve izhaja, da morajo drzave
¢lanice urediti tudi postopek odpovedi, ki mora vkljuc¢evati najmanj pravico do zagovora

19 pregled (ne)utemeljenih odpovednih razlogov v nekaterih drzavah &lanicah EU v Bamber in Pochet
2010.
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delavca, zlasti ko gre za odpoved iz razlogov, ki so nastali na delavéevi strani. S tem je
delavcu omogoceno, da poda svoj vidik nastale situacije ter se zlasti na tak na¢in brani
(pravica do obrambe). Temeljni mednarodni standard je tudi, da morajo imeti odpusceni
delavci pravico do pravnega varstva, ki se najveckrat uresnicuje z moznostjo sprozitve
delovnega spora na sodis¢u. Drzave ¢lanice morajo tudi urediti posebno pravno varstvo
za t. 1. ranljive kategorije delavcev, kot so matere, starsi, delavski predstavniki in
podobno. Na teh izhodis¢ih morajo torej drzave ¢lanice oblikovati in sprejeti tako
zakonsko ureditev, da se bodo ti mednarodni standardi tudi uresnic¢evali.

6.3.2. Pregled in analiza nacionalne ureditve (Ustava in zakonodaja s
podrocja delovnega prava)

V okviru tega poglavja bomo preucili zlasti klju¢na dolocila Ustave Rebublike Slovenije
(Uradni list RS, §t. 33/91, 42/97, 66/00, 24/03, 69/04, 68/06), temeljnega zakona na
podrocju delovnega prava, to je Zakon o delovnih razmerjih (laicno imenovan tudi
delavska ustava) ter nekatere druge, s tem povezane pravne akte.

Ustava

Ustava RS predstavlja izhodisce za sprejem in uresni¢evanje zakonskih in podzakonskih
aktov, kar velja tudi za podrocje delovnega prava. Tega se dotika v ve¢ ustavnih
dolocbah, ¢eprav same odpovedi pogodbe o zaposlitvi ne ureja neposredno. V 2. ¢lenu je
doloceno, da je Slovenija socialna in pravna drzava. Z vidika odpovedi pogodbe o
zaposlitvi in upostevajoc, da v takih primerih posamezniki ostanejo brez vira za
prezivetje, ta ustavna dolocba pomeni, da ima drzava dolznost poskrbeti za ustrezno
varnost delavcev, ki ostanejo brez zaposlitve. Po 66. ¢lenu Ustave RS sta namrec¢ delo in
zaposlenost varovani kot posebni druzbeni dobrini, zato ima drzava dolznost aktivno
skrbeti za zaposlovanje in za zakonsko varstvo teh dobrin. Osrednja ustavna dolocba za
podrocje delovnega prava pa je 49. ¢len ustave, kjer je svoboda dela opredeljena kot
temeljna ¢lovekova pravica. Po nasi ustavni ureditvi si namre¢ vsakdo lahko prosto
izbira zaposlitev, vsakomur mora biti pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno
mesto; prisilno delo pa je prepovedano. Treba pa je opozoriti, da iz navedenih (ter tudi
ostalih) ustavnih dolo¢b ne izhaja, da drzava jam¢i zaposlitev oziroma trajnost
zaposlitve. V skladu tudi s konceptom prozne varnosti je teziS¢e na tem, da se zagotovi
ustrezno izobrazevanje in usposabljanje, kar je vsebovano tudi v 57. ¢lenu Ustave RS
(izobrazba in Solanje). Poleg tega sta pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi pomembni tudi
splosna prepoved diskriminacije (14. ¢len) in prosta podjetniska pobuda (74 ¢len).
Slednja se namre¢ ne kaze zgolj pri zaposlovanju, ko lahko delodajalec prosto izbere
kandidata za zaposlitev (ob predpostavki, da kandidat izpolnjuje pogoje za zasedbo
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delovnega mesta ter da delodajalec kandidatov za zaposlitev ne diskriminira), ampak
tudi pri individualni odpovedi iz poslovnih razlogov, ko delodajalec ni dolzan pojasniti
svoje odlocitve izbire delavca, kateremu bo dal odpoved iz poslovnih razlogov.
Utemeljiti mora seveda razlog odpovedi, ne pa same izbire delavca (ve€ o tem v
nadaljevanju te tocke in v naslednji tocki). Prezreti ne gre tudi drugih ustavnih dolocb, ki
ravno tako vplivajo na ureditev odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter delovnega prava
nasploh; to so zlasti pravica do sodnega varstva (23. ¢len), pravica do osebnega
dostojanstva in varnosti (34. ¢len), varstvo pravic zasebnosti in osebnostnih pravic (35.
¢len), varstvo osebnih podatkov (38. ¢len), svoboda izrazanja (39. ¢len) in podobno.

Zakon o delovnih razmerjih

Odpoved pogodbe o zaposlitvi je eden izmed zakonsko nastetih razlogov za prenehanje
pogodbe o zaposlitvi. Zakon doloc¢a, da lahko delovno razmerje preneha tudi s potekom
¢asa (v primerih pogodbe sklenjene za doloc¢en ¢as), zaradi smrti delavca ali delodajalca
kot fizi¢ne osebe, na podlagi sodbe sodisca ali po samem zakonu. ZDR ne predvideva
prenehanja pogodbe o zaposlitvi kot disciplinske sankcije.

Zakonodajalec je pri sprejemanju veljavnega ZDR dosledneje uposteval pogodbeno
naravo delovnega razmerja, kar se zlasti kaze v podrobni ureditvi instituta odpovedi.
Zakon razlikuje med redno in izredno odpovedjo ter vsaki od strank pri tem nalaga
dolocene dolznosti. Odpoved pogodbe o zaposlitvi je za delavca velikega pomena, saj z
izgubo zaposlitve delavec ne izgubi zgolj place, temve¢ tudi socialno varnost. Zato je v
zadnjem c¢asu veliko poudarka na temu, da je pravna ureditev takSna, da ne omogoce
(velikih) zlorab pri podaji odpovedi. Na drugi strani pa si delodajalci zelijo preprostega
postopka odpovedi delovnega razmerja, saj jim to omogoce tako Zeleno proznost pri
prilagajanju Stevila delavcev svojim poslovnim potrebam. V ve¢ raziskavah in analizah
je poudarjeno stalis¢e, da je postopek odpovedi delovnega razmerja administrativno zelo
zahteven, saj zahteva vrsto opravil, katerim delodajalci (zlasti manjsi) tezko sledijo. Po
podatkih Ministrstva za pravosodje (2007 — 2012) je ve¢ kot petina delovnih sporov s
podrocja odpovedi delovnega razmerja. Tako sodni primeri kot izkusnje slovenskih
organizacij kazejo, da se najvec tezav pojavlja pri procesnem delu odpovedi delovnega
razmerja (InSpektorat za delo 2008; Franca 2007). V nadaljevanju sta podrobni
predstavljeni redna in izredna odpoved, postopki pred odpovedjo, pomen nasprotovanja
odpovedi, problem odpravnine ter posebno varstvo dolo¢enih kategorij delavcev pred
odpovedjo.

6.4. Opredelitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi

Odpoved pogodbe o zaposlitvi je pravni institut, s katerim lahko ena pogodbena stranka
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neodvisno od volje druge stranke, torej na podlagi enostranske izjave volje, povzro¢i
prenehanje pogodbe o zaposlitvi in s tem prenehanje delovnega razmerja; na voljo je
tako delavcu kot delodajalcu (Kresal in drugi 2002, 295). Medtem ko je odpoved s strani
delavca relativno neproblemati¢na z vidika sodnih sporov, je povsem drugace, ko
odpoved poda delodajalec, to je, ko pogodba o zaposlitvi preneha proti volji oziroma
brez volje delavca (Kresal 2006).

Pogodba o zaposlitvi se lahko odpove le v celoti, pri cemer delavec in delodajalec
nimata enakih pravic. Zakon varuje delavca kot §ibkejSo stranko in v 81. ¢lenu doloca,
da lahko delavec odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazlozitve, spostovati mora le
odpovedni rok. V praksi se tako lahko zgodi, da delavec poda odpoved v Casu, ki je za
delodajalca najmanj primeren. Pogosto se tudi dogaja, da delavec ne pride ve¢ na
delovno mesto, ko je odpoved pogodbe o zaposlitvi Zze podana in te¢e odpovedni rok.
Ceprav je to lahko za delodajalca neprijetno, na¢eloma to nima neskodljivih posledic
(Sercer 2011). Kakor navaja avtor, bi lahko bil u¢inkovit mehanizem za prepre¢evanje
tega denarna kazen, ki bi jo bilo treba vnaprej dolo¢iti v pogodbi o zaposlitvi, ¢e delavec
ne bi spostoval prevzetih obveznosti glede odpovednega roka oziroma drugih
obveznosti, ki jih mora izpolniti pred prenehanjem delovnega razmerja. Najverjetneje bi
lahko tak§nemu razmisljanju pritrdili, saj bi bilo v praksi tezko ugotavljati ter dokazovati
elemente odSkodninske odgovornosti zaradi neprihoda na delovno mesto v ¢asu
odpovednega roka.

Ce pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec, mora pri redni odpovedi v vsakem primeru
navesti utemeljen razlog ter ga tudi dokazati. Pri izredni odpovedi pa lahko stranki
odpovesta pogodbo le v primerih oziroma iz razlogov, doloc¢enih z zakonom. Za izredno
odpoved pogodbe o zaposlitvi gre zlasti takrat, ko ob upostevanju vseh okolis¢in in
interesov pogodbenih strank ni mogoc¢e nadaljevati delovnega razmerja do izteka
odpovednega roka oziroma do poteka Casa, za katerega je bila sklenjena pogodba o
zaposlitvi. Zato pri izredni odpovedi tudi ni odpovednega roka, utemeljen razlog pa
mora dokazati tista stranka, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Neveljavna je
redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi diskriminacije.'® Prav tako je
neveljavna redna ali izredna odpoved s strani delavca, ¢e je podana zaradi zmote
delavca, zaradi groznje ali prevare s strani delodajalca (4. odstavek 81. ¢lena). Obe vrsti
odpovedi morata biti izraZeni v pisni obliki. Delodajalec mora v odpovedi pisno
obrazloziti odpovedni razlog ter opozoriti delavca na pravno varstvo in na njegove
pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (86. ¢len).

1% Prepoved diskriminacije je doloena v splosnih dolo¢bah zakona v 6. ¢lenu.

208



Redna in izredna odpoved se razlikujeta tudi v odpovednem roku, kajti pri redni
odpovedi je delavec upravicen do odpovednega roka; pri izredni pa ne, saj je razlog
odpovedi takSen, da pogodbe o zaposlitvi ni mogoce nadaljevati. Torej, izredna odpoved
uinkuje takoj, z vro¢itvijo drugi pogodbeni stranki. Ce pogodbo o zaposlitvi redno
odpove delodajalec, ima delavec v ¢asu odpovednega roka tudi pravico do odsotnosti z
dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila place v trajanju najmanj
dve uri na teden (95. ¢len).

6.4.1. Redna odpoved

ZDR v 1. odstavku 88. ¢lenu predvideva, da delodajalec lahko redno odpove pogodbo o
zaposlitvi delavcu zaradi:

» poslovnega razloga: prenehanje potrebe po opravljanju dolo¢enega dela pod
pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloskih,
strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca;

» razloga nesposobnosti: nedoseganje pricakovanih rezultatov dela, ker delavec ne
opravlja dela pravocasno, strokovno in kvalitetno, ali neizpolnjevanje pogojev za
opravljanje dela, dolocenih z zakoni in drugimi predpisi, izdanih na podlagi
zakona, zaradi ¢esar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati
pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja;

» krivdnega razloga: krSenje pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega
razmerja;

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

Delodajalec lahko delavcu odpoved pogodbo o zaposlitvi, ¢e obstaja utemeljen razlog iz

1. odstavka 88. ¢lena, ki onemogoca nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o

zaposlitvi med delavcem in delodajalcem.'®

195 Pred spremembo ZDR 2007 je veljajo, da moram delodajalec dokazati, da so bili razlogi za
odpoved resni in utemeljeni ter da so onemogocali nadaljevanje delovnega razmerja. Tako
teorija kot praksa so ocenjevali ureditev kot neprimerno, zato je zakonodajalec ohranil zgolj
»utemeljenost« razloga.
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6.4.2. Poslovnirazlog

Pri razlagi pojma poslovni razlog igra klju¢no vlogo sodna praksa. Ker je dokazni
predlog na strani delodajalca, bo ta moral dokazati, da je podan posamezni razlog (na
primer organizacijski) ter da je imel (negativen) u¢inek na poslovanje delodajalca, zaradi
Cesar je prenechala potreba po dolo¢enem delu. Delodajalec bo s tem, da bo izrecno in/ali
opisno opredelil posamezen razlog (ekonomski, organizacijski...), omogocil sodiscu, da
bo (na primer s pomo¢jo izvedenca, ¢e bo seveda to potrebno) ugotovilo, ali je res dan
pogoj iz okvirjev, ki jih navaja delodajalec (Novak 2002, 1331).

Iz sodne statistike (Ministrstvo za pravosodje 2007 — 2012) izhaja, da je najve¢ odpovedi
pogodbe o zaposlitvi delavcem ravno iz poslovnega razloga. Morda je razlog v tem, da
sodisce pri teh sporih ne presoja poslovnih odlocitev delodajalca, to je upravicenosti
in/ali smiselnosti njegovih odlocitev, denimo razlogov za reorganizacijo. Poleg tega
lahko na podlagi ustavno zagotovljene pravice do svobodne gospodarske pobude
delodajalec samostojno odlo¢a o, na primer, ukinitvi dolo¢enih delovnih mest,
zmanjSanja Stevila delavcev na posameznem oddelku in podobno. Ravno tako ni
zavezan k sprejemanju meril za dolocitev, kateremu delavcu bo dal odpoved pogodbe o
zaposlitvi iz poslovnih razlogov (individualna odpoved pogodbe o zaposlitvi). 1z
poslovne prakse (pa tudi iz cloveske narave) bo to najverjetneje tisti, ki je pri svojem
delu najmanj uspesen, a pravne dolznosti pojasnjevanja v tem primeru ni. Delodajalec
mora biti le pozoren na dolocila o prepovedi diskriminacije. Nekoliko drugace je pri
odpovedi iz poslovnega razloga preseznim delavcem, kjer je delodajalec dolzan izdelati
program razreSevanja preseznih delavcev (96. ¢len) na podlagi kriterijev za dolo¢itev
takSnih preseznih delavcev (100. ¢len). Natan¢nejsa analiza odpovedi pogodbe o
zaposlitvi ve¢jemu Stevilu delavcev presega namen tega projekta.

Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov se opozarja, da ZDR navezuje
razlog na prenchanje potrebe po opravljanju dolo¢enega dela, kar ne pomeni nujno, da
delodajalec delavca ve¢ ne potrebuje, vendar ga ne potrebuje ve¢ na dolo¢enem
delovnem mestu oziroma pod pogoji, dogovorjenimi v pogodbi o zaposlitvi
(Belopavlovi¢ 2011). Zato ima delodajalec dolznost preveriti, ali je delavea mogoce
zaposlitvi pod spremenjenimi pogoji ali za drugo delo oziroma dokvalificirati ali
prekvalificirati (3. odstavek 88. ¢lena; ve¢ o tem v nadaljevanju).

Razlog nesposobnosti

Razlog nesposobnosti je subjektivni, saj izhaja iz delavceve sfere, vendar ni krivdni, zato
se njegova ureditev v nekaterih reSitvah priblizuje poslovnemu razlogu.
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V zvezi z razlogom nesposobnosti je treba poudariti, da je po dolo¢ilih ZDR (172. in
173. ¢len) delodajalec dolzan delavcu zagotavljati ustrezno usposabljanje,
izpopolnjevanje in izobrazevanje v skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom
ohranitve oziroma §iritve sposobnosti za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi,
ohranitve zaposlitve ter povecanja zaposljivosti. Se posebno pozornost zahteva drugi
odstavek 172. ¢lena, ki pravi, da je delodajalec dolzan zagotoviti izobrazevanje,
izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, ¢e tako zahtevajo potrebe delovnega procesa
ali Ce se je z izobraZevanjem, izpopolnjevanjem ali usposabljanjem mozno izogniti
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga. Na tak
nacin si delavec ohranja moznosti za ohranitev zaposlitve, kar pa je tudi cilj varstva pred
in v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi (Kresal in drugi, 2002: 356). S tem se tudi
uveljavlja nacelo zaposljivosti delavca, kajti delodajalci niso ve¢ sposobni zagotavljati
trajne varnosti delovnega mesta. Namesto tega pa so dolzni delavcem nuditi tako
izobrazevanje, da bodo zaposljivi tudi pri drugih delodajalcih, ¢e pride do odpovedi
pogodbe o zaposlitvi.

Na sodiscu pa je, da raziscée, ali je nesposobnost posledica osebnih ali stvarnih razlogov.
Ce gre za razloge osebne narave, na primer nepravo¢asno opravljanje dela, bo moral
delodajalec to dokazovati z osebnostnimi lastnostmi delavca, ¢e pa bo §lo za stvarne
razloge, na primer neizpolnjevanje pogojev, bo delodajalec dokazoval to pretezno z
odlo¢bami pristojnih organov, na primer zavodov, sodnikov za prekrske, sodnih organov
ipd. (Novak, 2002: 1332). Vendar se za neizpolnjevanje pogojev upostevajo samo
pogoji, ki so doloceni z zakonom ali izvrSilnim predpisom, ne pa tudi pogoji, dolo¢enimi
v avtonomnih aktih, na primer v aktu o sistemizaciji delovnih mest (Belopavlovi¢ 2011).
Klju¢no pa je, da so vnaprej jasno opredeljeni rezultati, ki se pricakujejo od delavca,
merila za njihovo ugotavljanje, ali ima delavec dejansko moznost, da dosega
pricakovane rezultate (nekatere kolektivne pogodbe dolocajo, da je norma ustrezna, ¢e
rezultate dosega vsaj 90 % primerljivih delavcev), ¢e se delavec spremlja dovolj dolgo
¢asovno obdobje (vsaj 3 mesece, odvisno od narave dela in drugih okoli$¢in), delavca pa
je treba na nedoseganje rezultatov tudi sproti opozarjati in mu pomagati (Sercer 2011)

V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega
razloga mora delodajalec preveriti, ali je delavca mogoce zaposliti pod spremenjenimi
pogoji ali na drugih delih oziroma ali ga je mogoce prekvalificirati za delo, ki ga
opravlja, oziroma dokvalificirati. Ce taka moZnost obstaja, potem mu mora (razen &e
pogodba, ki se odpoveduje, ne traja ve¢ kot Sest mesecev, ali ¢e gre za manjSega
delodajalca) ponuditi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, o kateri se mora delavec
izjasniti v roku150 dni od prejema pisne ponudbe. Ce delavec ne sprejme ponudbe
delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za nedolocen ¢as
ter mu preneha delovno razmerje, nima pravice do odpravnine po 109. ¢lenu ZDR. Tudi
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iz te dolocbe je razvidno, da ZDR sledi nacelu, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo,
ki je utemeljeno le, ¢e ni mogoce uporabiti drugih, milejsih ukrepov, kot so zaposlitev
pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih, dokvalifikacija ali prekvalifikacija (Kresal
in drugi, 2002: 360). Ce delodajalec tega v postopku odpuséanja delavca ne stori,
pomeni to nezakonito odpoved.

6.4.3. Odpoved s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi

Zakon v 90. ¢lenu predvideva institut odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, ki
jo bo delodajalec uporabil v primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega
razloga, razen ¢e pogodba, ki se odpoveduje, ne traja vec kot Sest mesecev, ali Ce gre za
manj$ega delodajalca. V praksi pride najveckrat do tega zaradi poslovnega razloga kot
posledica razli¢nih reorganizacij delovnih procesov, na primer zdruzevanje delovnih
mest, opuscanja ali dodajanja delovnih nalog in podobno. V takih primerih nadaljevanje
po stari pogodbi o zaposlitvi ni ve¢ mogoce, zato delodajalec ponudi novo pogodbo o
zaposlitvi, pod novimi pogoji. Pri tem pa je klju¢no, ali je nova pogodba o zaposlitvi
ustrezna glede na do sedaj veljavno. Kriterije za presojo ustreznosti doloc¢a ZDR v 3.
odstavku 90. ¢lena, in sicer:

» enaka vrsta ali stopnja izobrazbe, kot se je zahtevala za opravljanje dela, za
katero je imel delavec sklenjeno prej$njo pogodbo o zaposlitvi,

» delovni ¢as, kot je bil dogovorjen v prejs$nji pogodbi o zaposlitvi in

» kraj opravljanja dela ni oddaljen vec kot tri ure voznje v obe smeri z javnim
prevoznim sredstvom ali z organiziranim prevozom delodajalca od kraja bivanja
delavca.

Po navedenih kriterijih placa oziroma visina place ni pogoj za presojo, ali je nova
pogodba o zaposlitvi ustrezna ali ne. Glede na to, da je placa temeljna pravica iz
delovnega razmerja, bi morala biti ohranitev visine place (ali vsaj priblizno enaka) eden
od kriterijev.

Delodajalec bo v tem primeru delavcu odpovedal pogodbo o zaposlitvi in mu isto¢asno
ponudil sklenitev nove pogodbe. O tem, ali bo delavec sklenil novo pogodbo, se mora
izjasniti v roku 15 dni od prejema pisne ponudbe. Ce delavec sprejme ponudbo
delodajalca za ustrezno zaposlitev za nedolocen ¢as, potem nima pravice do odpravnine,
obdrzi pa pravico pred pristojnim sodiS¢em izpodbijati utemeljenost odpovednega
razloga. Ce pa ne sprejme ponudbe za ustrezno zaposlitev, nima pravice do odpravnine,
obdrzi pa pravico izpodbijati utemeljenost odpovednega razloga pred pristojnim
delovnim sodi§¢em. V primeru sprejema neustrezne zaposlitve pa ima delavec pravico
do sorazmernega dela odpravnine, o kateri se dogovorita z delodajalcem. Pri tem lahko
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delavec sprejme ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, ne sprejme pa pisnega dogovora o
odpravnini, kar pa lahko izpodbija pred pristojnim delovnim sodis¢em.

6.4.4. Krivdnirazlog

Pri krivdnem razlogu velja, da delavec ne izpolnjuje vseh svojih obveznosti ali jih ne
izpolnjuje pravilno in je pri tem podana krivda. KrSenje obveznosti je treba razumeti
tako, da gre za obveznosti, ki izhajajo iz pogodbe o zaposlitvi ali drugih neposredno
zavezujoc¢ih pravnih virov, ko na primer obveznosti iz ¢lenov od 31 do 40 ZDR,
predpisov o varnosti in zdravju pri delu in podobno (Belopavlovi¢ 2011). Pri tem ZDR
ne opredeljuje vrste krivde, kar pomeni, da bo delavec (analogno po Obligacijskem
zakoniku, OZ, Uradni list RS, $t. 83/01, 32/04, 28/06, 29/07, 40/07, 97/07) odgovoren za
majhno (navadno) ali hudo malomarnost ali za naklep (Novak, 2002: 1332).

Pred redno odpovedjo pogodbe iz krivdnih razlogov mora delodajalec pisno opozoriti
delavca na izpolnjevanje obveznosti in na moznost odpovedi v primeru ponovne krsitve.
Prav tako mora delodajalec, ki redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi iz razloga
nesposobnosti ali iz krivdnega razloga, omogociti delavcu zagovor (pravico do
obrambe). Ve¢ o tem v nadaljevanju.

6.4.5. NezmozZnost opravljanja dela zaradi invalidnosti

Cetrti odpovedni razlog pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca je
bil dodan z novelo ZDR leta 2007. Gre za primere, ko delodajalec invalidu, ki ne dosega
pri¢akovanih rezultatov zaradi invalidnosti ali delovnem invalidu ne more ponuditi nove
pogodbe o zaposlitvi, ker nima delovnega mesta, ki bi ustrezalo njegovi izobrazbi,
usposobljenosti in delovnim zmoznosti (Belopavlovi¢ 2011). Postopek odpovedi
pogodbe o zaposlitvi iz tega razloga urejajo predpisi na podro¢ju pokojninskega in
invalidskega zavarovanja, o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov.
Natanc¢nejsa analiza vsebine ter postopka odpovedi iz tega razloga presega namene tega
projekta.

6.4.6. Neutemeljeni odpovedni razlogi

ZDR izrecno nasteva razloge, ki jih ni mogoce Steti kot resen razlog za prenehanje
delovnega razmerja (89. ¢len). Taka dolocba je v skladu s 5. ¢lenom Konvencije MOD
St. 158, kjer so prav tako doloc¢eni neutemeljeni odpovedni razlogi. Neutemeljene
razloge iz navedenega Clena se lahko razvrstijo v §tiri glavne skupine za primer varstva:

» pred odpovedjo delavcev, ki so odstotni z dela zaradi bolezni poskodbe ali izrabe
starSevskega dopusta;
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» delavcev, ki uveljavljajo sodno ali drugo pravno varstvo zoper delodajalca;

» delavcev v zvezi s sindikalnim organiziranjem in delovanjem, vklju¢no s stavko,
ter varstva delavcev v zvezi z uresni¢evanjem pravice do sodelovanja pri
odlo¢anju in

» delavcev pred diskriminacijo pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

Po dolo¢bi 51. ¢lena ZDR delavcu ni mogoce redno odpovedati pogodbe o zaposlitvi, ¢e
nastopi suspenz pogodbe o zaposlitvi, kajti v tem ¢asu mirujejo vse pogodbene in druge
pravice ter obveznosti iz delovnega razmerja, ki so neposredno vezane na opravljanje
dela. Pogodbo o zaposlitvi je mogoce odpovedati le, ¢e so podani razlogi za izredno
odpoved ali &e je uveden postopek za prenchanje delodajalca. Ko prenehajo razlogi'® za

suspenz, ima delavec v predpisanem roku pravico vrniti se na delo.

6.4.7. Odpovedni roki

Iz 91. ¢lena ZDR izhaja, da morata tako delavec kot delodajalec upostevati odpovedne
roke pri redni odpovedi o zaposlitvi. Namen odpovednega roka je varstvo nasprotne
stranke pred nenadno spremembo njenega polozaja zaradi prenehanja trajnega
(trajajocega) pogodbenega razmerja po volji druge stranke (Kresal in drugi, 2002: 374).
Delavec in delodajalec lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi v zakonsko ali pogodbeno
dolo¢enem odpovednem roku, pri katerem morata uposStevati minimalni ¢as trajanja
odpovednega roka, dolocenega z ZDR, razen Ce je za manjse delodajalce s kolektivno
pogodbo na ravni dejavnosti dogovorjeno drugace. Tako zakon v 92. ¢lenu doloca, da ¢e
odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delavec, je odpovedni rok 30 dni; lahko pa se dogovori
s pogodbo o zaposlitvi ali s kolektivno pogodbo daljsi rok, vendar najve¢ tri mesece dni.
V primeru, da odpoveduje pogodbo delodajalec. so roki razli¢ni glede na razlog
odpovedi ter znotraj tega odvisno od delovne dobe pri delodajalcu. Tako v primeru
odpovedi s strani delodajalci so odpovedni roki od 30 do 120 dni;'"” razen pri odpovedi
iz krivdnih razlogov, kjer je odpovedni rok en mesec. Odpovedni rok zacne v vseh
primerih te¢i naslednji dan po vrocitvi odpovedi. Zakon omogoca, da se delavec in
delodajalec lahko dogovorita o ustreznem denarnem povracilu namesto dela ali

1% Zakon v 51. ¢lenu dolo¢a, da suspenz pogodbe o zaposlitvi nastopi pri prestajanju zaporne
kazni ali izreCenega vzgojnega, varnostnega ali varstvenega ukrepa ali sankcije za prekrsek,
zaradi katerega ne more opravljati dela Sest mesecev ali manj; pri obveznem ali prostovoljnem
sluZenju vojaskega roka, opravljanje nadomestne civilne sluZzbe oziroma usposabljanja za
opravljanje nalog v rezervni sestavi policije ter v drugih primerih, ki jih dolo¢a zakon.

07 Ce ima delavec pri delodajalcu manj kot pet let delovne dobe je odpovedni rok 30 dni,
najmanj pet let 45 dni, najmanj 15 let 60 dni in najmanj 25 let 120 dni.
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celotnega odpovednega roka, pri ¢emer mora biti dogovor v pisni obliki (94. ¢len). V
tem primeru preneha veljati pogodba o zaposlitvi takoj, Se pred potekom celotnega roka,
kar je tudi glavni namen takega dogovora. V primeru, da odpove pogodbo o zaposlitvi
delodajalec, ima delavec v ¢asu odpovednega roka pravico do odsotnosti z dela zaradi
iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila place v trajanju najmanj dveh ur na
teden (95. ¢len).

Pri odpovednih rokih je treba povedati, da so bili ti spremenjeni oziroma skraj$ani z
novelo ZDR iz leta 2007. Eden od takratnih namenov (in argumentov) za skrajSanje
odpovednih rokov je bilo tudi priblizevanje zakonodaje konceptu varne proznosti. Krajsi
odpovedni roki naj bi doprinesli k ve¢ji proznosti, saj se s tem skrajsa Cas, ko je delavec,
kateremu je ze bila vrocena odpoved pogodbe o zaposlitvi, Se na delovhem mestu. To je
tudi ena od pogostih Zelja oziroma zahtev delodajalcev in njihovih zdruzenj. SkrajSanje
odpovednih rokov pomeni za delavca po svoje manjSo varnost, kar je skusal
zakonodajalec uravnovesiti z “nizjimi” pogoji za prejemanje denarnega nadomestila.
Vec o tem v nadaljevanju.

6.4.8. Odpravnina

Delavec ima pri odpovedi tudi pravico do odpravnine kot nadomestilo za prenehanje
delovnega razmerja. Uveljavljanje pravice je vezano na dva pogoja: da mora pogodbo o
zaposlitvi odpovedati delodajalec ter da to stori iz poslovnega razloga, razloga
nesposobnosti, zaradi uvedbe postopka za prenchanje delodajalca ter zaradi zacetka
steCajnega postopka, sodne likvidacije ali prisilne poravnave (109. ¢len). Osnova za
izracun odpravnine je povprecna mesecna placa, ki jo je prejel delavec, ali ki bi jo prejel,
¢e bi delal v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo; vi§ina odpravnine pa je odvisna od
delovne dobe pri delodajalcu, ne sme pa presegati desetkratnika osnove, razen ¢e v
kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni dolo¢eno drugace.

Trenutna zakonska ureditev temelji na temu, da je odpravnina v celoti stroSek
delodajalca. V javnosti se je Ze velikokrat izpostavila ideja o oblikovanju sklada za
odpravnine, v katero bi poleg delodajalcev vplacevala tudi drzava, po nekaterih
predlogih pa del tudi delavci. Zgled tak$ne ureditve je Avstrija. Poenostavljeno
povedano se pri tak$nih skladi prerazporedi odgovornost in obremenitev izpla¢evanja
odpravnine z delodajalca na drzavo. Po avstrijskem zgledu se lahko delavec ob odpovedi
pogodbe o zaposlitvi odlo¢i, ali bo odpravnino sprejel ali jo bo pustil na ra¢unu za ¢as
upokojitve. V primeru, da se bo predlagatelj oziroma zakonodajalec odlo¢il za tak§no
ureditev, je treba opozoriti na sistemski vidik tovrstne resitve. Tak$no ureditev bi bilo
treba povezati oziroma uskladiti s pokojninsko in drugo relevantno zakonodajo. Ravno
tako bi bilo treba pazljivo navesti prehodne doloc¢be, da delavci ne bi bili postavljeni v
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razli¢en polozaj. Upostevati je treba tudi financni vidik obremenjevanja drzavne
blagajne, o cemer je ve¢ govora v ekonomskem delu tega projekta.

6.5.1zredna odpoved

V naso zakonodajo je institut izredne odpovedi uvedel veljavni ZDR; njena posebnost
je, da prenehanje pogodbe o zaposlitvi nastopi takoj, s samo odpovedjo, brez
odpovednega roka. Poleg tega lahko pogodbeni stranki izredno odpovesta pogodbo o
zaposlitvi le pod pogojem, da obstajajo z zakonom doloceni razlogi, in ¢e ob
upostevanju vseh okolis¢in in interesov obeh strank ni mogoce nadaljevati delovnega
razmerja do izteka odpovednega roka. Tukaj gre za primere, ko so odnosi med
pogodbenima strankama tako zaostreni, da nadaljnje pogodbeno razmerje ni mogoce.
Zakon prepusca sodni praksi, da bo dolo¢ila meje uporabe izredne odpovedi o zaposlitvi,
vodilo pri tem je, da gre za take odnose med delavcem in delodajalcem, da si ni mogoce
predstavljati nadaljnjega sodelovanja. V primerjavi s prej$njo ureditvijo je izredna
odpoved nadomestila disciplinski ukrep kot razlog za prenehanje delovnega razmerja, ki
ga veljavni ZDR ne pozna ve¢ (Kresal in drugi, 2002: 420).

Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti podana v dolo¢enem roku, in sicer
najkasneje v 30 dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved, in najkasneje v Sestih
mesecih od nastanka razloga.'” Razlog za tako ureditev je v tem, da s potekom &asa se
pomen okoli$¢in, ki utemeljujejo izredno odpoved, zmanjSuje. Torej, ¢e stranka ne
reagira takoj, je to znak, da razlog vendarle ni dovolj pomemben, utemeljen, da bi
onemogocal nadaljevanje delovnega razmerja (Kresal in drugi, 2002: 422).

Izredna odpoved o zaposlitvi mora biti (tako kot redna) podana v pisni obliki,
delodajalec pa mora v njej navesti odpovedni razlog in ga obrazloziti, delavca opozoriti
na pravno varstvo in na njegove pravice iz naslova zavarovanja brezposelnosti.

Odpovedni razlogi na strani delavca, ki dopuscajo, da delodajalec izredno odpove
pogodbo o zaposlitvi, so doloc¢eni v 111. ¢lenu ZDR. Na tej podlagi lahko delodajalec
izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, Ce:

» delavec krsi pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima krsitev
vse znake kaznivega dejanja;

1%V primerih krivdnega na strani delavca ali delodajalca, ki ima vse znake kaznivega dejanja
(110. ¢len), je mogoce podati izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi v 30 dneh od ugotovitve
razloga za izredno odpoved in ves ¢as, ko je moZen kazenski pregon.
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delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krs$i pogodbene ali druge
obveznosti iz delovnega razmerja;

delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo
odstotnost pa ne obvesti delodajalca, ¢eprav bi to moral in mogel storiti,

je delavcu po pravnomoc¢ni odlo¢bi prepovedano opravljati dolo¢ena dela v
delovnem razmerju ali ¢e mu je izreCen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep
oziroma sankcija za prekrsek, zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot
Sest mesecev, ali ¢e mora biti zaradi prestajanja zaporne kazni ve¢ kot Sest
mesecev odsoten z dela;

delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu
prevzemniku;

» delavec ne opravi uspesno poskusnega dela;

se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz pogodbe
o zaposlitvi neopravic¢eno ne vrne na delo ter

delavec v Casu odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poskodbe ne spostuje navodil
pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniske komisije ali ¢e v tem Casu
opravlja pridobitno delo ali brez odobritve pristojnega zdravnika oziroma
pristojne zdravniske komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja.

V primeru iz tretje alineje delavcu preneha pogodbo o zaposlitvi s prvim dnem

neupravicene odsotnosti z dela, ¢e se ne vrne na delo do vrocitve izredne odpovedi.

V primerih iz prve, druge in Cetrte alineje zgornjega odstavka lahko delodajalec ob

uvedbi postopka izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu prepove opravljati delo

za Cas trajanja postopka. V ¢asu prepovedi opravljanja dela ima delavec pravico do

nadomestila place v visini polovice njegove povpreéne place v zadnjih treh mesecih pred

uvedbo postopka odpovedi.

Med odpovedne razloge na strani delodajalca (112. ¢len ZDR), ki dopuscajo, da delavec

izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, pa zakon uvrsca:

>

YV V VYV VY VY

ne zagotavljanje dela in ne izplatevanje nadomestila place;
izpla¢evanje bistveno zmanjSanega placila za delo;

ponavljajoce se in veckratno nepravocasno izpla¢evanje placila za delo;
ne zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu;

nezagotavljanje enake obravnave v skladu s 6. ¢lenom ZDR ter

nezagotavljanje varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinéenjem
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na delovnem mestu v skladu s 45. ¢lenom ZDR.

Delavec mora pred izredno odpovedjo pisno opomniti delodajalca na izpolnitev
obveznosti ter o krSitvah pisno obvestiti inSpektorja za delo. Po poteku osmih dni in ¢e
delodajalec ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oziroma ne odpravi
krsitve (tretji odstavek 112. ¢lena), zacne teci 30-dnevni rok za podajo izredne izredne
odpovedi s strani delavca. V primeru utemeljene izredne odpovedi je delavec upravicen
do odpravnine in do odskodnine najmanj v visini izgubljenega placila za ¢as
odpovednega roka. Ce delavec odpove pogodbo o zaposlitvi iz razlogov na strani
delodajalca, je pod zakonsko dolocenimi pogoji upravic¢en tudi do vseh nadomestil iz
naslova brezposelnosti.

Potrebno je dodati, da je izredna odpoved s strani delavca skrajni ukrep, nujni in ne
najlazji izhod iz nevzdrzne situacije, ko je delavec sicer v delovnem razmerju, opravlja
delo, vendar si kljub temu ne more zagotavljati sredstev za prezivljanje, ker ne prejema
place, ali pa dozivlja skrajno nevzdrzne posege delodajalca v njegovo varnost in zdravije,
¢lovekovo dostojanstvo ali osebnostno integriteto (Kresal in drugi, 2002: 433).

V primeru krsitev s strani delavca je treba v praksi od primera do primera oceniti, ali je
glede na vse okoli$¢ine primera utemeljena redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz
krivdnega razloga, ali pa gre za tako hude krsitve, da je utemeljena izredna odpoved
pogodbe o zaposlitvi. Na podlagi zakonskih dolo¢b tudi ni mogoce potegniti lo¢nice
med redno odpovedjo iz krivdnih razlogov in izredno odpovedjo, zato je vloga sodne
prakse na tem mestu zelo velika. Sicer pa se kot izhodis¢e zdi primerno postaviti pravilo,
da je v primeru krsitev obveznosti redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega
razloga pravilo, izredna pa izjema, predvidena za res posebej hude primere (Kresal in
drugi, 2002: 420). Vec€ o tem v tocki sodna praksa, kjer so analizirani tudi taki primeri
oziroma postavljene lo¢nice med razlicnimi vrstami odpovedi.

6.6. Postopek pred odpovedjo

- redna odpoved iz krivdnih razlogov

Zakon zaradi varstva delavca kot Sibkejse stranke predvideva poseben postopek pred
odpovedjo s strani delodajalca. Delodajalec je tako zavezan, da v primeru krivdnih
ravnanj delavca, ki utemeljujejo redno odpoved, delavca predhodno opomni na
nedopustnost njegovega ravnanja. Pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz
krivdnih razlogov mora delodajalec delavca opozoriti na izpolnjevanje obveznosti ter
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moznosti odpovedi v primeru ponovne krsitve. To pomeni, da delodajalec ne sme
odpustiti delavca ze pri prvi ugotovljeni krsitvi, temve¢ ga mora opozoriti, da v primeru
ponovitve kriitve obstaja moznost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Sele &e se krsitev
ponovi, je delodajalec upravi¢en odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga.
V 83. ¢lenu ZDR je tako doloc¢eno, da mora delodajalec v primeru redne odpovedi iz
krivdnega razloga najkasneje v 60-tih dneh od ugotovitve krSitve in najkasneje v Sestih
mesecih od nastanka kr$itve pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje obvenosti in
moznosti odpovedi, ¢e bo delavec ponovno krsil pogodbene in druge obveznosti iz
delovnega razmerja v enem letu od prejema pisnega opozorila, razen ¢e ni s kolektivno
pogodbo dejavnosti drugace dolo¢eno, vendar ne dalj kot v dveh letih.

- redna odpoved iz razloga nesposobnosti in krivdnega razloga ter izredna odpoved

Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ter pred izredno
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavcu omogociti zagovor. To mora
storiti v razumnem roku, ki ne sme biti krajsi od treh delovnih dni, razen e obstajajo
okolis¢ine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravic¢eno pri¢akovati, da delavcu to
omogoci, kot na primer v primerih, ko je delodajalec sam zrtev krSitve, v primeru
neuspesno opravljenega poskusnega dela oziroma ¢e delavec to izrecno odkloni ali ¢e se
neopraviteno ne odzove povabilu na zagovor.'” Delodajalec mora v skladu s tretjim
odstavkom 83. ¢lena poslati delavcu vabilo na zagovor. To mora vsebovati:

» obrazlozen razlog, zaradi katerega delodajalec namerava odpovedati pogodbo o
zaposlitvi ter

» datum, uro in kraj zagovora.

Vabilo mora biti vroceno na enak nacin kot sama odpoved. Kakor bo razvidno v
nadaljevanju te tocke, predstavlja to delodajalcem precej$nje breme v postopku
odpovedi, kar dokazujejo tudi Stevilni sodni primeri. Vendar je zagovor delavca zelo
pomembna faza v postopku odpovedi, saj lahko delodajalec izve Se kak§no pomembno
dejstvo, ki ga lahko celo odvrne od odpovedi; v tem primeru je nedvomno, da je boljSe,
da se to zgodi na zagovoru kot na sodi$¢u, ko je Ze prepozno (Sercer 2011).

Pri vabilu na zagovor je bistveno, da delodajalec poda ¢im bolj natancno in nazorno
opredelitev oCitanih krSitev. Kajti le tako se bo lahko delavec do njih opredelil in
predstavil svoja stalis¢a oziroma vidik. Ravno tako iz sodne prakse izhaja (ve¢ o tem v

19 Pojasnilo okolis¢in je bilo dodano z novelo ZDR 2007; pred tem zakon tega ni dolo¢al, zato
je razumljivo, da je to vpraSanje pogosto obravnavala sodna praksa. Ve€ o tem v tocki sodna
praksa.
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tocki sodna praksa), da ¢e se na sodis¢u izkaze, da delavec ni imel moznosti za u¢inkovit
zagovor, bo odpoved nezakonita. Klju¢no je torej, da je delavec seznanjen z ocitanimi
krsitvami ter da mu je podana moznost obrambe.

Pri zagovoru pa lahko na podlagi pooblastila delavca sodeluje tudi predstavnik sindikata
ali druga s strani delavca pooblasc¢ena oseba. V praksi se najveckrat izkaze, da delavec
pooblasti odvetnika ali drugega pravnika, ki prakti¢no vodi njegov zagovor. Tako se
zagovor delavca v praksi velikokrat sprevrze v “besedni dvoboj” pooblas¢encev
delodajalca (bodisi je to zunanji odvetnik bodisi zaposleni pravnik) in pooblas¢enca
delavca (najveckrat je to odvetnik, v¢asih pa tudi pravnik, zaposlen pri sindikatu).

- odpoved iz poslovnih razlogov

O nameravani redni odpovedi iz poslovnih razlogov mora delodajalec pisno obvestiti
delavca (4. odstavek 83. ¢lena). Zakon natan¢no ne doloca, kaj mora vsebovati to pisno
obvestilo. Smiselno je, da vsebuje najpomembnejSe podatke glede nameravane
odpovedi, tako da se delavec lahko pripravi na odpoved, da lahko oblikuje svoje stalis¢e
in pripravi svoje ravnanje, torej preveri dejanski in pravni polozaj, v katerem se bo
najverjetneje znasel (Kresal in drugi, 2002: 336). Vendar zakon ni doloc¢il, koliko ¢asa
pred dejansko odpovedjo pogodbe o zaposlitvi je treba delavca obvestiti o nameravani
odpovedi.

- vloga sindikata

Delodajalec mora o nameravani redni ali izredni odpovedo pogodbe o zaposlitvi pisno
obvestiti sindikat, katerega ¢lan je delavec ob uvedbi postopka, ¢e delavec tako zahteva
(84. ¢len ZDR). Namen takega obvestila je, da sindikat poda svoje mnenje, zato mora
obvestilo vsebovati bistvene podatke o odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter mora biti
podano v primernem roku pred dejansko odpovedjo. Za sindikat pri delodajalcu se v
postopkih po ZDR $teje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega
zaupnika. Pri tem zakon izhaja prvenstveno iz zahteve delavca, da se obvesti sindikat.
Torej je delodajalec dolzan pisno obvestiti sindikat le, ¢e tako zahteva delavec, sicer pa
ne.

Kadar je sindikat obvescen o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi, lahko v roku
osmih dni poda svoje mnenje. Ce mnenja ne poda v predvidenem roku, se steje, da
odpovedi ne nasprotuje. Sindikat odpovedi lahko nasprotuje, ¢e meni, da zanjo ni
utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden v skladu za zakonom, mora svoje
stali§¢e pisno obrazloziti in ga vrociti delodajalcu (2. odstavek 84. ¢lena). Vendar v
nobenem primeru delodajalec ni pravno vezan na mnenje sindikata, kon¢na odlocitev o
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tem, ali bo delavca odpustil ali ne, je Se vedno v njegovih rokah.

Na podlagi odlo¢be Ustavnega sodisca s§t. U-1-284/06 z dne 1. 10. 2009 (Uradni list RS,
§t. 83/09) ima v postopku odpovedi svet delavcev oziroma delavski zaupnik enake
pravice kot sindikat, upostevaje ¢lena 84 in 85 ZDR. Pri tem je treba upostevati Se
bistveno razliko med sindikati in svetom delavcem oziroma delavskim zaupnikom.
Predpogoj za vkljucevanje sindikata v postopek odpovedi je clanstvo delavca v
sindikatu. Pri svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku te zahteva oziroma
predpogoja ni. Kajti v slednjem primeru gre za delavske voljene predstavnike, ki po
ZSDU zastopajo vse delavce pri delodajalcu. Pogoj pa je (podobno kot pri sindikatu), da
takSna delavska predstavnistva obstajajo oziroma so izvoljena v skladu z zakonodajo.
Tako kot pri sindikatu kakor pri voljenih delavskih predstavnistvih velja, da e
delodajalec ne spostuje delavceve zahteva o sodelovanju delavskih predstavnistev, je to
krsitev postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi in je posledicno odpoved neveljavna
oziroma nezakonita. Po drugi strani pa ZDR ne doloca, do kdaj se mora delavec
izjasniti, ali Zeli sodelovanje delavskem predstavniku. Zato avtorji (KraSovec 2008)
svetujejo, da je smiselno, da delodajalec v opozorilu o pravici do obvescanja delavskih
predstavnikov postavi rok, v katerem naj delavec izrazi svojo zahtevo; kot ustrezen rok
bi lahko bil tri delovne dni. To je namre¢ enak rok kot pri vabilu na zagovor.

- vro¢anje odpovedi

V praksi se kaze, da je vrocanje odpovedi velik problem. ZDR v 87. ¢lenu doloca, da
mora biti redna ali izredna odpoved vro¢ena pogodbeni stranki, ki se ji odpoveduje
pogodba o zaposlitvi. Delodajalec mora delavcu tako odpoved vrociti osebno praviloma
v prostorih delodajalca oziroma na naslov, dolo¢en v pogodbi o zaposlitvi, razen Ce je
delavec naknadno pisno sporocil drug naslov. Delodajalec mora vroc¢ati po pravilih
pravdnega postopka, razen ¢e delavec nima stalnega ali zaCasnega bivali§¢a v Republiki
Sloveniji. V tem primeru se odpoved pogodbe o zaposlitvi objavi na oglasnem mestu na
sedezu delodajalca in se po preteku osmih dni vrocitev Steje za opravljeno. Ravno tako
mora tudi delavec vroditi redno ali izredno odpoved delodajalcu po pravilih pravdnega
postopka.

Vrocanje po pravilih pravdnega postopka pomeni upostevanje dolo¢il Zakona o
pravdnem postopku (ZPP, Uradni list RS, §t. od 26/99 do 58/11) oziroma ¢lenov 132 —
149. 1z teh dolocil izhaja t. 1. fikcija vrocitve. Kajti ¢e vroCevalec pisanja po najve¢ dveh
poskusih vroc¢itve ne more opraviti osebno, se Steje, da je vrocitev opravljena. Kljub
temu lahko taksen postopek traja zelo dolgo, kar lahko znatno obremenjuje delodajalca.
V praksi so se zato izoblikovali razli¢ni pristopi, kako ¢im ucinkoviteje izvesti vro¢anje.
Tako je priporocljivo, da se ob pri¢akovanem izogibanju vrocitvi (kar je v praksi velik
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problem) vroca skupaj $e z eno osebo, po moznosti ¢im bolj “nevtralno”, saj bo v tem
primeru dejstvo vro¢itve lazje dokazljivo (Sercer 2011). Ce oseba odkloni v navzoénosti
vrocitelja odkloni pisanje, je priporocljivo narediti zapisnik oziroma nekaksen
zaznamek, ki naj bo podpisan s strani (najmanj) dveh oseb.

Pri vprasanju vroc¢anja odpovedi je vredno Se enkrat opozoriti na roke, v katerih je
mogoce delavcu podati odpoved pogodbe o zaposlitvi. ZDR v 6. odstavku 88. ¢lena
doloca splosni objektivni rok, ki velja za vse odpovedi oziroma za vse odpovedne
razloge. Delodajalec je tako dolzan podati odpoved najkasneje v Sestih mesecih od
nastanka utemeljenega razloga. Poleg tega doloca Se subjektivni in objektivni rok za
odpoved iz krivdnega razloga, ki je po navedenem ¢lenu ZDR 60 dni od ugotovitve
utemeljenega razloga in najve¢ 6 mesecev od nastanka utemeljenega razloga). Izjemo od
tega predstavlja situacija, ko ima ravnanje delavca vse znake kaznivega dejanja. V tem
primeru se lahko odpoved (enako kot opozorilo) poda, dokler je zoper storilca mogo¢
kazenski pregon.

Pred sodisci se je velikokrat odprlo vprasanje, kdaj za¢ne teci subjektivni rok (ve¢ o tem
v tocki sodna praksa). Na podlagi razli¢nih primerov oziroma sodnih odlocitev se je
izoblikovalo pravilo, da se je delodajalec seznanil z vsemi okolis¢inami takrat, ko se z
njimi seznani poslovodni organ oziroma druge osebe, ki so pooblascene za odlocanje v
zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi (tako tudi Sercer 2011). Kdaj pa se konkretno to
zgodi, je stvar presoje posameznega primera.

Tako teorija kot sodna praksa poudarjata, da gre za prekluzivne roke, kar pomeni, da z
iztekom roka pravica ugasne, torej moznost za odpoved preneha. Ce delodajalec poda
odpoved po poteku tega roka, je ta nezakonita in sodis¢e se v sodnem sporu ne rabi
spuscati v vsebinsko utemeljenost odpovedi. Odpoved pa se Steje za dano takrat, ko jo
sprejmejo (podpisejo) pooblaséene osebe delodajalca in ne takrat, ko jo delavcu vrocena.
Zato je najboljSa praksa, da se odpoved izro¢i oziroma odpremi takoj, ko jo ustrezne
pooblascene sprejmejo, saj je tako manj tezav z dokazovanjem.

6.7.Sodno varstvo

Glede sodnega varstva pravic delavcev ima veljavni ZDR Stevilne novosti, ki v prejsnji
zakonodaji niso bile urejene. ZDR dovoljuje delavcu neposredno tozbo na sodisée (204.
¢len), ¢e je delodajalec nezakonito odpovedal pogodbo o zaposlitvi ali ¢e je veljavnost
pogodbe o zaposlitvi prenehala na kak drug nacin ali ¢e delavec meni, da so bile njegove
pravice kr$ene z disciplinsko odlo¢bo. V teh primerih ni potreben predhoden postopek,
ker ga ZDR 1izrecno ne doloca.
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6.7.1. Nasprotovanje odpovedi

Nasprotovanje odpovedi, ki je urejena v 85. lenu ZDR, pomeni ozanje u¢inkovanja
prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi. Ta omogoca delavcu, da pod
dolocenimi pogoji doseze, da podana odpoved s strani delodajalca ne za¢ne ucinkovati
oziroma da ne nastopi prenehanje pogodbe o zaposlitvi in s tem prenehanje delovnega
razmerja.

Do zadrzanja u¢inkovanja prenchanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi pride v
primeru, ¢e 1) sindikat ali svet delavcev ali delavski zaupnik pri delodajalcu nasprotuje
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga ali izredni
odpovedi in 2) delavec zahteva zadrzanje uc¢inkovanja prenehanja odpovedi pogodbe o
zaposlitvi. Odpoved pogodbe o zaposlitvi ne uc¢inkuje do poteka roka za arbitrazno
oziroma sodno varstvo. Ce delavec Zeli sodelovanje sindikata, je potrebno, da je delavec
¢lan sindikata. Potrebno je tudi, da je delavec od delodajalca zahteval, da o nameravani
odpovedi obvesti sindikat, katerega ¢lan je, ter da je sindikat na podlagi tak§nega
obvestila podal in delodajalcu posredoval svoje mnenje, v katerem je nasprotoval
odpovedi (Kresal in drugi, 2002: 342). Ce pa Zeli sodelovanje voljenih delavskih
predstavniStev, pa morajo ta v posamezni organizaciji obstajati. Kakor je bilo ze
predhodno pojasnjeno, tukaj pogoja ¢lanstva ni, saj voljena delavska predstavnistva
zastopajo vse delavce pri delodajalcu.

V casu zadrzanja odpovedi ima delavec vse pravice in obveznosti, ki izhajajo iz
delovnega razmerja; vkljucno s pravico do dela in upravicenostjo do place. Delodajalec
pa ima po 4. odstavku 85. ¢lena moznost, da do odlocitve sodisca ali arbitraze delavcu
prepove opravljati delo. V tem ¢asu mora delavec prejemati nadomestilo place, ki znasa
polovico njegve povpreéne place v zadnjih mesecih pred odpovedjo.

Zadrzanje uc¢inkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi pa se lahko tudi podaljsa do
odlocitve sodisca o predlogu za izdajo zacasne odredbe, ¢e delavec v sodnem postopku
uveljavlja nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi in najkasneje ob vlozitvi tozbe
predlaga sodi¢u izdajo za¢asne odredbe. Ce gre za sporazum o resevanju spora pred
arbitrazo, se u¢inkovanje prenchanja pogodbe o zaposlitvi podaljsa do izvrsljive
arbitrazne odlocbe.

Pravico do zadrzanja daje ZDR (v drugem odstavku 227. ¢lena) tudi inSpekciji za delo.
Dolocba predvideva, da lahko inSpekcija za delo z namenom preprecitve samovoljnega
ravnanja in odvrnitve nenadomestljive skode zadrzi u¢inkovanje prenehanja pogodbe o

223



zaposlitvi zaradi odpovedi do preteka roka za arbitrazo oziroma sodno varstvo, oziroma
do izvrsljive arbitrazne odlocbe, ¢e pa delavec v sodnem varstvu najkasneje ob vlozitvi
tozbe zahteva izdajo zacasne odredbe, pa do odlocitve sodis¢a o predlogu za izdajo

v 11
zacasne odredbe.'!°

6.8.Posebno varstvo dolocenih kategorij delavcev pred odpovedjo

Dolocene delavce je treba pred odpovedjo varovati na poseben nacin, s tem da se
odpoved dovoli Sele tedaj, ko ima delodajalec izrecno soglasje delavcev in s tem, da se
moznost odpovedi omeji na dolocene odpovedne razloge. Tako novi ZDR doloca, da
imajo posebno varstvo pred odpovedjo predstavniki delavcev, starejsi delavci, starsi ter
invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni.

Delodajalec ne sme odpovedati predstavnikom delavcem’" pogodbe o zaposlitvi brez
soglasja organa, katerega ¢lan je, ali sindikata, ¢e ravna v skladu z zakonom, kolektivno
pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen ¢e v primeru poslovnega razloga odkloni
ustrezno ponujeno zaposlitev, ali ¢e gre za odpoved v postopku prenehanja delodajalca
(113. ¢len ZDR). Varstvo je predvideno iz razloga, da bi ti predstavniki in sindikat lahko
nemoteno opravljali svojo funkcijo, zato traja ves ¢as opravljanja njihove funkcije in Se
eno leto po prenehanju.

Pomembna je tudi dolo¢ba 89. ¢lena ZDR, kjer je kandidatura za funkcijo delavskega
predstavnika in sedanje ali preteklo opravljanje te funkcije izrecno dolo¢eno kot
neutemeljen razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi.

Delodajalec ravno tako ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga
starejSemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja, dokler delavec ne izpolni
minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine (prvi odstavek 114.
¢lena ZDR). V drugem odstavku istega ¢lena pa doloca, da tako varstvo ne velja v treh
primerih: 1) ¢e je delavcu zagotovoljena pravic do denarnega nadomestila iz naslova

""" To posredovanje indpekcije za delo ni vezano na ¢lanstvo delava v sindikatu in ureditev ne
predstavlja nadomestne ureditve zadrZanja odpovedi za tiste delavce, ki niso ¢lani sindikatov, in
za katere ni mogoce uporabiti dolocbe 85. ¢lena zakona, ki ureja nasprotovanje odpovedi s strani
sindikatov. Tudi pogoji za zadrzanje odpovedi so drugacni, saj je ta ukrep moZen le za odvrnitev
samovoljnega ravnanja in odvrnitve nenadomestljive Skode (Klampfer, 2003: 207-8).

"' Zakon v 113. ¢lenu navaja, da so predstavniki delavcev Clani sveta delavcev, delavski
zaupniki, ¢lani nadzornega sveta, ki predstavljajo delavce, predstavniki delavcev v svetu zavoda

in imenovani ali voljeni sindikalni zaupniki.
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zavarovanja za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno
pokojnino: 2) ¢e je delavcu ponujena nova ustrezna zaposlitev pri delodajalcu v skladu s
3. odstavkom 88. ¢lena ZDR in 3) v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca.

Varstvo pa ne velja v primeru prenehanja delodajalca. Kot starej$e delavce zakon
opredeljuje delavce, ki so starejsi od 55 let, vendar za zenske se bo to uveljavilo Sele leta
2014. V prehodnem obdobju tako velja posebno varstvo za delavke ob nizji starosti, in
sicer ob uveljavitvi ZDR (2003) delavkam, ki so izpolnjevale starost 51 let, nato pa se
starost za delavke vsako leto zvi$uje za Stiri mesece.

Starsem delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, ko izrabljajo starSevski
dopust v ¢asu polne odsotnosti z dela in §e en mesec po izrabi tega dopusta ter delavki v
asu nosecnosti ter ves ¢as, ko doji otroka. Ce delodajalec ob izreku odpovedi oziroma v
¢asu odpovednega roka ne ve za nosecnost delavke, velja posebno pravno varstvo pred
odpovedjo, ¢e delavka takoj oziroma v primeru ovir, ki niso nastale po njeni krivdi,
takoj po prenehanju teh, vendar ne po izteku odpovednega roka, obvesti delodajalca o
svoji nose¢nosti, kar dokazuje s predlozitvijo zdravniskega potrdila. Izjemoma lahko
delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi, po predhodnem soglasju inSpektorja za delo,
¢e so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi uvedbe postopka za prenehanje
delodajalca.

Posebno varstvo pred odpovedjo uzivajo tudi invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni.
(116. ¢clen ZDR). Delodajalec lahko odpoved pogodbo o zaposlitvi invalidu zaradi
nezmoznosti za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi 1)
invalidnosti; 2) v primeru poslovnega razloga in 3) v primerih in pod pogoji, dolo¢enimi
s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki
urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov.

Nadalje zakon doloca, da delavcu, ki mu je bila odpovedana pogodba o zaposlitvi iz
poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti in je ob poteku odpovednega roka
odsoten iz dela zaradi za¢asne nezmoznosti za delo zaradi bolezni ali poskodbe, preneha
delovno razmerje z dnem, ko se delavec vrne na delo oziroma bi se moral vrniti na delo,
najkasneje pa s potekom Sestih mesecev po izteku odpovednega roka. Pri teh primerih ne
gre za varstvo pred odpovedjo, saj se sama odpoved pogodbe o zaposlitvi ne omejuje,
ampak le posega v u¢inkovanje dane odpovedi. Gre za zadrzanje uc¢inkovanja
prenehanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi Ze na podlagi samega
zakona; dejansko se prestavlja ¢as prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Varstvo navedenih
delavcev ne velja v primeru uvedbe postopka za prenehanje delodajalca.
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Zakon v 117. ¢lenu ureja polozaj, ko je posamezniku urejeno veckratno pravno varstvo
pred odpovedjo. V tem primeru velja moc¢nejSo pravno varstvo, kar pomeni
uresni¢evanje nacela varovanja delavca kot SibkejSe stranke v pogodbenem odnosu.
Odlocitev, katero pravno varstvo bo uveljavljal, je na njem samem.

6.9. Pravice iz naslova brezposelnosti

Prehod v brezposelnost in pravice iz naslova brezposelnosti ureja Zakon o urejanju trga
dela (ZUTD, Uradni list RS, st. 80/10), ki je bil sprejet leta 2010. Zakonodajalec je pri
tem skusal slediti konceptu varne proznosti, pri ¢emer pa je v tem zakonu bolj poudaril
vidik varnosti. Tako kot po prejs$nji zakonodaji (to je pred ZUTD urejal Zakon
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnsoti) velja, da je do denarnega
nadomestila upravicen tisti delavec, ki ni postal brezposeln po svoji krivdi (1. odstavek
63. ¢lena), kar ZUTD natan¢no pojasni v 2. odstavku 63. ¢lena. V 3. odstavku istega
¢lena pa so navedeni primeri, ko delavec pridobi pravico do denarnega nadomestila ne
glede na to, da mu je delovno razmerje prenehalo po njegovi krivdi. Glede na aktualna
dogajanja je zagotovo zanimiv primer v zadnji alineji, ko lahko delavec, ki redno
odpove pogodbo o zaposlitvi zaradi neple¢avenja prispevkov za socialno varnost v ve¢
kot 6 mesecih v zadnjih 12 mesecih. V takem primeru je smiselno, da delavec ta razlog
navede v sami odpovedi, ¢eprav po ZDR tega ni dolzan storiti. Sicer se lahko
neplacevanje socialnih prispevkov relativno enostavno preveri pri davéni upravi, a je
taka navedba verjetno smiselna zaradi lazjega dokazovanja.

Razlika v smeri vecje varnosti brezposelnih oseb se kaze v ¢asu zahtevanega
zavarovanja pred nastankom primera brezposelnosti. Po stari zakonodaji se je zahtevalo
zavarovanje najmanj 12-tih mesecev v zadnjih 24 mesecih, ZUTD pa je to skrajsal na
najmanj 9 mesecev v zadnjih 24-tih mesecih (1. odstavek 59. ¢lena). Prejamanje
nadomestila pa je, podobno kot v stari zakonodaji, odvisno od delovne dobe in starosti;
najmanj so 3 meseci, najvec pa 25 (60. Clen)

Osnova za odmero nadomestila za brezposelnost je po 1. odstavku 61. ¢lena ZUTD
mesecna placa, ki jo je posameznik (zavarovanec) prejemal v obdobju osmih mesecev
pred nastankom brezposelnosti. V istem ¢lanu je ZUTD dolocil viSino denarnega
nadomestila, in sicer za prve 3 mesece je dolocil 80 % osnove, za naslednje pa 60 %. To
paje v letu 2012 spremenil Zakon o uravnotezenju javnih financ (ZUJF, Uradni list st.
40/12), ki je v 91. ¢lenu dolo¢il, da se denarno nadomestilo za prve 3 mesece izplacuje v
enaki visini, to je 80 % osnove, v nadaljnjih 9-tih mesecih pa v visini 60 % osnove. Po
izteku tega obdobja pa v polovicni (50 %) viSini osnove. Z ZUJF se je spremenila tudi
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denarnega nadomestila ne sme biti visji od trikratnika najnizjega zneska, kar je po 62.
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¢lenu ZUTD znasalo 1050 evrov. Po uveljavitvi ZUJF pa je ta znesek omejen na 892,50
evra. Navedene spremembe so bile s strani zakonodajalca utemeljene s potrebo po
varéevanju. Analizirano z vidika koncepta prozne varnosti pa je treba reci, da to varnost
znizujejo, hkrati pa ne povecujejo fleksibilnosti. Po sedaj veljavni ureditvi so namre¢
brezposelne osebe postavljene v slabsi oziroma v manj varen polozaj v primerjavi s
prejSnjo ureditvijo. Kajti po enem letu prejemanja nadomestila se vi§ina nadomestila
zniza za 10 odstotnih tock, kar ima — upostevajo¢ polozaj brezposelnih oseb — nedvomno
negativne posledice. Poleg tega je mogoce kot manj varen ukrep oznaciti niZanje zgornje
meje nadomestila. Ze nadomestilo v vi§ini 1050 evrov ni mogode opredeliti kot visoko,
njegovo znizanje za 15 % pa Se toliko manj. S temi ukrepi se zakonodajalec oddaljuje od
zelene varnosti, ki naj bi jo drzava zagotavljala brezposelnim osebam. Vendar za
konkretnejSe in znanstveno preverjene vplive nove zakonodaje je treba pocakati, saj je v
¢asu zakljucevanja projekta ta zakon v veljavi Sele nekaj mesecev.

Z vidika varne proznosti pa sta ¢ pomembna ¢lena 66 in 67. Kakor je bilo ze veckrat
poudarjeno, je pri konceptu varne proznosti klju¢no, da posameznik ohranja stik s trgom
dela. Ce pride do prenehanja delovnega razmerja oziroma odpovedi pogodbe o
zaposlitvi, je pomembno, da tak posameznik na drugacen nacin (Ce s klasi¢no obliko
pogodbe o zaposlitvi ni mogoce) ostaja na trgu dela. Zato je dobrodoslo, kakor doloca 1.
odstavek 66. ¢clena ZUTD), da oseba, ki se zaposli za krajsi delovni ¢as, ki ne traja vec¢
kot polovico polnega delovnega Casa, ohranja pravico do sorazmernega dela denarnega
nadomestila. Podobno se posamezniku, ki v ¢asu prejemanja denarnega nadomestila za
Cas brezposelnosti, to ne ukine ali zmanjsa, ¢e dela v omejenem obsegu oziroma 200
evrov mesecno. Prenehanje prejemanja denarnega nadomestila pa ureja 65. ¢len; to je
zlasti v primeru (samo)zaposlitve ter v primerih krSenja zakonodaje.

6.10. Pregled in analiza sodne prakse

Ker ZDR izhaja iz pojmovanja, da je izguba zaposlitve skrajno sredstvo, ki je
utemeljeno le, ¢e ni mogoce uporabiti drugih, milejsih ukrepov ter hkrati vsebuje veliko
procesnih dolo¢il, so tozbe s strani delavcev zaradi (po njihovem mnenju) nezakonite
odpovedi kar pogoste. To potrjuje tudi uradna sodna statistika (Ministrstvo za
pravosodje 2008 — 2012). Ker je sodnih odlo¢b tako Vrhovnega sodisc¢a kot Visjega
delovnega in socialnega sodis¢a s podro¢ja odpovedi zelo veliko, bi bila analiza vseh
primerov preve¢ obsezna, pa tudi ne bi sledila ciljem tega projekta. Klju¢no je namre¢
izpostaviti glavne odlocitve, ki so najbolj zaznamovale interpretacijo dolocb ZDR.
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6.10.1. Oblika in postopek odpovedi

Pri odpovedi delovnega razmerja delodajalcu ni treba izdati sklepa o odpovedi
delovnega razmerja, saj ZDR ne ureja takega nacina prenehanja delovnega razmerja. Po
novem ZDR preneha pogodba o zaposlitvi z odpovedjo, delodajalec tudi ne more
odpovedi »izdati« v obliki sklepa ali odlo¢be (Klampfer, 2003: 568). Poleg tega so tudi
tozbeni zahtevki taki, da zahtevajo razveljavitev odlocbe ali sklepa, kar seveda ni
pravilno. Visje delovno in socialno sodisce je v sklepih Pdp 1256/2003 ter Pdp
1422/2003 zavzelo stalisce, da je delodajalec ravnal nepravilno, ko je delavki izdal sklep
o izredni odpovedi, vendar po oceni pritozbenega sodis¢a to $e ne predstavlja razloga za
nezakonitost izredne odpovedi o zaposlitvi. Na tem mestu je razvidno, da sodna praksa
daje prednost vsebini »sklepa« ali »odlo¢be«, kajti odlo¢ilna je volja delodajalca, pri
¢emer mora sodiS¢e vselej preveriti, ali je takSen akt podpisala za to pristojna oseba.

Odpoved pogodbe o zaposlitvi je po mnenju Vrhovnega sodisc¢a (Sodbe Ips 447/2006,
Ips 357/2006, Ips 87/2004, Ips 179/2007, Ips 86/2006, Ips 262/2006, Ips 354/2006 in
Sklepi Ips 215/2004, Ips 20/2005, VS sodba, in podobno) zgolj odpoved pogodbe, za
katero veljajo splosna pravila o odpovedi obligacijskih pogodb z dolo¢enimi dodatnimi
zahtevami oziroma pogoji. Krsitev postopkovnih pravil pri podaji odpovedi pogodbe o
zapolisti ne pomeni avtomaticno nezakonitosti. Odlocitev delodajalca je v takih primerih
nezakonita, ¢e so bile procesno-formalne zahteve krSene v tak$ni meri, da je fo bistveno
vplivalo na zakonitost delodajal¢eve odlocitve.

6.10.2. Odpovedni razlogi

Po Sodbi Vrhovnega sodis¢a Ips 36/2006 je odpoved nezakonita, ¢e v njej ni naveden
odpovedni razlog; ravno tako je nezakonita, ¢e ni v pisni obliki in ¢e ni vro¢ena delavcu.
Poleg tega mora biti odpoved dolo¢na in nedvoumna; morebitne nejasnoti se razlagajo v
korist delavca (Sklep Vrhovnega sodisca Ips 291/2006).

Pri navajanju odpovednega razloga ni bistveno poimenovanje razloga, temve¢ navedba
vseh tistih bistvenih okolis¢in, iz katerih izhaja utemeljenost odpovedi, kajti delodajalec
mora pred sodis¢em dokazati utemeljenost odpovednega razloga. V Sklepu Pdp
1309/2003 se je Visje delovno in socialno sodis¢e postavilo na stalis¢e, da zgolj navedba
razloga brez podrobne razlage ne zadostuje za zakonitost odpovedi. Podobno mnenje je
isto sodisce potrdilo v zadevi oziroma Sklepu Pdp 1257/2003, da delodajalec ni v
zadostni meri obrazlozil izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, zlasti zato, ker ni
izkazal obstoja kumulativno dolo¢enih pogojev po 110. ¢lenu ZDR. Delodajalec namrec
ni navedel okolis¢in, zaradi katerih ni bilo mogoc¢e nadaljevati delovnega razmerja niti
do izteka odpovednega roka oziroma do poteka Casa, za katerega je bila sklenjena
pogodba o zaposlitvi za dolocen Cas, kar je bistvena znacilnost izredne odpovedi.
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KasnejSa sodna praksa je te odlocitve pri izredni odpovedi s strani delodajalca nekoliko
spremenila oziroma dopolnila. Vrhovno sodis¢e je namre¢ v Sklepu Ips 278/2008
odlocilo, da ZDR ne doloca, da bi moral delodajalec v izredni odpovedi posebej navesti
in obrazloziti tudi pogoj za odpoved po 1. odstavku 110. ¢lena ZDR. Torej okolis¢ine,
zaradi katerih ni mogoce nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega roka.
Vrhovno sodis¢e namre¢ meni, da odpoved, ki ne vsebuje taksnih trditev, zgolj zaradi
tega ni nezakonita, saj navedba in obrazlozitev obstoja pogoja nezmoznosti nadaljevanja
delovnega razmerja ni obvezna sestavina pisne odpovedi. Delodajalec ga lahko vedno
dokazuje v sodnem postopku. Podobno argumentacijo najdemo tudi v odlocitvi
Vrhovnega sodisc¢a Ips 223/2007.

Nedopustno je, da delodajalci mesajo odpovedne razloge med seboj, zlasti e se
odpovedne razloge uporablja kot »rezervno klasifikacijo« (Sodba Vrhovnega sodisc¢a Ips
274/2007). Ravno tako ni mogoc¢e mesati redne in izredne odpovedi s tem, da bi
delodajalec izredno odpovedal pogodbo o zaposlitvi, hkrati pa delavcu omogodil
nadaljevanje delovnega razmerja do izteka odpovednega roka; taksna izredna odpoved je
nezakonita (Sodba Vrhovnega sodisc¢a Ips 262/2006). Lahko pa obstaja vec¢ razlogov za
odpoved in je tako mozno podati odpoved iz vseh obstojecih razlogov (Sodba Visjega
delovnega in socialnega sodis¢a Ips 307/2006). Treba pa je v vsakem posameznem
primeru ugotavljati potrebne elemente in na podlagi njih ugotoviti, za kateri razlog
odpovedi pogodbe o zaposlitvi v posameznem primeru gre.

Ce je poslovni razlog fiktiven, je odpoved nezakonita (Sodba Vrhovnega sodis¢a Ips
25/2007; Sodba in sklep Vrhovnega sodis¢a Ips 194/2006). Delodajalec ne more
odpovedati pogodbe o zaposlitvi za nedolo¢en ¢as delavcu iz poslovnega razloga, ¢e na
istem delovnem mestu prav takrat zaposluje delavca za dolocen ¢as enega meseca in s
tem delavcem Se naprej sklepa nove pogodbe o zaposlitvi za dolocen ¢as (Sodba
Vrhovnega sodisca Ips 347/2006). Kot poslovni razlog se ne Steje, ¢e je delovno mesto
ukinjeno, hkrati pa oblikovano novo delovno mesto z bistveno zmanjsano placo za
enako delo (Sodba Vrhovnega sodis¢a Ips 194/2006).

Zaposlovanje s strani delodajalca ¢ez nekaj mesecev na istem delovnem mestu ni
sporno; za presojo zakonitosti takega ravnanja so pravno pomembne okolis¢ine, ki so
bile znane v ¢asu odpovedi. Utemeljenost in resnost odpovednega razloga se presojata v
trenutku podane odpovedi iz poslovnega razloga (Sodbe Vrhovnega sodisc¢a Ips
36/2007, Ips 438/2006 in Ips 68/2007). Ce delodajalec kasneje zaposluje zaradi
spremenjenih okoli$¢in, to ne pomeni, da poslovni razlog ni obstajal v trenutku odpovedi
(Sodbi Vrhovnega sodis¢a Ipd 67/2007 in Ips 342/2007).
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Ce gre za individualno odpoved iz poslovnega razloga, to je posameznemu delavcu,
delodajalcu ni treba dolociti in uporabiti kriterijev za izbiro preseznih delavcev (Sodba
Vrhovnega sodisca Ips 62/2007; Sklep Vrhovnega sodis¢a Ips 425/2007). Pri preseznih
delavcih sodisce ne presoja izbire preseznih delavcev, razen ¢e bi Slo za diskriminacijo
(Sodba Vrhovnega sodisca Ips 69/2007); torej je izbira preseznih delavcev v izklju¢ni
pristojnosti delodajalca (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 191/2007). Vendar se lahko
delodajalec izogne obtozbam o krsitvah o prepovedi diskriminacije, ¢e predhodno dolo¢i
kriterije tudi za odpoved posameznemu delavcu (Sodba Vrhovnega sodisca Ips
110/2006).

Obstoj akta o sistemizaciji ni pogoj za zakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz
poslovnega razloga. Za odpoved je bistvena opredelitev delovnega mesta oziroma dela v
pogodbi o zaposlitvi (Sklep Vrhovnega sodisca Ips 4/2006). Nastanek poslovnega
razloga je povezan z delom na delovnem mestu po obstojeci pogodbi o zaposlitvi (Sodba
Vrhovnega sodisca Ips 162/2007). Kako bo delodajalec spremenil organizacijo in nacin
dela, je izklju¢no njegova odlocitev (Sodba Vrhovnega sodis¢a Ips 246/2007). Zato
prerazporeditev delovnih nalog na druga delovna mesta in s tem druga¢na organizacija
in prerazporeditev del predstavlja poslovni razlog (Sklep Vrhovnega sodisca Ips
196/2007 in Sodbi Vrhovnega sodis¢a 211/2007 in Ips 181/2006). Cetudi taksna
prerazporeditev del ni stroSkovno ucinkovitejsa, gre Se vedno lahko za strukturno
spremembo in se to opredeljuje kot poslovni razlog (Sodba Vrhovnega sodisca Ips
302/2007).

Pri odpovedi iz poslovnega razloga ima delodajalec v skladu s 3. odstavkom 88. ¢lena
dolznost preveriti, ali je mogoce delavca zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na
drugih delih oziroma ali je mogoca do- ali pre- kvalifikacija. Po mnenju Vrhovnega
sodisc¢a, izrazenega v Sodbi Ips 89/2009, to ni absolutna pravica delavca. Tako
opredeljeno dolznost delodajalca (in na drugi strani pravico delavca) je po stalis¢u
Vrhovnega sodisca treba razumeti ob upostevanju potreb delodajalca in njegovih
finan¢nih zmoznosti za kritje stroSkov dokvalifikacije oziroma prekvalifikacije. V
navedenem primeru je bila delavki odpovedana pogodba o zaposlitvi zaradi fina¢nih
izgub delodajalca, kar napotuje na to, da je v taki situaciji nerazumno pri¢akovati, da bi
delodajalec nesorazmerno vlagal v izobrazevanje delavcev.

V sklepu Pdp 1996/2003 Visje delovno in socialno sodisce pravi, da izostanek pisnega
obvestila o nameravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ne
predstavlja tak$ne postopkovne pomanjkljivosti, ki bi sama po sebi povzrocila
nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V obrazlozitvi nadalje ugotavlja, da je
treba upostevati namen dolocbe, ki je seznanitev delavca, da bo prislo do odpovedi ter
da bo lahko obvestil sindikat. Vendar sodisc¢e hkrati poudarja, da le ustni pogovori med
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delavcem in delodajalcem o nepotrebnosti delavéevega dela Se ne pomenijo, da je takrat
ze nastal razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Razlog za
odpoved pogodbe o zaposlitvi nastopi Sele z ukinitvijo delovnega mesta.

Pri krivdnem razlogu morajo biti krsitve pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega
razmerja taksne, da dejansko onemogocajo nadaljevanje delovnega razmerja (Sodba
Vrhovnega sodisca Ips 16/2007). Opredeljene morajo biti tako, da iz njihove opredelitve
izhaja konkretna krSitev (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 138/2007). To pa ne pomeni, da
bi moral delodajalec v splosnem aktu konkretizirati vse krsitve obveznosti iz delovnega
razmerja, ki imajo lahko za posledico odpoved pogodbe o zaposlitvi (Sodba Vrhovnega
sodis¢a Ips 177/2007). Tak primer je denimo vinjenost na delovnem mestu, ki pomeni
krsitev ze po 31. in 33. ¢lenu ZDR in ga zato ni treba posebej opredeljevati v splosSnem
aktu (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 213/2007). Resen in utemeljen krivdni razlog
predstavlja, ¢e se delavec o odsotnosti dogovarja le s sodelavcem, ne pa z neposredno
nadrejenim. Tak$no ravnanje onemogoca delodajalcu varno in spremljano opravljanje
nalog, zato gre za krivdni odpovedni razlog. Ce se tako pocetje ponavlja, postane ta
razlog resen in utemeljen (Sodba Vrhovnega sodisc¢a Ips 247/2006). Po podaji opozorila
lahko delodajalec poda redno odpoved iz krivdnega razloga, ¢etudi ne gre za istovrstne
krsitve s strani delavca. Dovolj je, da stori katerokoli krsitev pogodbe oziroma
obveznosti iz delovnega razmerja (Sklep Vrhovnega sodisca Ips 263/2006). Vendar pa
opozorilo in kasnej$a redna odpoved iz krivdnega razloga ne moreta biti dani za isto
krsitev (Sodbi Vrhovnega sodisca Ips 2/2007 in Ips 474/06).

Disciplinski postopek in postopek odpovedi se med seboj izkljucujeta (Sodba
Vrhovnega sodisc¢a Ips 250/2007). Delodajalec torej ne more pri izbiri disciplinskih
sankcij in/ali civilnih sankcij (odpoved pogodbe o zaposlitvi) isto¢asno uporabiti
institute, ki velajo za eno in drugo podrocje (Sodba Vrhovnega sodisc¢a Ips 231/2006,
Sklep Vrhovnega sodis¢a Ips 227/2005). Isto¢asna uporaba dolo¢b ZDR o disciplinskem
postopku in disciplinski odgovornosti ter izvedba pogojev za zakonito odpoved pogodbe
o zaposlitvi je v nasprotju s sistemom lo¢evanja teh institutov v zakonu; ravno tako je v
nasprotju z dolo¢bo drugega odstavka 175. ¢lena ZDR (Sodba Vrhovnega sodisca Ips
231/2006).

Glede izplacila odpravnine je Vrhovno stalis¢e (Sodba Ips 193/2008) jasno zavzelo
staliS¢e, da to ne more biti odvisno od volje strank oziroma da v ¢asu pred odpoved;jo ali
isto¢asno z njo stranki s tem ne moreta razpolagati. Delavec se tej pravici ne more
odpovedati, saj mu zagotavlja dolo¢eno socialno varnost ob prehodu v brezposelnost;
pomeni namre¢ poplacilo za njegovo dotedanje delo pri delodajalcu.
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6.10.3. Pisno opozorilo

ZDR podrobno ureja in doloc¢a, kako naj poteka postopek redne odpovedi pogodbe o
zaposlitvi, ko jo odpoveduje delodajalec. Zakonodajalec je tako v postopkih odpovedi
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga in razloga nesposobnosti ter pri izredni
odpovedi predvidel tudi pisno opozorilo delavca, ki ga nekateri poimenujejo kot »pisno
obdolzitev delavca« (Klampfer, 2003: 571). Opozorilo oziroma obdolzitev mora biti
delavcu osebno vrocena po pravilih pravdnega postopka praviloma v prostorih
delodajalca oziroma na naslovu prebivalisca, s katerega delavec redno prihaja na delo.

Predpogoj zgoraj navedene odpovedi pogodbe o zaposlitvi je opozorilo delavcu. Ce
takSno predhodno pisno opozorilo izostane, je odpoved nezakonita (Sodbe Vrhovnega
sodis¢a Ips 14/2007, Ips 25/2006, Ips 71/2007 in sklepa Vrhovnega sodisca 294/2005 in
Ips 227/2005). Opozorilo mora biti v pisni obliki, lahko je to tudi elektronska posta, saj
gre po naravi stvari za pisno obliko sporo¢anja (Sodba Vrhovnega sodisca Ips
179/2007). Ustno opozorilo pa ne more nadomestiti pisnega opozorila (Sodba
Vrhovnega sodisca Ips 25/2006), vendar delodajalec ne bo ravnal nezakonito, ¢e ga bo
vrocil na nacin, ki je obi¢ajen v komunikaciji med zaposlenimi (Sodba Visjega
delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 1407/2005).

Zoper opozorilo ni samostojnega pravnega sredstva (Sklep Vrhovnega sodis¢a Ips
227/2005; Sodba Vrhovnega sodis¢a Ips 294/2005), se pa njegova (ne)utemeljenost
presoja v sporu o zakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi (Sodba Vrhovnega sodisc¢a
Ips 474/2006). Delodajalec je dolzan dokazati obstoj pisnega opozorila na izpolnjevanje
delovnih obveznosti in moznosti odpovedi v primeru ponovne kr$itve, vsebinsko
(ne)utemeljenost takega opozorila pa mora nato zatrjevati in dokazovati delavec (Sodba
Vrhovnega sodisc¢a Ips 474/2006). Podobno je mnenje Visjega delovnega sodisca v
Sklepu Pdp 590/2003 (v zvezi s Sklepom Pdp 311/2003), da mora delodajalec delavca
najprej opozoriti na izpolnjevanje obveznosti in na moznost odpovedi v primeru krsitve.
Ce delavec ponovi krsitev, mu lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega
razloga. Obveznost delodajalca, da delavca opozori (zadostuje le pisno opozorilo, zoper
katerega delavec nima pravnega varstva) na izpolnjevanje obveznosti in na moznosti
odpovedi v primeru ponovne krsitve, je zakonski pogoj za redno odpoved pogodbe o
zaposlitvi iz krivdnega razloga. Ce delodajalec te obveznosti ne izpolni, je odpoved
pogodbe o zaposlitvi zaradi postopkovnih krsitev nezakonita (Klampfer, 2003: 572).

6.10.4. Rok za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi

% %

Roki za podajo odpovedi so prekluzivni (Odlo¢ba Ustavnega Sodisca §t. Up-2755/07-11,
Uradni list RS, st. 18/09; Sklep Vrhovnega sodis¢a Ips 187/2007, Sodbi Vrhovnega
sodis¢a Ips 162/2007 in Ips 448/2006 ipd.). Rok za podajo odpovedi za¢ne te¢i od
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trenutka, ko se ugotovi, da je delo dolo¢enega delavca postalo nepotrebno oziroma da je
delavec krsil pogodbeno obveznost ali obveznost iz delovnega razmerja oziroma da je
nesposoben. Kdaj je utemeljne razlog ugotovljen oziroma kdaj je nastal, je dejansko
vprasanje, ki ga je treba ugotavljati v vsakem primeru posebej (npr. Sodbe Vrhovnega
sodisc¢a Ips 48/2007, Ips 177/2007, Ips 313/2006, Ips 228/2006, Ips 499/2007, Ips
474/2007, Ips 28/2008 ipd.). Steje pa se, da se je delodajalec v primeru poslovnega
razloga seznanil s poslovnim razlogom najkasneje v trenutku, ko je podal obvestilo o
nameravani odpovedi iz poslovnega razloga (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 380/2006).
Pravocasnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi se presoja glede na dan, ko je delodajalec
podal to odpoved in ne glede na dan, ko je ta odpoved vrocena delavcu (Sklep Visjega
delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 1484/2005) oziroma zakljuéi se s podajo odpovedi
in ne z njeno vrocitvijo delavcu (Sodba Vrhovnega sodis¢a Ips 436/2008). Torej tako iz
teorije kot iz sodne prakse nedvoumno izhaja, da mora biti odpoved dana v zakonsko
dolo¢enem roku; morebitna prekoracitev tega roka in za posledico nezakonitost podane
odpovedi. To velja tudi pri odpovedi iz razloga nesposobnosti, ne glede na dejstvo, da je
lahko ralzog nesposobnosti Ze po svoji naravi trajnega znacaja (Sodba Vrhovnega
sodis¢a 25/2006).

6.10.5. Vrocanje

Delodajalec vroc¢a odpoved po pravilih pravdnega postopka (Sodbi Vrhovnega sodisca
Ips 88/2007 in Ips 160/2006). Vsi ostali dokumenti se delavcu praviloma vrocajo osebno
na delovnem mestu oziroma po posti na naslov, ki je naveden v pogodbi o zaposlitvi.
Denimo, vro¢anje opozorila po elektronski posti je tudi lahko zakonit nac¢in vrocanja
opozorila (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 179/2007), ¢e je iz ravnanja naslovnika
razvidno, da se je z vsebino, ki je bila predmet vrocitve, bil seznanjen. Ne glede na to pa
se Steje, da so vse posiljke pravilno vrocene tudi, ¢e je vroCitev opravljena na enak
nacin, kot to velja za vro¢anje odpovedi (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 14/2007; Sklepa
Vrhovnega sodis¢a Ips 20/2005 in Ips 215/2004). Ce delodajalec delavcu ne more
vrociti pisanja na delovnem mestu neposredno v roke, ker ga noce sprejeti, mu ga ni
treba vrociti na naslov, ki je naveden v pogodbi o zaposlitvi oziroma na naslov, ki mu ga
je delavec naknadno posredoval (Sklep Visjega delovnega sodisca Ips 1177/2005). Kajti
noben predpis ne zavezuje delodajalca k takSnemu ravnanju. V tak§nem primeru se Steje
vrocitev za uspesno opravljeno; na domaci naslov se vroca le, ¢e delavca v tam Casu ni v
sluzbi iz osebnih razlogov, kot so dopust, bolniski stalez, porodniski dopust in podobno.
V teh primerih delodajalec vroc¢a, kakor je bilo Ze navedeno, na naslov, ki je naveden v
pogodbi o zaposlitvi oziroma tisti, ki mu ga je delodajalec kasneje naknadno sporocil
(Sklep Visjega delovnega sodisca Ips 771/2005).

O opravljeni osebni vro¢itvi mora obstajati dokaz, to je potrdilo o vro¢itvi oziroma
vrocilnica po 149. ¢lenu ZPP (Sklep Vrhovnega sodisca Ips 251/2008). To je treba
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smiselno uporabljati pri pisni potrditvi prejema same odpovedi, kar je lahko tudi v obliki
zapisnika ali drugega uradnega zaznamka (Sklep Vrhovnega sodisca Ips 215/2004).
Bistveno je namre¢, da iz potrdila nedvoumno izhaja, katero pisanje in kdaj je bilo
delavcu vroceno in da to delavec potrdi s svojim podpisom. Ob tem velja izpostaviti
zanimivo odloc¢itev Visjega delovnega in socialnega sodis¢a (Sklep Pdp 676/2008). V
tem primeru je bilo delavki vabilo vro¢eno osebno, nato pa prek SMS-a sporo¢en drug
datum zagovora. Sodis¢e je presodilo, da je to ustrezno, saj bilo izpolnjeno bistvo, to da
je bila delavka seznanjena z novim datumom zagovora. Podobno se lahko za taksSne
zadeve delodajalec posluzuje tudi elektronske poste.

6.10.6. Pravica do zagovora

Zakonodajalec je v ZDR vzpostavil tudi obveznost delodajalca, da obligatorno, ne glede
na njegovo voljo, zagotovi delavcu zagovor. Klju¢no pa je, da se zagovor opravi pred in
ne po podani odpovedi — torej moznost zagovora mora biti zagotovljena Se pred podajo
odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

ZDR pri tem tudi doloca izjemo, ko je delodajalec prost obveznosti omogociti pravico
do zagovora. To je v primerih ko bi bilo od delodajalca nemogoce pric¢akovati, da
delavcu omogoci zagovor, npr. v primerih ko je delodajalec sam zrtev krsitve, v primeru
neuspesno opravljenega poskusnega dela oziroma ¢e delavec to izrecno odkloni ali ¢e se
neopravic¢eno ne odzove povabilu na zagovor. Sodna praksa torej torej igra pomembno
vlogo tudi pri tem vpraSanju.

Zagovor delavca mora biti opravljen nujno pred vrocitvijo odpovedi (Sodba Vrhovnega
sodis¢a Ips 86/2006). Kajti moznost zagovora po podani odpovedi ne more nadomestiti
pravocasnega vabila na zagovor (Sodbi Vrhovnega sodisca Ips 372/2009 in Ips
301/2007). Ce se delavec ne udelezi tak§nega zagovora, to ne more imeti zanj posledic
(Sodba Vrhovnega sodisca Ips 44/2008).

Delodajalec je dolzan delavcu zagovor le omogociti (Sodbe Vrhovnega sodis¢a Ips
86/20006, Ips 382/2007, Ips177/2007, Ips 313/2006 in sklep Ips 368/2006 ipd.). Delavec
se lahko vabilu na zagovor ne odzove, ga poda pisno in podobno (Sklepa Vrhovnega
sodisca Ips 267/2004 in Ips 215/2004). Delavec lahko torej to svojo pravico uresnici na
nacin, ki si ga sam izbere, zato so lahko vsebina, oblika, nacin in obseg pravice odvisni
od volje delavca (Sodba Vrhovnega sodisc¢a 430/2007). Kot navedeno delavec lahko
poda svoj zagovor pisno, lahko se tudi ne zagovorja, vendar mora biti odpoved tej
pravici nedvoumna (Sklep Vrhovnega sodis¢a Ips 215/2004). Na strani delodajalca sta
pa bistven pogoj za zagotovitev pravice do zagotova in s tem za pripravo zagovora s
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strani delavca pisna obdolZitev in njena vrocitev (Sodbe Vrhovnega sodisc¢a Ips
143/2007, Ips 262/2006, Ips 86/2006 in Sklep Vrhovnega sodis¢a Ips 267/2004).
Bistveno je namre¢, da ima delavec moznost sodelovati, predstaviti svoja stalis¢a in s
tem vplivati na potek in rezultat odpovedi pogodbe o zaposlitvi (Sklep Vrhovnega
sodis¢a Ips 20/2005). Zato po mnjenu Vrhovnega sodiS¢a ZDR ne more dolociti strogih
meril oblicnosti uresnicevanja te pravice. Mora pa biti delavec v zagovoru seznanjen z
vsemi podatki o dejstvih in pravnih razlogih o o€itanih kr$itvah, saj le tako mu je
omogoceno, da uresnicuje svojo pravico do obrambe oziroma se lahko brani (Sodba in
sklep Visjega delovnega in socialnega sodis¢a 1016/06). Po drugi strani pa je treba
opozoriti, da zagovor ni namenjen izvajanju kakr$nega koli dokaznega postopka v
smislu zasliSanja pric¢, predstavitvi druga¢nih dokazov in podobno, zato ga tudi ni
mogoce primerjati s tak§nim postopkom (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 382/2007).

Vendar ¢e je bil delavec pred zagovorom med pogovorom z delodajalcem dejansko
seznanjen z ocitano krsitvijo, izostanek pisnega vabila na zagovor v tem primeru ni
predstavljal krSitve pravice do zagovora in s tem tudi nezakonitosti izredne odpovedi
pogodbe o zaposlitvi iz tega razloga (Sodba Vrhovnega sodis¢a Ips 262/2006). Ce se
delavec zagovora udelezi, prizna dejanje ter podpiSe zapisnik, se ne more sklicevati, da
mu je bila krSena pravica do obrambe zgolj zaradi tega, ker ni bil seznanjen v pisni
obliki, kje in kako lahko poda svoj zagovor. Podobno argumentacijo zasledimo tudi v
Sklepu Visjega in delovnega sodis¢a Pdp 1666/2004 in Sodbi Vrhovnega sodisca Ips
342/2009. Sodis¢e namre¢ meni, da obstoj pisne obdolzitve oziroma vabila na zagovor
ni odlocilno pri preizkusu zakonitosti odpovedi v nekaterih izrednih primerih, to je, ko je
popolno jasno, cesa je delavec obtozen, ta pa v zvezi s tem poda svoj zagovor. Bistveno
je, da je zapisnik, ki povzema razgovor glede o€itanih krsitev delavcu vrocen, da vsebuje
ocitek krsitev, zaradi katere mu grozi prenehanje delovnega razmerja (z izredno
odpovedjo) in da je delavcu omogoceno, da poda pisno obrazlozitev o€itanih krSitev
0ziroma pisni zagovor.

Po drugi strani pa ni mogoce Steti, da je delodajalec opravil oziroma omogocil zagovor,
¢e je bil opravljen zgolj neformalni zagovor (Sodbe Vrhovnega sodis¢a Ips 154/2006,
Ips 236/2006 in Ips 462/2006). Vrocitev pisnega vabila na zagovor je namre¢ temeljna
predpostavka za zagotovitev pravice do primernega ¢asa in moznosti za pripravo
zagovora, zato neformalni razgovor brez predhodnega obvestila o tem, da bo opravljen
zaradi zagovora pred morebitno odpovedjo, ne ustreza pravnemu standardu omogociti
zagovor (Sodbi Vrhovnega sodis¢a Ips 430/2007).

Ceprav lahko pri zagovoru sodeluje tudi zagovornik delavca, ga delodajalec o tej
moznosti ni dolzan posebej obvescati (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 204/2007). Kajti
prisotnost pooblasc¢enca delavca ni odlocilna, e manj pa obvezujoca (Sodba Vrhovnega
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sodis¢a Ips 382/2007). Na strani delodajalca pa lahko se lahko pooblasti druga oseba za
izpeljavo celotnega postopka odpovedi (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 357/2006) ali
samo za sprejem zagovora, na primer vodjo kadrovske sluzbe (Sodba Vrhovnega sodis¢a
Ips 204/2007).

Delodajalci velikokrat povedo, da se delavci na razliéne nacine zelijo izmakniti
zagovoru. Sodna praksa je v tem primerih izoblikovala stali§¢e, da delodajalec ni dolzan
omogociti zagovora delavcu, ¢e se le ta neopraviceno ne odzove vabilu na zagovor.
Denimo, iz Sklepa Vrhovnega sodis¢a Ips 20/2005 izhaja, da je lahko odpoved zakonita
kljub nepravilni vro¢itvi vabila na zagovor, ¢e je na strani delavca prisotno izmikanje
oziroma taksno ravnanje, ki delodajalcu onemogoca pravilno vrocitev vabila na
zagovor. Seveda mora delodajalec to dokazati. Poleg tega se v praksi pojavlja veliko
vprasanj, kako ravnati, ¢e je delavec v ¢asu, ko naj bi bil izveden zagovor, na bolniskem
stalezu. Vrhovno sodisce je v nekaj primerih (denimo v Sodbah Ips 354/2006 in Ips
153/2006) presodilo, da bolniski stalez sam po sebi ne pomeni, da se delavec ne more
udeleziti zagovora pred odpovedjo; ker so razlogi za bolniski stalez razli¢ni, so
odlocilnega pomena konkretne okoliscine, ki se dokazujejo predvsem z ustrezno
medicinsko dokumentacijo. Od teh situacij je treba lociti primere, ko na razlog odpovedi
ni mogoce vec¢ vplivati in zagovor ne mora imeti smisla. Takrat ni utemeljeno
pricakovati, da bo delodajalec zagovor omogocil, denimo, ko delavec ni ve¢ izpolnjeval
pogojev za izvolitev v naziv in posledi¢no ni izpolnjeval pogojev za zasedbo delovnega
mesta (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 513/2008).

Drugace pa je v situacijah, ko se od delodajalca upraviceno pricakuje, da ne bo delavcu
omogocil zagovora (2. odstavek 83. ¢lena). V tem primeru odpade zahteva po pisni
obdolZitvi in po njeni formalni vrocitvi (Sodbi Vrhovnega sodisca Ips 154/2006 in Ips
296/2006). Mora pa delodajalec dokazati, da ti razlogi dejansko obstajajo. Opustitev
zagovora je namre¢ izjema od splosSnega nacela pravice do zagovora (Sodba Vrhovnega
sodisca Ips 154/2006), zato morajo biti okolis¢ine tehtne in jih je treba razlagati
restriktivno. Delodajalec jih mora izrecno uveljavljati in jih obrazloziti. Vendar po
mnenju Vrhovnega sodis¢a (Sodbi 44/2008 in Ips 86/2006) teza in narava oCitane
delodajalca nerazumno pricakovati, da delaveu omogoci zagovor. Delodajalec ima
moznost prepovedati opravljanje dela od trenutka, ko izve za krSitev do prenehanja
delovnega razmerja. Podobno je isto sodis¢e menilo v Sodbi Ips 210/2006, kjer so bile
prisotne hude krsitve delovnih obveznosti z znaki kaznivega dejanja in sorazmerno
velikemu obsegu prisvojenih sredsetev. Kljub hudim krSitam to Se ni pogoj, da bi lahko
delodajalec izpustil zagovor, ampak ravno obratno: ¢e gre za hudo krSitev in s tem za
izredno odpoved, mu mora delodajalec to toliko bolj omogo¢iti. Se manj pa sta
zatrjevano delavéevo arogantno vedenje in posledi¢no otezena komunikacija razloga, da
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ne bi bilo zagovora (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 255/20009).

6.10.7. Odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove

Visje delovno in socialno sodisce je v sklepu Pdp 1495/2003 zavzelo stalisce, da je
delodajalec dolzan zagotoviti izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev,
e tako zahtevajo potrebe delovnega procesa, ali €e se je z izobraZzevanjem,
izpopolnjevanjem ali usposabljanjem mogoce izogniti odpovedi o zaposlitvi iz razloga
nesposobnosti ali poslovnega razloga. Namen tak$nega permanentnega izobrazevanja je
ohranjanje zaposlitve in napredovanja, kar je eden izmed ciljev zakona (Klampfer, 2003:
576). To je dolznost delodajalca in isto¢asno tudi obveznost delavca. Ce delavec
neupraviceno odkloni izobrazevanje, je to lahko tudi razlog za redno odpoved pogodbe o
zaposlitvi zaradi krSenja pogodbenih obveznosti. V 3. odstavku 88. ¢lena in 2. odstavku
172. ¢lena ZDR je izrazeno nacelo varstva zaposlitve in nacelo, da je izguba zaposlitve
skrajno sredstvo. Ce ta moZnost obstaja, mora delodajalec ponuditi delavcu sklenitev
nove pogodbe (razen Ce traja zaposlitev manj kot Sest mesecev ali gre za manjsSega
delodajalca), sicer je odpoved pogodbe o zaposlitvi nezakonita. Ce delavec ne sprejme
ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za
nedolo¢en ¢as, mu preneha delovno razmerje, vendar brez pravice do odpravnine (109.
¢len). Tudi ¢e delavec sprejme ponudbo delodajalca, nima pravice do odpravnine, razen
v primeru ¢e sprejema neustrezno zaposlitev. V slednjem primeru ima delavec pravico
do sorazmernega dela odpravnine v vi$ini, ki jo dogovori z delodajalcem.

Bistveno za zakonitost tega postopka je, da delodajalec poda redno odpoved socasno s
ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi. Postopek mora potekati tako, da delodajalec:

4. najprej poda redno odpoved o zaposlitvi za delovnega mesto, ki ga je delavec
opravljal (iz poslovnega ali iz razloga nesposobnosti);

5. odpovedni razlog konkretizira in obrazlozi ter

6. delavcu obenem ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi.

Delodajalec ne postopa v skladu z zakonom, ¢e najprej ponudi v podpis novo pogodbo o
zaposlitvi, in Sele potem, ko delavec ne sprejme ponudbe, poda redno odpoved pogodbe
o zaposlitvi (Klampfer, 2003: 577). Visje delovno in socialno sodis¢e je v zadevi Pdp
1309/2003 ze zavzelo stalis¢e, da bo odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega
razloga nezakonita, ¢e postopek ni bil izpeljan v skladu s prej navedenim postopkom.
Isto sodisce je v sklepu Pdp 328/2010 presodilo, da je ustrezna tudi zaposlitev, ko se
ponuja alternativno niZja stopnja strokovne izobrazbe, kot pa se je zahtevala za zasedbo
delovnega mesta po prejs$nji pogodbi o zaposlitvi. Treba pa je ustreznost presojati po
zakonsko dolocenih kriterijih, vendar to ne zajema tudi tega, da je po novi pogodbi o
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zaposlitvi obseg delovnih nalog ve¢ji in/ali da je placa enaka ali nizja (Sodba Visjega
delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 314/2008 in Sodba Vrhovnega sodisca Ips
422/2009). Sprememba place namrec nima vpliva na zakonitost odpovedi, saj to ni eden
od zakonskih pogojev za presojo ustreznosti nove ponudbe o zaposlitvi (Sodba Visjega
delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 1172/2009).

Po drugi strani pa je mogoce ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi oznaciti kot
neustrezno, ¢e se za drugo delovno mesto zahteva druga smer izobrazbe (Sodba Visjega
delovnega in socialnega sodis¢a 167/2009) ali ¢e se zahteva poskusno delo (Sodbi
Visjega delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 620/2004 in Pdp 1039/2007). Pri ponudbi
nove pogodbe o zaposlitvi je treba gledati vsebino, denimo, drugac¢na opredelitev
delovnega mesta in drugacen naziv lahko tudi pomenita spremembo pogojev iz pogodbe
o zaposlitvi glede opravljanja dolo¢enega dela oziroma lahko pomenita prenehanje
potreb po opravljanju dela, kot je bilo do tedaj opredeljeno v pogodbi o zaposlitvi
(Sodba Vrhovnega sodisca Ips 477/2006).

Delodajalec pa po ZDR ni zavezan k temu, da delavcu ponudbi neustrezno zaposlitev,
saj to ni zajeto v 3. odstavku 88. ¢lena ZDR. To je moznost, ki jo delodajalec ima, ce pa
tega ne naredi, ta opustitev ne povzroci nezakonitosti podane odpovedi (Sodbi
Vrhovnega sodisc¢a Ips 483/2006 in Ips 69/2006). Tudi glede splosne ponudbe nove
pogodbe o zaposlitvi je Vrhovno sodis¢e (Sodba Ips 69/2006) presodilo, da ¢e
delodajalec take moznosti nima, torej nima na voljo prostih delovnih mest ali delavec ne
izpolnjuje pogoje za zasedbo prostih delovnih mest (izpoljnjevati mora namrec¢ vse
pogoje za zasedbo delovnega mesta, razen ¢e je mogoca do- ali pre- kvalifikacija), ni
osnove za ponujanje nove pogodbe o zaposlitvi (Sklep Visjega delovnega in socialnega
sodis¢a Pdp 1884/2004). Ne more pa se izogniti tej obveznosti na nacin, da le nekaj dni
pred podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi sklene taksno pogodbo z drugim delavcevm
(Sklep Visjega delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 736/2010).

Pri institutu odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi se je
sodna praksa nekoliko spremenila. Po “stari” sodni praksi, denimo, kakor izhaja iz sodbe
Vrhovnega sodisca Ips 316/2005, se je presojala zakonitost odpovedi pogodbe o
zaposlitvi v celoti. Ce je sodis¢e ugotovilo, da je bila odpoved nezakonita, jo je
razveljavilo in delavcu priznalo pravico vrnitve na prej$nje delovno mesto, saj je stara
pogodba o zaposlitvi ozivela, nova pa prenchala u¢inkovati, ker za njen obstoj ni bilo
vec¢ pravne podlage. “Novejsa” sodna praksa pa sodno varstvo v teh primerih omejujejo
le na utemeljenost odpovednega razloga (Sodbe Vrhovnega sodisca Ips 232/2006, Ips
6/2007, Ips 35/2007 in Sklep Vrhovnega sodisca Ips 56/2008). Taksno ozanje sodnega
varstva naj bi bilo po mnenju sodis¢a razumljivo, saj delavec kljub odpovedi dejansko
ohranja zaposlitev pri delodajalcu na temelju nove pogodbe na drugem ustreznem
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delovnem mestu (Sodba Vrhovnega sodisca Ips 12/2009). Postavlja se torej vprasanje,
kaj lahko dejansko delavec doseze v tak§Snem sodnem sporu, ¢e pride do ugotovitve
neutemeljenosti odpovednega razloga. To namre¢ ne pomeni tudi ugotovitve nezakonito
odpovedane pogodbe o zaposlitvi s pravico do reintegracije na prej$nje delovno mesto,
ampak ugotovitev, da je bil odpovedni razlog neutemeljen, kar predstavlja osnovo za
odskodninski zahtevek (tudi v primeru sprejema neustrezne zaposlitve) v visini razlike
med placo, ki jo je delavec prejemal po stari pogodbi o zaposlitvi, in placo, ki jo sedaj
prejema po novi pogodbi o zaposlitvi (Sodba in sklep Vrhovnega sodisca Ips 194/2006).
To sodisce utemeljuje s tem, da Ze sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi pomeni
prenehanje prej$nje pogodbe o zaposlitvi. Po mnenju avtorjev (denimo Kresal 2008) je
takSna argumentacija vprasljiva, saj ni razviden razlog razli¢nega obravnavanja
delavcev, ki so sprejeli ponujeno zaposlitev in delavcev, ki ponudbe niso sprejeli.
Obsega varstva bi moral biti v obeh primerh enak. V vsakem primeru morata biti
odpoved pogodbe o zaposlitvi in ponudba nove pogodbe istocasni (Sklep Vrhovnega
sodis¢a Ips 388/2007). S tem zacne istoCasno teci tudi rok za doloceno izjasnitev glede
nove pogodbe po 2. odstavku 90. ¢lena ZDR in rok za vlozitev tozbe po 3. odstavku 204.
¢lena ZDR.

6.10.8. Nasprotovanje odpovedi pogodbe o zaposlitvi

Skladno s ¢lenoma 84 in 85 ZDR lahko sindikat, katerega ¢lan je delavec, ki se mu
izro¢a odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega ralzoga
ali izredna odpoved, nasprotuje odpovedi. V tem primeru mora predloziti pisno mnenje,
kajti po odlo¢itvi Visjega delovnega in socialnega sodisc¢a (Sklep Pdp 1633/2004) v
primeru ustnega nasprotovanja ali nepodpisanega pisnega mnenja se Steje, da odpovedi
ni nasprotoval. Pravna posledica obrazlozenega nasprotovanja odpovedi pogodbe o
zaposlitvi s strani sindikata je lahko le v zadrzanju prenehanja odpovedi pogodbe o
zaposlitvi zaradi odpovedi; ne predstavlja pa zadrzanje Ze razloga za nezakonitost
podane odpovedi (Sklep Visjega delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 79/2006).

Sindikat lahko svoje mnenje poda v roku osmih dni, vendar ta rok ne veze niti delavca
niti delodajalca, saj lahko da delodajalec odpoved pogodbe o zaposlitvi prej kot v osmih
dneh, s ¢imer po mnenju Vrhovnega sodis¢a (Sodba Ips 250/2003) ne krsi zakonske
dolocbe 3. odstavka 84. ¢lena ZDR. Preuranjena odlocitev delodajalca oziroma odpoved
lahko pomeni le relativno krsitev postopkovnih dolocb, ki pa ne vpliva na zakonitost in
pravilnost odpovedi (Sodba Visjega delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 1069/2003).
Zato Ce je izredna odpoved vrocena, Se preden delavec poda zahtevo za zadrzanje
ucinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, ta ne more nastopiti, saj
je odpoved zZe zacela ucinkovati (Sklep Visjega delovnega in socialnega sodisca Pdp
948/2005). Delavec lahko torej ob upostevanju dolocbe v 85 ¢lenu ZDR zahteva
zadrzanje odpovedi pogodbe o zaposlitvi le, ¢e prenehanje odpovedi Se ni zacelo
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ucinkovati (Sklep Visjega delovnega in socialnega sodis¢a Pdp 1104/2003). Vendar
zgolj odklonitev podpisa prejema odpovedi Se ne kaze nato, da bi delavec s tem zahteval
zadrzanje uc¢inkovanja prejete odpovedi, ampak mora to storiti skladno z zahtevami 85.
¢lena ZDR (Sodba Vrhovnega sodis¢a Ips 357/2006).

6.10.9. Sklepno

Na podlagi analize sodne prakse s podro¢ja odpovedi pogodbe o zaposlitvi je mogoce
zakljuditi, da bi se morali delodajalci bolj osredotoditi na informacije, s katerimi bi lahko
utemeljili razloge za odpoved delovnega razmerja. Sele zatem pride na vrsto vprasanje
postopka. Kakor je razvidno iz sodne prakse sodis¢, ta dajejo prednost vsebini in manj
obliki, kar pomeni, da ¢e delodajalec krsi postopek in vsebinsko zakonito utemelji
odpoved, to v ve€ini primerov ne bo imelo za posledico nezakonite odpovedi. Vendar v
dolocenih primerih to ne zdrzi, kajti §e posebnega pomena je delavceva pravica do
zagovora. Ta postopkovna dolo¢ba pa nosi takSen pomen, da njena opustitev lahko vodi
v nezakonitost odpovedi (upostevajo¢ izjeme). Pri zagovoru je zelo koristno napraviti
nekaksen zapisnik, ki naj ga podpiseta obe strani, saj se tako lahko razjasnijo morebitne
nejasnosti med strankama, hkrati pa je to zelo dober dokaz v morebitnem sodnem
postopku. Velikega pomena torej zakon daje medsebojnemu pogovoru, kajti sklenitev
delovnega razmerja utemeljuje kot dvostranski akt.

Na podlagi opravljene analize ni mogoce trditi, da sodna praksa omogoca vecjo
proznosti pri zaposlovanju in odpus¢anju. Tudi v sami pravni teoriji to ni njena naloga,
saj se sodisca osredotocajo (poleg samega sojenja) na interpretiranje nejasnih ali
abstraktnih zakonskih dolo¢il. Kljub temu gre v tem primeru sodna praksa na podrocju
odpuscanja delavcev v smeri jasnejSega razumevanja odpustitvenega postopka, pri
¢emer skusa sodis¢e v vecini primerov razumeti gospodarsko okolje in njegove potrebe.
Vendar delavec je v delovnem pravu Sibkejsa stranka in kot taka potrebna dodatne
za$cite, zato se morda na prvi pogled zdi, da sodi§¢e nima posluha za delodajalce
oziroma podjetja. Ampak temu ni tako. Kakor je bilo ze ugotovljeno, delodajalci
pristanejo na zatozni klopi predvsem zaradi nespostovanja procesnih dolo¢il, ¢esar pa
sodis¢e v vecini primerov ne more obiti. Vsebina ima namre¢ lahko prednost pred obliko
tako dolgo, dokler se bistveno ne posega v delavceve pravice, saj bi se v nasprotnem
primeru ogrozila njihova pravna varnost. Zato je tezko trditi, da sodna praksa ustvarja
veljavno delovno zakonodajo proznejSo, le razlagati jo skusa v duhu delovno pravnih
nacel.

6.11. Notranja proznost

Prozna varnost se v teoriji opredeljuje kot »1.) stopnja varnosti delovnega mesta,
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varnosti zaposlitve, varnosti dohodka in varnosti kombinacije, ki delavcem z relativno
Sibkej$im polozajem omogoci oz. pospesi vstop in uspesnost na trgu dela, socialno
vklju¢itev in ohranitev na trgu dela, hkrati pa zagotavlja 2.) stopnjo numeri¢ne (tako
zunanje kot notranje), funkcionalne in pla¢ne proznosti (fleksibilnosti), ki omogoca
pravocasno in ustrezno prilagoditev trgov dela (in posameznih podjetij) na spremenjene
"2V tej
definiciji se prozna varnost lahko razume kot strateska politika, lahko pa se nanasa tudi

pogoje, da bi se tako obdrzala in povecala konkuren¢nost in produktivnost.«

na stanje trga dela, pri katerem se je varnost za delavce uravnotezila s proznostjo za
pravne osebe. Varnost delovnega mesta (job security) se nanasa na ohranitev dela pri
istem delodajalcu, medtem ko varnost zaposlitve (employment security) pomeni, da
bo delavec imel delo bodisi pri istem delodajalcu ali kjerkoli drugje na trgu dela.
Varnost dohodka (income security) pomeni zas¢ito dohodka, ki ga imajo ljudje v Casu,
ko nimajo placane zaposlitve ali imajo slabo placano delo. Varnost kombinacije
(combination security) omogoca delavcem, da kombinirajo pla¢ano delo z ostalimi
obveznostmi in odgovornostmi, praviloma tistimi v privatni sferi, s pomocjo razli¢nih
oblik dopusta (odsotnosti) in politikami usklajevanja dela z zivljenjem (work-life
balance policies).'"”® Proznost (fleksibilnost) je odvisna od tega, kje do nje pride - znotraj
ali izven podjetja in kako je dosezena — funkcionalno, numeri¢no ali finanéno.'"*
Temeljeé na tej predpostavki je mogo&e opredeliti §tiri vrste proznosti.'"> Zunanja
numeri¢na proznost (external numerical flexibility) se nanasa na dotok delovne sile z
zunanjega trga dela v podjetje, se pravi na Stevilo delavcev, ki se na novo zaposlijo v
podjetju. Podjetje lahko doseze tak$no proznost z zaposlovanjem delavcev na podlagi
pogodb z agencijami za posredovanje delavcev, na podlagi pogodb o zaposlitvi za
dolocen ¢as in s pomocjo spros¢ene ureditve, ki se nanasa na zaposlovanje in odpuscanje
delavcev, ki omogoca podjetjem, da enostavno najemajo in odpuséajo obcasne delavce,
v skladu s potrebami poslovanja. Notranja numeri¢na proznost, proznost delovnega
¢asa oziroma ¢asovna proznost (internal numerical flexibility, working time
flexibility, temporal flexibility) se doseze s prilagajanjem dolzine ali razporeditve
delovnega ¢asa delavcev, ki so Ze zaposleni v organizaciji. Funkcionalna ali

"2 Wilthagen T., Tros F., The concept of »flexicurity«: A new approach to regulating employment and

labour markets«, Transfer — Europan Review of Labour and Research, Vol. 10, No. 2, 2004, strani 166-
186.

113 Wilthagen, Tros, 2004; van Velzen M., »Moving on and up? Facilitating transitions for flexible
workers in value added logistics«, TLM Working paper No. 2005-18, Amsterdam, SISWO/Social Policy
Reearch, 2005.

114 Gre za najsirSe uporabljano definicijo proznosti trga dela, ki jo je postavil Atkinson J., v Flexibility,
uncertainty and manpower management, IMS Report No. 89, Brighton, Institute of Manpower Studies,
1984.

115 Glej Atkinson J., 1984, tudi Atkinson J., Meager N., Changing working patterns: How companies
achieve flaxibility to meet new needs, London, Institute of manpower Studies, National Economic
Development Office, 1986.
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organizacijska proznost (functional, organisational flexibility) se kaze v tem, v
kaksni meri se lahko zaposleni razporedijo na druge aktivnosti in dela znotraj druzbe.
Odvisna je od organizacije poslovanja, od poslovodstva in od usposobljenosti delavcev,
doseze pa se lahko tudi z outsourcingom posameznih dejavnosti izven podjetja.
Financ¢na ali pla¢na proznost (financial, wage flexibility) obstaja, kjer se nivo plac¢ ne
doloca kolektivno in nastajajo vecje razlike med placami delavcev. Njen namen je v
enostavnejSem prilagajanju placila za delo in drugih stroskov zaposlitve ponudbi in
povpraSevanju po delavcih. Doseze se preko razli¢nih sistemov placila, ki omogocajo
individualizacijo pla¢ (rate-for-the —job system in drugi). Poleg navedenih §tirih tipov
proznosti se omenja tudi prostorska proznost oz. proznost kraja (locational
flexibility, flexibility of place), ki zajema delavce, ki delo opravljajo izven obi¢ajnega
kraja dela, kot so delavci na domu ali delavci, ki opravljajo delo na drugih lokacijah.''®

V tem delu raziskave se ukvarjamo z notranjo proznostjo, se pravi s proznostjo, ki se
doseze znotraj delodajalca, predvsem s prozno organizacijo delovnega ¢asa in prozno
organizacijo dela, delno pa tudi s pla¢no proznostjo, v smislu prilagajanja placila
uspesnosti delavca.

6.11.1. Notranja numericna proznost (proznost delovnega ¢asa)

Prozna organizacija delovnega ¢asa kot ena od oblik proznosti je pomembno orodje pri
doseganju uéinkovitosti, produktivnosti in konkurenénosti podjetij. Kot prozne se
oznacujejo tiste oblike organizacije delovnega Casa, ki na nek nacin odstopajo od
standardnega modela delovnega ¢asa (osem ur, od ponedeljka do petka), bodisi po
trajanju delovnega &asa, njegovi razporeditvi ali ¢asu opravljanja dela.''” Gre za
raznovrstne oblike, kot so nadure, delo s krajsim delovnim ¢asom, razli¢ne oblike
fleksibilne razporeditve delovnega ¢asa — premakljiv pricetek in konec delovnega Casa
(staggered working hours), gibljivi delovni ¢as (flexitime), ra¢uni delovnega Casa
(working time accounts, time banking schemes), neenakomerna razporeditev delovnega
Casa (annualized hours, hours averaging schemes), delo v neobi¢ajnem ¢asu (work at
unusual hours) — no¢no delo, izmensko delo, delo v nedeljo, pa tudi delo s kraj$im

116 Glej Reilly P. A., Balancing flexibility — Meeting the interests of employer and employee, European
Journal of Work and Organisational Psychology, Vol. 7. Issue 1, 1998, strani 7-22; Wallace C., Work
Flexibility in eight European countries: A cross-national comparison, Sociological Series 60, Vienna,
Institute for Advanced Studies, 2003.

"7 Riedmann A. et al., Working time and work-life balance in European Companies; Establishment
Survey on Working Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin, 2006, stran 1.
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delovnim ¢asom.

Notranja kvalitativna (funkcionalna ali organizacijska) proZnost

S pojmom funkcionalna proznost so zajete oblike organizacije dela, ki uporabljajo
delavcevo sposobnost, da po potrebi opravlja razlicne naloge (tasks), preko krozenja na
razli¢nih delovnih mestih (job rotation) ali timskega dela. Napredne oblike funkcionalne
proznosti so povezane z opravljanjem ve¢ nalog (multitasking), razvojem ves¢in
(Solanjem), kompleksnostjo nalog in vklju¢evanjem zaposlenih v planiranje in
budZetiranje (timska avtonomija).''® Gre torej za uporabo takih metod organizacije dela,
ki povecujejo sposobnost prilagajanja spremembam.

Financna ali placna proZnost

Pri placni proznosti gre za prilagajanje plac trznim zakonitostim, se pravi za to, v
kolik$ni meri se lahko place prilagodijo spremembam v ponudbi in povprasevanju po
delu, pa tudi delovanju (uspesnosti) posameznika, skupine ali podjetja in spremembam v
makroekonomskem okolju.''” V njene okviru se obravnavajo instituti, ki vplivajo na
stroske dela, kot so odsotnost obvezne minimalne place oziroma indeksacije pla¢ in
razne oblike variabilnega placila, 120 v nekaterih raziskavah pa uvrs¢ajo sem tudi razne
subvencije in posredne prihranke pri stroskih, ki jih lahko pridobi delodajalec v zvezi z
zaposlovanjem in usposabljanjem zaposlenih.'?'

V nadaljevanju so predstavljeni mednarodni dokumenti, ki vplivajo na nacionalno
ureditev institutov, pomembnih za notranjo in pla¢no proznost. Nato je analizirana
zakonska ureditev v Republiki Sloveniji z vidika moznosti, ki jih daje za uvedbo proznih

"8 Glej Employment in Europe 2007, European Commission, Luxemburg, 2007 (v nadaljevanju
Employment in Europe 2007), stran 125.

"9 Glej Industrial relations in Europe 2010, European Commission, Luxemburg, 2011 (v nadaljevanju
Industrial relations in Europe 2010), stran 127.

120 Mandl I., Celikel-Esser F., The second phase of flexicurity: an analysis of practices and policies in the
Member States, European Foundation for the improvement of Living and Working Conditions, Dublin,
2012 (v nadaljevanju The second phase of flexicurity), stran 12.

"2l Flexicurity: Perspectives and practice, European Foundation for the improvement of Living and

Working Conditions, Dublin, 2010, stran 9.
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oblik organizacije delovnega Casa, prozne organizacije dela in pla¢ne proznosti,
prikazane pa so tudi dodatne moznosti, ki jih z vidika proznosti lahko dolocajo
kolektivne pogodbe. Tudi aktualni predlog nove delovne zakonodaje je ocenjen v luci
notranje in plaéne proznosti. Sledi prikaz nekaj reSitev v tuji pravnih ureditvah in kon¢na
ocena s predlogi resitev.

Pri posameznih oblikah proznosti je prikazana tudi razsirjenost instituta v Sloveniji v
primerjavi z ostalimi drzavami EU. Pri tem so poleg podatkov EUROSTAT-a
upostevani tudi podatki iz raziskav, ki jih je izvedla Evropska fundacija za izboljSanje
zivljenjskih in delovnih pogojev, predvsem Fourth European Working Conditions
Survey (EWCS 2005),'** European Company Survey 2009 (ECS 2009),'*,
Establishment Survey on Working Time (ESWT)'** in na njegovi podlagi narejeni
poglobljeni raziskavi o delu v podalj$anem delovnem &asu in ob neobiajnih urah,'* in
o fleksibilnosti na ravni podjetja.'*®. Novejsi podatki so razvidni iz letnega porogila o
spremembah v zvezi z delovnim ¢asom (Working time developments 2010 WTD).'*’
Prav tako so upostevani podatki iz v okviru Evropske unije pripravljenih porocil

Employment in Europe 2007 in Industrial Relations in Europe 2010.

122 Glej Fourth European Working Conditions Survey (2005), European Foundation for the improvement
of Living and Working Conditions, Dublin. Dosegljiva je na
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/index.htm Najnovejsa raziskava (Fifth European Working

Conditions Survey (2010) Se ni v celoti dostopna javnosti, objavljeni so le najpomembnejsi poudarki. Glej
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/74/en/3/ef1074en.pdf

12 Second European Company Survey 2009, European Foundation for the improvement of Living and
Working Conditions, Dublin, http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/05/en/1/ef1005en.pdf

124 Riedmann A., et al., Working time and work-life balance in European Companies; Establishment

Survey on Working Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin, 2006 (v nadaljevanju: raziskava ESWT).

' Kiimmerling A., Lehndorff S., Extended and unusual working hours in European companies,
Establishment Survey on Working Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living
and Working Conditions, Dublin, 2007. Ostale tri raziskave pa se nanasSajo na delo s kraj$im delovnim
¢asom, na predcasno upokojitev in na starSevski dopust

'2® Chung H., Kerkhofs M., Ester P., Working time flexibility in European companies, Establishment
Survey on Workging Time 2004-2005, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin, 2007.

2" Working time developments — 2010, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin. dosegljiva na
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn1106010s/tn1106010s.htm
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6.11.2. Pregled in analiza mednarodne ureditve

Proznost delovnega ¢asa

Zaradi njegove pomembnosti je bil (in je $e) delovni ¢as predmet urejanja tako
Mednarodne organizacije dela (MOD), Sveta Evrope kot Evropske unije (EU).

StarejSe konvencije MOD (na primer Konvencija MOD §t. 1 o delovnem ¢asu v
industriji iz leta 1919, Konvencija MOD §t. 30 o delovnem ¢asu v trgovini in uradih,
1930) so se nanasale predvsem na maksimalno trajanje delovnega ¢asa, na nocno delo
(Konvencija MOD §t. 89 o no¢nem delu Zena v industriji iz 1948 in Konvencija MOD
St. 90 o no¢nem delu otrok v industriji iz 1948), na dnevni in tedenski pocitek
(Konvencija MOD §t. 14 o tedenskem pocitku v industriji iz 1921 in Konvencija §t. 106
o tedenskem pocitku v trgovini in uradih iz 1957) ter na varstvo posebnih kategorij
delavcev. Med novejsimi je pomembna Konvencija MOD §t. 171 o no¢nem delu iz
1990, ki je Slovenija (za razliko od prej navedenih) sicer Se ni ratificirala, kljub temu pa
je njena vsebina upostevana pri zakonski ureditvi no¢nega dela.

Slovenska zakonska ureditev delovnega ¢asa uposteva tudi zahteve, ki izhajajo iz
Evropske socialne listine (spremenjene), >* sprejete v okviru Sveta Evrope, ki jo je
ratificirala tudi Republika Slovenija. Evropska socialna listina v 2. ¢lenu delavcem
priznava pravico do pravi¢nih pogojev dela. Zato, da bi delavcem zagotovile
uresni¢evanje te pravice pa morajo drzave podpisnice: dolociti razumno trajanje
dnevnega in tedenskega delovnega Casa, pri ¢emer naj bi se delovni teden postopoma
skraj$eval do ravni, ki jo dopuscajo povecanje storilnosti in drugi pomembni dejavniki,
dolociti platane drzavne praznike, dolociti najmanj Stiritedenski placani letni dopust,
skrajsati delovni ¢as ali zagotoviti dodatni pla¢ani dopust delavcem, ki opravljajo
nezdrave ali nevarne poklice, ¢e tveganj ni mogoce odpraviti ali dovolj zmanjsati,
zagotavljati tedenski pocitek, ki je, ¢e je mogoce, na dan, ki je po tradiciji ali obi¢ajih v
posamezni drzavi ali obmoc¢ju priznan kot dan pocitka, zagotavljati pisno obves¢enost
delavcev o bistvenih elementih pogodbe ali zaposlitvenega razmerja in zagotavljati
posebne ugodnosti delaveem, ki opravljajo no¢no delo.

V okviru Evropske unije se na podroc¢je delovnega Casa nanasajo naslednje direktive:

- Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o

128 Uradni list RS - Mednarodne pogodbe §t. 7/99, Uradni list RS, §t. 24/1999
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doloc¢enih vidikih organizacije delovnega ¢asa
- Direktiva Sveta 94/33/ES z dne 22. junija 1994 o varstvu mladih ljudi pri delu

- Direktiva 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje
izboljSav na podrocju varnosti in zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so
pred kratkim rodile ali dojijo.

Posebej pomembna je Direktiva 2003/88/ES o doloc¢enih vidikih organizacije delovnega
Casa, ki nalaga drzavam ¢lanicam sprejem ukrepov, s katerimi se izpolnijo minimalne
zahteve glede varnosti in zdravja pri organizaciji delovnega ¢asa v zvezi s trajanjem
dnevnega pocitka, odmorov, tedenskega pocitka, najdaljSega tedenskega delovnega Casa,
letnega dopusta, pa tudi glede no¢nega, izmenskega ter doloCenih vzorcev dela. Ob
upostevanju splosnih nacel v zvezi z za§¢ito varnosti in zdravja delavcev, lahko drzave
¢lanice v dolo¢enih primerih odstopijo od nekaterih ¢lenov Direktive, v katerih so
doloc¢ene minimalne varnostne garancije za delavce.

Funkcionalna proZnost

Podrocje prozne organizacije dela sodi v domeno organizacijskih ved in ni neposredno
urejeno z zavezujo¢imi pravnimi normami niti na mednarodni niti na nacionalni ravni.
Posredno pa na moznost delodajalca, da prozno organizira delo vpliva bolj ali manj
natan¢na opredelitev dela, ki ga je dolzan delavec opravljati v pogodbenem razmerju in
moznost delodajalca, da delavcu enostransko odreja tudi druga dela. Ker so le izobrazeni
in usposobljeni delavei sposobni dobro opravljati raznovrstna dela, je pomembno tudi
izobraZzevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev.

Delo, ki ga je dolzan delavec opravljati v delovnem razmerju je v skladu s slovensko
delovno zakonodajo opredeljeno v pogodbi o zaposlitvi. Pri dolocitvi obveznih sestavin
pogodbe o zaposlitvi slovenska zakonodaja uposteva Direktivo Sveta 91/533/EGS z dne
14. oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da zaposlene obvesti o pogojih, ki se
nanasajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje.

V skladu s prvim odstavkom 2. ¢lena navedene Direktive morajo drzave ¢lanice v svojih
predpisih urediti obveznost delodajalcev, da delavce obvestijo o bistvenih sestavinah
pogodbe o zaposlitvi ali delovnega razmerja, ki jih Direktiva navaja v drugem odstavku
2. ¢lena. Delodajalci lahko delavce obvestijo bodisi v pisni pogodbi o zaposlitvi in/ali s
pismom o zaposlitvi in/ali enim ali ve¢ drugimi pisnimi dokumenti, ki vsebujejo vse
potrebne podatke. Ce delavec nobenega od navedenih dokumentov ne prejme v roku
dveh mesecev od zaposlitve, mu mora delodajalec v istem roku izro€iti pisno izjavo z
njegovim podpisom in zahtevanimi podatki (3. ¢len direktive). Upostevaje 8. Clen
Direktive mora nacionalna zakonodaja dolocati tudi moznost, da delavci, ki so jim bile
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krSene pravice do obves¢enosti o bistvenih sestavinah pogodbe o zaposlitvi, svoje
zahteve uveljavijo pred pristojnimi organi, v kon¢ni fazi pa tudi v sodnem postopku.

Iz drugega odstavka 2. ¢lena Direktive izhaja, da mora obvestilo o bistvenih sestavinah
pogodbe o zaposlitvi med drugimi podatki vsebovati tudi naziv, stopnjo (razred), vrsto
ali kategorijo dela, za katerega je delavec zaposlen ali kratek popis ali opis dela.

Pravica do izobrazevanja sodi med univerzalne ¢lovekove pravice, ki jo priznavata ze
Splosna deklaracija ¢lovekovih pravi in Mednarodni paktu o ekonomskih, socialnih in
kulturnih pravicah, sprejeta v okviru Zdruzenih narodov.

Slovenijo zavezujeta tudi Konvencija MOD §t. 140 o placéanem dopustu za
izobrazevanje, 1970 (ki jo spremlja Priporocilo st. 148) in Konvencija MOD §t. 142 o
poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju za razvoj ¢lovekovih
sposobnosti, 1975 (z istoimenskim priporoc¢ilom).

Evropska socialna listina (spremenjena) v 10. ¢lenu zagotavlja pravico do poklicnega
usposabljanja. Drzave ¢lanice so pri njenem uresni¢evanju zavezane zagotoviti ali
spodbujati strokovno in poklicno usposabljanje vseh oseb, vklju¢no z invalidnimi, ter
zagotoviti moznosti za doseganje visje strokovne in univerzitetne izobrazbe na podlagi
nadarjenosti posameznika, zavezane so zagotoviti ali spodbujati vajenistvo, glede na
potrebe so dolzne zagotoviti ali spodbujati moznosti za usposabljanje odraslih delavcev
ter moznosti za prekvalifikacijo odraslih delavcev, potrebne zaradi tehnoloskega razvoja
ali novih smeri razvoja v zaposlovanju, zavezane so glede na potrebe zagotoviti ali
spodbujati posebne ukrepe za prekvalifikacijo in ponovno vklju¢evanje dolgotrajno
nezaposlenih delavcev, prav tako pa so zavezane spodbujati izrabo moznosti, ki jih
zagotavljajo ukrepi kot so: zmanj$evanje ali odprava pristojbin ali stroskov,
dodeljevanje denarnih pomoci, vstetje Casa, ki ga delavec porabi za usposabljanje na
zahtevo delodajalca v delovni ¢as in drugi.

Z vidika uresni¢evanja pravice do izobrazevanja brez diskriminacije je pomembna
Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o
uresnicevanju nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja moskih in Zensk pri
zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano).

Placna proZnost

Na mednarodni ravni so v zvezi s placo priznane nekatere temeljne pravice kot
¢lovekove pravice. Tako ze iz Splosne deklaracije o ¢lovekovih pravicah (23. ¢len), in
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Mednarodnega pakta o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (7. ¢len) izhaja
pravica do doloCene minimalne place, ki naj delavcem zagotavlja dostojno zivljenje in
pravica do enakega placila za enako delo in za delo enake vrednosti, kar je e posebe;j
poudarjeno z vidika prepovedi diskriminacije na podlagi spola.

V okviru MOD so z vidika ureditve pla¢e pomembne predvsem naslednje konvencije,
ki zavezujejo Slovenijo:

- glede minimalne place Konvencija MOD §t. 131 o doloanju minimalne place s
posebnim poudarkom na drzave v razvoju, 1970,

- glede prepovedi diskriminacije Konvencija MOD §t. 100 o enakem placilu delavcev
in delavk za delo enake vrednosti, 1951, Konvencija MOD §t. 111 o diskriminaciji
pri zaposlovanju in poklicih, 1981 in Konvencija MOD §t. 156 o enakih moznostih
delavcev in delavk in njihovem enakem obravnavanju (delavci z druzinskimi
obveznostmi)

- glede varstva place Konvencija MOD §t. 95 o varstvu pla¢, 1949 in Konvencija
MOD st. 173 o varstvu delavskih terjatev v primeru insolventnosti delodajalca,
1992,

- glede svobode kolektivnega pogajanja o pla¢i Konvencija MOD st. 87 o sindikalnih
svobosc¢inah in varstvu sindikalnih pravic, 1948 in Konvencija MOD §t. 98 o
uporabi nacel o pravicah organiziranja in kolektivnega dogovarjanja, 1949.

V 4. ¢lenu Evropske socialne listine (spremenjene) se priznava delavcem pravica do
pravi¢nega placila. Drzave Clanice se v tej zvezi zavezujejo, da bodo delavcev
priznavale pravico do tak$nega placila, ki bo njim in njihovim druzinam omogocalo
dostojen zivljenjski standard, pravico do visjega placila za nadurno delo, delavkam in
delavcem pravico do enakega placila za delo enake vrednosti, in da dovoljujejo
odtegljaje od place le pod pogoji in v tak$ni meri, kot je predpisano z zakoni oziroma
drugimi notranjimi predpisi ali je doloc¢eno s kolektivnimi pogodbami oziroma
arbitraznimi odloc¢itvami. V 7. ¢lenu se priznava pravica mladih delavcev in vajencev do
pravicne place in ali drugega ustrezna placila, v 25. ¢lenu o pravici delavcev do varstva
njihovih terjatev v primeru placilne nesposobnosti njihovega delodajalca.

V okviru Evropske unije so v zvezi s plac¢ilom za delo pomembne naslednje direktive:

- v zvezi z nacelom enakega placila Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in
Sveta z dne 5. julija 2006 o uresnic¢evanju nacela enakih moznosti ter enakega
obravnavanja moskih in Zensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano),
Direktiva Sveta 2000/43/ES z dne 29. 6. 2000 o izvajanju nacela enakega
obravnavanja oseb ne glede na raso ali narodnost in Direktiva Sveta 2000/78/ES z
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dne 27. novembra 2000 o splo$nih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju
in delu

- v zvezi z varstvom place Direktiva 2008/94/ES Evropskega parlamenta in Sveta z
dne 22. oktobra 2008 o varstvu delavcev v primeru placilne nesposobnosti
delodajalca (Kodificirana razlicica)

- glede pravice delavca, da je seznanjen s placo Direktiva Sveta 91/533/EGS z dne
14. oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da zaposlene obvesti o pogojih, ki se
nanasajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje.

Pomembno je tudi Priporocilo 92/443/EGS o vzpodbujanju participacije zaposlenih v
dobicku in rezultatih podjetja (vkljucno s participacijo v kapitalu), ki sicer ni zavezujoc
instrument.

6.11.3. Pregled in analiza nacionalne ureditve

ey

delovnega prava. V 49. ¢lenu je svoboda dela opredeljena kot temeljna ¢lovekova
pravica. Z ustavo se vsakomur zagotavlja, da si lahko prosto izbira zaposlitev, vsakomur
mora biti pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto, prisilno delo pa je
prepovedano. Pravica do dostopnosti delovnega mesta pod enakimi pogoji se izvrSuje na
tak nacin, da so delodajalci dolzni javno objavljati prosta delovna mesta oziroma vrste
del in dolo¢iti pogoje za njihovo opravljanje, nato pa med kandidati, ki izpolnjujejo te
pogoje sicer prosto izbirajo, a pri tem ne smejo ravnati diskriminatorno. Pri tem kaze
opozoriti tudi na 14. ¢len ustave, ki zagotavlja enakost pred zakonom in pomeni splosno
prepoved diskriminacije.

Pomembni sta tudi dolo¢bi 66. ¢lena (varstvo dela), ki doloc¢a, da drzava ustvarja
moznosti za zaposlovanje in za delo ter zagotavlja njuno zakonsko varstvo in 57. ¢lena
((izobrazba in Solanje), po kateri drzava ustvarja moznosti, da si drzavljani lahko
pridobijo ustrezno izobrazbo. Notranja proznost se lahko zagotavlja le ob pogoju, da so
delavci ustrezno usposobljeni.

Z vidika placne proznosti je pomembna tudi doloc¢ba 76. ¢lena (sindikalna svoboda), po
kateri je ustanavljanje in delovanje sindikatov ter vélanjevanje vanje svobodno. Po

2% Uradni list RS, §t. 33/91, 42/97, 66/00, 24/03, 69/04, 68/06.
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mnenju teorije" je status temeljne pravice priznan tudi kolektivnemu pogajanju kot
vidiku sindikalne svobode. Kolektivne pogodbe imajo tradicionalno velik pomen pri
doloc¢anju plac.

Individualna delovna razmerij v Republiki Sloveniji celovito ureja Zakon o delovnih
razmerjih"*' (v nadaljevanju: ZDR), ki je bil sprejet leta 2002, veljati pa je zacel 1.
januarja 2003. ZDR je pomenil odstop od dotedanje ureditve, saj je namesto asociativnih
delovnih razmerij uvedel delovna razmerja, temelje¢a na pogodbenem principu. Pri
njegovi pripravi je zakonodajalec uposteval stali§¢a socialnih partnerjev, resitve v drugih
evropskih drzavah, in relevantne mednarodne in regionalne dokumente. Kljub temu se je
relativno hitro pokazala potreba po sprejemu Zakona o spremembah in dopolnitvah
Zakona o delovnih razmerjih."** Omenjena novela ni pomenila bistvenega posega v
zakonsko ureditev delovnih razmerij, njen namen je bil predvsem odpraviti nekatere
nejasne resitve, zagotoviti usklajenost z drugimi predpisi, in direktivami EU in v vecji
meri zagotavljati proZno varnost pri zaposlovanju.'** Spreminjanje ZDR je tako
sovpadalo s procesi, ki so na podro¢ju zaposlovanja, trgov dela in tudi delovnega prava
potekali (in Se potekajo) v EU. Med spremembami so bile tudi nekatere, ki so se
nana$ale na delovni ¢as (krajsi rok za obvescanje o zaCasni prerazporeditvi delovnega
¢asa, moznost opravljanja nadur nad 170 ur letno s soglasjem delavca in druge) in
funkcionalno proznost (moznost SirSe opredelitve dela, ki ga po pogodbi o zaposlitvi
opravlja delavec kot vrsta del).

ZDR je ohranil enotnost delovnih razmerij v Republiki Sloveniji. Velja za vse
zaposlene, v zasebnem in javnem sektorju in zato ureja tudi delovna razmerja zaposlenih
v drzavnih organih, lokalnih skupnostih in v zavodih, drugih organizacijah ter
zasebnikih, ki opravljajo javno sluzbo, &e ni s posebnim zakonom drugage dologeno.'**
Posebni zakon je junija 2002 sprejet Zakon o javnih usluzbencih (v nadaljevanju:
ZJU)"? ki v prvem delu ureja skupna nagela in skupna vpraganja sistema javnih
usluzbencev za celotni javni sektor, v drugem delu pa doloc¢a posebnosti delovnih
razmerij javnih usluzbencev, zaposlenih v drzavnih organih in upravah lokalnih
skupnosti. Za delovna razmerja javnih usluzbencev, zaposlenih v javnih zavodih, javnih

130 Kresal Soltes K., Vsebina kolektivne pogodbe, GV Zalozba Ljubljana, 2011, stran 96.
! Uradni list RS, §t. 42/2002, 103/2007.
32 Uradni list RS, &t. 103/2007; v nadaljevanju novela ali ZDR-A.

'3 Glej predlog Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih — prva obravnava —
EPA 1604 — 1V, stran 3.

1341, odstavek 2. ¢lena ZDR.

133 Zakon o javnih usluzbencih, Uradni list RS, §t. 63/2007 UPB 3, 65/2008.
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agencija in drugih posrednih proracunskih uporabnikih pa se velja ZDR. V nadaljnji
obravnavi ureditve institutov notranje in plaéne proznosti se osredotocamo na ureditev v
ZDR.

V zvezi z notranjo proznostjo je pomemben tudi Zakon o urejanju trga dela
(ZUTD),"® ki med ukrepi drzave na trgu dela, ki vkljugujejo tudi aktivno politiko
zaposlovanja, ureja tudi ukrepe, ki se nanasajo na izobraZevanje brezposelnih oseb, pa
tudi zaposlenih delavcev.

Pomemben avtonomni pravni vir so tudi kolektivne pogodbe. Temeljni zakon na tem
podro&ju je Zakon o kolektivnih pogodbah (ZKolP)"*" iz leta 2006, ki celovito ureja
sistem kolektivnih pogodb. Zakon ne dolo¢a obveznega sklepanja kolektivnih pogodb,
ne obvezne vsebine, niti vrste in ravni kolektivnih pogodb. Ureja pa vprasanja, ki se
nanasajo na stranke kolektivne pogodbe, na njeno vsebino, na sklenitev in obliko,
veljavnost, prenehanje, reSevanje kolektivnih delovnih sporov, evidenco in objavo ter
nadzor. Glede vprasanj, ki jih zakon ne ureja, se smiselno uporabljajo pravila civilnega

prava.

Trenutno v Republiki Sloveniji ni veljavne splosne kolektivne pogodbe za gospodarske
dejavnosti'**, ampak le Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti v Republiki
Sloveniji (KPND)."*’ V veljavi pa je cela vrsta kolektivnih pogodb dejavnosti'*® in
kolektivnih pogodb, sklenjenih na nivoju delodajalca (podjetniske kolektivne pogodbe).
Ureditev v kolektivni pogodbi je za delavce lahko le ugodnejsa od zakonske ureditve,
razen v primeru, ko ZDR dolo¢a drugace.'*! V zvezi z organizacijo delovnega ¢asa ZDR
v vec primerih izrecno doloc¢a, da lahko kolektivne pogodbe (v vecini primerov

136 Uradni list RS, §t. 80/2010.
137 Uradni list RS, §t. 43/2006.

138 Zadnja je bila leta 2005 odpovedana (glej odpoved SKPgd, Uradni list RS, §t. 90/2005), nova pa ni
bila sklenjena.

3 Uradni list RS, §t. 18/1991-i, 53/1992, 34/1993, 12/1994, 27/1994, 59/1994, 80/1994, 39/1995,
60/1995, 64/1995, 2/1996, 20/1996, 37/1996, 56/1996, 1/1997, 19/1997, 25/1997, 37/1997, 40/1997,
79/1997, 87/1997, 3/1998, 7/1998, 9/1998, 51/1998, 2/1999, 39/1999, 59/1999, 3/2000, 62/2000, 67/2000,
81/2000, 116/2000, 122/2000, 3/2001, 8/2001, 23/2001, 43/2001, 99/2001, 6/2002, 8/2002, 9/2002,
19/2002, 73/2003, 115/2005, 57/2008.

40 Seznam je na spletni strani Ministrstva za delo, druZino in socialne zadeve
http://www.mddsz.gov.si/si/delovna podrocja/delovna razmerja in pravice iz dela/socialno partn

erstvo/evidenca kolektivnih pogodb/

"I Glej 4. ¢len ZKolP.
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kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti) ta vprasanja uredijo drugace, na nacin, ki

pomeni ve&jo fleksibilnost, ni pa ugodnejsi za delavca.'**

Prozna organizacija delovnega casa

Obravnavana je zakonska ureditev institutov, ki delodajalcu omogocajo prilagajanje
koli¢ine dela potrebam na trgu oziroma v poslovnem procesu, bodisi s prilagajanjem
dolzine delovnega Casa (nadure), bodisi s proznim razporejanjem delovnega ¢asa ali
razli¢énimi oblikami dela v manj ugodnih obdobjih (no¢no delo, izmensko delo,
nedeljsko delo). Zakonodaja tu seveda doloca le okvir, znotraj katerega pa lahko
delodajalci uporabijo razli¢ne moznosti prozne organizacije delovnega Casa.

1. Nadurno delo (overtime)

Pri nadurnem delu gre za delo, ki ga delavec opravlja v skladu s pogodbo o zaposlitvi, le
da ga opravlja izven sicer dolo¢enega delovnega ¢asa, v ¢asu, ki presega polni delovni

Yoo 14
cas. 3

Za opredelitev nadurnega dela je tako pomembno predhodno opredeliti polni delovni
cas.

ZDR doloca, da polni delovni ¢as ne sme biti dalj$i od 40 ur na teden (142. ¢len ZDR).
V primeru enakomerne razporeditve delovnega ¢asa je 40 ur absolutna tedenska
omejitev polnega delovnega Casa, ¢e je delovni ¢as neenakomerno razporejen, pa to
pomeni, da tedenski delovni ¢as v povprecju (v Sestmeseénem, izjemoma v enoletnem
obdobju) ne sme preseci 40 ur tedensko.

S posebnim zakonom ali s kolektivno pogodbo (na katerikoli ravni) se kot polni delovni

144

¢as lahko doloci delovni ¢as v trajanju od 36 do 40 ur na teden. ™ Za primer, da noben

"2 Glej 3. odstavek 7. €lena ZDR, ki napotuje na 143. in 158. &len ZDR.

14 . . . N . v . .
3 Oziroma v &asu, ki presega krajsi delovni ¢as od polnega, ¢e delavec dela ne opravlja s polnim
delovnim ¢asom, ampak s krajSim delovnim ¢asom.

144 1zjema od postavljenega minimuma za polni delovni ¢as je predvidena le v primeru delovnih mest, pri

katerih obstajajo vecje nevarnosti za poskodbe ali zdravstvene okvare, saj se lahko za takSna delovna
mesta z zakonom, drugim predpisom na podlagi zakona ali s kolektivno pogodbo dolo¢i polni delovni ¢as,
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zakon ali kolektivna pogodba ne dolocita polnega delovnega ¢asa pa ze ZDR sam
doloca, da je polni delovni ¢as 40 ur (Cetrti odstavek 142. ¢lena).

Upostevaje navedeno zakonsko ureditev, se za nadurno delo Steje delo v delovnem casu,
ki presega pri delodajalcu dolocen polni delovni ¢as (ki je lahko med 36 in 40 ur
tedensko).

Pogoji in omejitve v zvezi z delom preko polnega delovnega ¢asa se v posameznih
drzavah urejajo bodisi z zakonodajo ali s kolektivnimi pogodbami. Ureditve se precej
razlikujejo glede pogojev za uvedbo nadurnega dela (ponekod posebni razlogi za
odreditev nadurnega dela niso potrebni, v drugih so dolo¢eni razlogi — povecan obseg
dela, izjemne okolis¢ine, v tretjih je potrebna odobritev vladne agencije). V mnogih
drzavah mora biti nadurno delo izrecno dolo¢eno v kolektivni pogodbi ali mora soglasje
dati posamezen delavec. Razlike so tudi v asovni omejenosti nadurnega dela (pri cemer
so ¢lanice EU uskladile svoje zakonodaje z Direktivo 2003/88/ES) in v visini placila, ki

ga delavec prejme za nadurno delo.'*

Slovenski ZDR dopusca, da delodajalec delavcu odredi opravljanje dela preko polnega
delovnega ¢asa, pri tem pa mora upostevati zakonske pogoje in omejitve.

Delodajalec lahko uvede nadurno delo le v izjemnih, nujnih in nepredvidenih
primerih, od katerih so nekateri doloceni ze v 143. ¢lenu ZDR, dodatne primere pa

lahko dolo&i poseben zakon ali kolektivna pogodba na ravni dejavnosti.'*®

Nadurnega dela tudi v primeru, ¢e obstajajo okolis¢ine iz prvega odstavka 143. ¢lena, ko
je nadurno delo sicer dopustno uvesti, delodajalec ne sme uvesti, ¢e lahko z ustrezno
organizacijo in delitvijo dela, razporeditvijo delovnega ¢asa, z uvajanjem novih izmen
ali z zaposlitvijo novih delavcev to delo opravi v polnem delovnem ¢asu. Kot
pomembna alternativa uvedbi nadurnega dela se v tem kontekstu kaze ustrezna
razporeditev delovnega ¢asa — predvsem njegova neenakomerna razporeditev ali zacasna
prerazporeditev.

kraj$i od 36 ur na teden.

145 Glej v Information sheet no. Wt-2, International Labour Office Geneva, maj 2004;
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-2.pdf

"¢ Na ravni delodajalca (s podjetnisko kolektivno pogodbo, splosnim aktom) torej dodatnih primerov
nadurnega dela ni mogoce dolociti.
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Tudi ¢e obstajajo okolis¢ine za uvedbo nadurnega dela, ga doloc¢enim kategorijam
delavcev, navedenih v drugem odstavku 145. ¢lena ZDR ni dopustno odrediti, v
nekaterih primerih pa ga je dopustno odrediti le ob delavéevem predhodnem pisnem
soglasju.

ZDR doloca tudi postopek odrejanja nadurnega dela, ki je prilagojen nujnosti
nadurnega dela. Nadurno delo se odredi pred pri¢etkom opravljanja dela (torej lahko
tudi isti dan, ko je treba nadurno delo opraviti), praviloma pisno, izjemoma tudi ustno (v
tem primeru se pisno odreditev nadurnega dela delavcu vro¢i naknadno, namenjena pa je
predvsem evidenci in morebitni kontroli nadurnega dela).

Nadurno delo lahko traja najve¢ 8 ur na teden, 20 ur na mesec in 170 ur na leto,
delovni dan pa lahko traja najve& 10 ur.'*” Z novelo ZDR-A je bila uvedena moznost, da
nadurno delo traja vec¢ kot 170 ur letno, in sicer najve¢ 230 ur letno, ob pogoju, da
delavec poda pisno soglasje za vsako odreditev nadurnega dela, ki presega 170 ur.
Delavcu, ki takega soglasja ne poda, nadurnega dela, ki presega 170 ur letno ni treba
opravljati, odklonitev soglasja pa za delavca ne sme imeti neugodnih posledic.

Ker je nadurno delo oblika dela, ki je manj ugodna od obicajne, je delavec upravicen do
vi§jega placila od obicajnega. Navedeno izrecno izhaja tudi iz 2. odstavka 4. ¢lena
Evropske socialne listine (spremenjene). ZDR v 128. ¢lenu doloca, da delavcu za Cas
nadurnega dela pripada poseben dodatek v visini, dolo¢eni s kolektivno pogodbo na
ravni dejavnosti. Le-ta praviloma dolocajo ta dodatek najmanj v visini 30% urne

v v 14
postavke delaveeve osnovne plage.'*

ZDR izrecno ureja le pravico do visjega placila za nadurno delo, ne ureja pa moznosti,
da delodajalec delavcu za opravljene ure nadurnega dela prizna proste ure oziroma
odsotnost z dela, ¢eprav se v praksi ta moznost uporablja.

Kompenziranje opravljenih nadur s prostimi urami je po mnenju Evropskega odbora za
socialne pravice tudi v skladu z 2. odstavkom 4. ¢lena Evropske socialne listine, pod
pogojem, da delodajalec delavcu prizna vec¢ prostih ur, kot je bilo opravljenih nadur (ne

'“7Slovenska zakonodaja s tem, ko dolo¢a maksimalni polni delovni Gas v trajanju 40 ur tedensko in
dopusca, da nadurno delo traja najve¢ 8 ur tedensko sledi direktivi 2003/88/ES o doloc¢enih vidikih
organizacije delovnega Casa, ki doloca da povprecen delovni ¢as v posameznem sedemdnevnem obdobju,
vkljuéno z nadurami ne sme presegati 48 ur.

18 Slovenska pravna ureditev placila nadurnega dela je tako usklajena s Konvencijama MOD §t. 1 in &t.
30, ki dolocata, da mora biti placilo za nadurno delo najmanj za % vis§je od obicajnega placila, Ceprav
Slovenija navedenih konvencij ni ratificirala.
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zado3&a kompenzacija ur v razmerju 1:1).'* Pri tem pa kaze opozoriti, da je po mnenju
navedenega odbora situacija druga¢na, ko gre za neenakomerno razporeditev delovnega
¢asa, ko torej delovni Cas variira in se uposteva povpre¢ni delovni ¢as v dolo¢enem
obdobju — v tem primeru se delovni ¢as, ki presega povprecni delovni ¢as ne Steje za
nadurno delo in ga ni treba placati po visji stopnji.

Po podatkih Statisticnega urada RS”" je povprecen zaposleni v RS v letu 2004 tedensko
opravil 9,2 nadur, od tega 4,1 placanih nadur. Najvec so jih opravili direktorji oz
vodilni zaposleni, strokovnjaki, delavci v poklicih za neindustrijski nacin dela, delavci za
stroji in delavci na preprostih delih.

Iz raziskave ECS 2009 izhaja, da je v 68% organizacij, vkljucenih v raziskavo (v EU-27)
vsaj doloceno Stevilo zaposlenih v tistem letu opravljalo nadure. V organizacijah, ki so
uporabljale nadurno delo, je v 29% organizacij nadurno delalo manjse $tevilo delavcev
(manj kot 20%), v 26% organizacij pa so nadurno delali skoraj vsi (vec kot 8§0%).

Slovenija je malo pod povprecjem EU, saj so vodilni v 58% % organizacij, vkljucenih v
raziskavo potrdili obstoj nadurnega dela.”' Najvedji delez organizacij z nadurami imajo
Nem¢ija, Nizozemska, Danska in Svedska, najmanjsega pa Bolgarija, Litva, Latvija,
Poljska.

Iz raziskave izhaja, da je denarno placilo Se vedno previadujoca oblika nagrajevanja.
Tako so bile v 35% organizacij, ki so izvajale nadure, le-te placane z denarjem, v 23%
organizacij se nadure placajo s prostimi urami, v 37% organizacij sta obe obliki enako
pomembni, v 4% organizacij pa ne placujejo nadur.

Zanimivo je, da je tudi glede placevanja nadur Slovenija tik pod poprecjem EU —v 30%
organizacij se nadurno delo praviloma ali v glavnem nagrajujejo s placilom nadur, v
19% organizacij s prostimi urami, v preostalih pa z obema oblikama (in le v
minimalnem % organizacij placila ni). ? Pri tem tudi je mogoce tudi pri slovenskih

149 Glej Digest of the case law of the European committee of social rights; 1. september 2008, stran 44;
http://www.coe.int/t/dghl/monitoring/socialcharter/digest/digestsept2008 en.pdf

150 Statisti¢ne informacije, §t. 94, 7. april 2005; Trg dela, st. 10.

'31pri podatku o nadurnem delu je treba upostevati, da je bil v Sloveniji v ¢asu zbiranja podatkov

(spomladi 2009) v veljavi Zakon o delnem subvencioniranju polnega delovnega casa (Uradni list RS, §t.
5/09, 40/09, 57/09), ki je pravnim osebam, vklju¢enim v ta ukrep prepovedoval uvedbo nadur.

132 podatki iz raziskave ESWT kazejo podoben vzorec. Nadurno delo se je izvajalo v 75% organizacij,

vklju€enih v raziskavo (v EU-21). V organizacijah, ki so uporabljale nadurno delo, je v vsaki tretji
nadurno delalo manjse Stevilo delavcev (manj kot 20%), v vsaki peti skoraj vsi (ve¢ kot 80%), povprecno
pa jih je nadurno delo malo manj kot pol delavcev. Slovenija je bila tik nad povpre¢jem EU-21 — nadurno
delo se je opravljalo v 77% organizacij, vkljucenih v raziskavo. V 45% organizacij, ki so izvajale nadure
(v eu-21), so bile le-te bodisi praviloma (v 34%) ali v glavnem (12%) placane z denarjem, v 34%
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organizacijah pritrditi ugotovitvi, da je v organizacijah, v katerih ni uveden sistem
racunov delovnega casa nagrajevanje nadur s prostimi urami mogoce Steti za neko

. . v . . v . v 1
vmesno obliko med nadurami (placanimi z dodatkom) in racuni delovnega casa."””

Fleksibilne oblike razporeditve delovnega c¢asa

Gibljivi delovni ¢as (»flexible time« ali »flexi-time schemes«)

Razli¢ne oblike gibljivega delovnega ¢asa omogocajo delavcem, da si fleksibilno
dologijo delovni ¢as (delovne ure) posameznega dne ali tedna. Stevilo ur lahko variira
od dneva do dneva ali od tedna do tedna, delavci pa morajo v dolo¢enem (referenénem)
obdobju opraviti dolo¢en povpreéni delovni ¢as (polni delovni ¢as).

Praviloma je dolo¢en ¢asovni razpon, znotraj katerega delavci lahko izberejo pricetek in
konec dnevnega delovnega ¢asa (na primer med 7. in 10. uro za prihod in 14. in 17. uro
za odhod), s ¢imer je obi¢ajno dolocen tudi ¢as obvezne prisotnosti (na primer med 10.
in 14. uro)." Sistemi gibljivega delovnega ¢asa, uveljavljeni v razli¢nih pravnih
ureditvah se razlikujejo po tem, ali dopuscajo delavcem, da ustvarijo primanjkljaj in
presezek ur (tako da delajo posamezen dan manj kot polni delovni ¢as, kateri drugi dan
pa veé kot polni delovni ¢as). Ce to dopuséajo, so dologeni tudi pogoji za taksno
akumulacijo ur (maksimalno Stevilo presezka in primanjkljaja ur), pravila za koriscenje
ur (napoved odsotnosti, predhodno soglasje predpostavljenega, dogovor s sodelavci) in
¢asovno obdobje, v katerem so delavci upravic¢eni do placane odsotnosti na racun
presezka ur (t.i. koris¢enje ur) oziroma so dolzni nadoknaditi primanjkljaj. Pri tem se
sistemi zelo razlikujejo — medtem ko so nekateri restriktivni, in ne dovoljujejo delavcem,
da bi bili na racun presezka ur odsotni cel delovni dan, so drugi tu fleksibilnejsi, in
omogocajo delavcem celo daljSe odsotnosti na racun presezka opravljenih ur.

ZDR gibljivega delovnega Casa izrecno ne ureja, delodajalci pa ga lahko uvedejo znotraj
zakonskih omejitev, ki se nanasajo na polni delovni ¢as in pogitek. Ceprav je mogoce

organizacij se nadure placajo s prostimi urami, ali kot splosno pravilo (23%) ali v glavnem (11%). V
preostalih organizacijah sta obe obliki enako pomembni (16%) ali ne placujejo nadur (4%) ali ni bilo
odgovora (1%).V Sloveniji se je v 45% organizacij s nadurno delo praviloma ali v glavnem nagrajevalo s
placilom nadur, v 29% organizacij s prostimi urami, v preostalih pa bodisi z obema oblikama ali nobeno.

133 Glej ECS 2009, stran 13.

'3 Nekateri modeli gibljivega delovnega Gasa pa obvezne prisotnosti niti ne predvidevajo.
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dolocbe o gibljivem (premi¢nem, premakljivem) delovnem ¢asu najti tudi v posameznih
kolektivnih pogodbah dejavnosti,'> so praviloma urejeni v kolektivnih pogodbah na
ravni delodajalca, konkretneje pa s splo$nimi akti (pravili).

Neenakomerna razporeditev delovnega ¢asa (annualized hours, hours-averaging
schemes)

Sistem letnega povprecja ur oziroma neenakomerna razporeditev delovnega ¢asa
omogoca razli¢no dolzino (spreminjanje) tedenskega delovnega Casa, zahteva pa, da se
uposteva maksimalno letno Stevilo ur oziroma polni delovni ¢as kot tedensko povprecje.
Pri dolocanju tedenskega delovnega ¢asa morajo biti upostevane zakonsko dolocene
meje minimalnega in maksimalnega dnevnega ali tedenskega delovnega Casa. Prav tako
mora biti upoStevan minimalni rok za spremembo delovnega ¢asa (rok za obvestilo
delavcev). Dolo¢eno mora biti tudi obdobje (referencno obdobje), v katerem se
opravljene ure ra¢unajo kot povprec¢je in doloCeni pogoji za placilo nadur. Place se

pogosto platajo na povpre&ni ravni preko celega leta. '>°

Zakonodaje razli¢no urejajo maksimalno $tevilu ur, ki jih lahko opravijo delavci na dan
oziroma v enem tednu, povprecno Stevilo ur, ki predstavljajo polni delovni ¢as in
obdobje, v katerem se racuna povpre¢ni polni delovni ¢as. V RS so ta pravila dolo¢ena v
147. ¢lenu ZDR, pa tudi v Uredbi o delovnem ¢asu v organih drzavne uprave.

ZDR dopusca poleg enakomerne razporeditve tudi neenakomerna razporeditev
delovnega ¢asa, in sicer »zaradi narave ali organizacije dela ali potreb uporabnikov« (5.
odstavek 147. ¢lena ZDR). Gre za zelo splosno doloc¢bo, ki omogoca Siroko
interpretacijo, kar je v skladu s teznjami po ¢im fleksibilnej$i ureditvi delovnega casa.
Nedvomno bo delovni ¢as neenakomerno razporejen v primeru nekaterih sezonskih
dejavnosti, kot so gradbenistvo, kmetijstvo, turizem, v dejavnostih, kjer so velika
nihanja v obsegu dela, kot je proizvodnja oblacil, pa tudi v vseh drugih primerih, ko bo
po oceni delodajalca to prispevalo k boljsi organizaciji dela ali zadovoljitvi potreb
uporabnikov.

Znacilnost neenakomerne razporeditve delovnega Casa je, da je v dolocenih ¢asovnih

'35 Glej na primer 33. in 34. &len Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine, Uradni list RS, t. 94/2008.

156 Information sheet no. Wt-12, International Labour Office Geneva, maj 2004;
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-12.pdf
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obdobjih delovni ¢as daljsi od polnega, vendar ne sme trajati ve¢ kot 56 ur tedensko (6.
odstavek 147. ¢lena). V drugih obdobjih je delovni ¢as krajsi od polnega, polni delovni
¢as pa se uposteva kot povprecna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljse od
Sestih mesecev'”’ oziroma od dvanajstih mesecev (&e je tako doloGeno s kolektivno
pogodbo na ravni dejavnosti).'”® Maksimalni dnevni delovni &as je v primeru
neenakomerne razporeditve delovnega ¢asa 13 ur, saj je treba delavcu zagotavljati
najmanj 11-ur nepretrganega pocitka v 24 urah (in 12-ur kot v primeru enakomerne

. v 1
razporeditve delovnega &asa)."’

ZDR ureja tudi za¢asno prerazporeditev delovnega ¢asa, izrecno pa ne doloca,v
katerih primerih je mogoce uporabiti to moznost. Pogoji za zac¢asno prerazporeditev
delovnega ¢asa morajo biti doloceni s pogodbo o zaposlitvi, pogodbeni stranki pa se
lahko pri tem sklicujeta na kolektivne pogodbe, ki zavezujejo delodajalca oziroma na
splosne akte delodajalca. 1z nekaterih veljavnih panoznih kolektivnih pogodb je mogoce
razbrati, da so ti pogoji (razlogi) enaki razlogom, iz katerih je dopustno neenakomerno
razporediti delovni &as,'®” v drugih je pri teh razlogih v ve&ji meri poudarjena njihova

izjemnost, za¢asnost, obstoj posebnih okoli&in, ki nastopijo med letom."’

Zacasna prerazporeditev delovnega ¢asa praviloma pomeni zacasno neenakomerno
razporeditev delovnega casa. Gre za to, da delodajalec sicer enakomerno razporejen
delovni ¢as zacasno neenakomerno razporedi (odredi, da bodo nekateri ali vsi delavci
doloceno obdobje delali ve¢ kot polni delovni ¢as, drugo obdobje pa manj ko polni
delovni ¢as). Tudi v zvezi z zaasno prerazporeditvijo delovnega ¢asa ZDR doloca, da
delovni ¢as ne sme trajati ve¢ kot 56 ur na teden in 13 ur na dan; obdobje, v katerem se
uposteva polni delovni ¢as kot povprecna delovna obveznost, pa ne sme biti daljSe od

v . . .. 162
Sestih oziroma dvanajstih mesecev.'®

Ker pa terja sprememba razporeditve delovnega Casa, pa ¢eprav zacasna, ustrezno
prilagoditev s strani delavcev, mora delodajalec delavce o tem predhodno obvestiti.

1577 odstavek 147. &lena ZDR.

138 Glej 5. odstavek 158. lena ZDR. Veljavne kolektivne pogodbe dejavnosti so to moznost v veliki meri
izkoristile. Glej na primer 22. ¢lena Kolektivne pogodbe za kmetijsko in zivilsko industrijo Slovenije
(Uradni list RS §t. 36/11); 37. ¢len Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije (Uradni list RS, st.
94/08), 19. ¢len Kolektivne pogodbe za dejavnost kovinskih materialov in livarn Slovenije (Uradni list St.
14/06).

'3 Glej 2. odstavek 155. lena ZDR.
10 Glej na primer 20. &len Kolektivne pogodbe za lesarstvo (Uradni list RS, §t. 132/06).

1! Glej na primer 22. &len kolektivne pogodbe gradbenih dejavnosti (uradni list RS, §t. 1/05), 38. ¢len
Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije.

12 Delodajalec lahko dvanajstmese&no obdobje uposteva le, &e tako doloca kolektivna pogodba

dejavnosti, ki velja zanj.
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ZDR doloca obveznost delodajalca, da pisno obvesti delavce o zacasni prerazporeditvi
delovnega ¢asa, in sicer najmanj en dan pred zacasno prerazporeditvijo delovnega

« 1
casa. 63

Tako neenakomerna razporeditev, Se bolj pa zacasna prerazporeditev delovnega Casa sta
lahko zelo uporabna instituta v situaciji, ko se obseg dela spreminja, Se posebej ko
prihaja do nenadno povecanih oziroma zmanj$anih potreb po opravljanju dela. Zac¢asna
prerazporeditev delovnega ¢asa tako pomeni alternativo nadurnemu delu, ki ga
delodajalci pogosto uvajajo, Geprav za to niso izpolnjeni pogoji.'®* V primeru, ko do
povecanega obsega dela pride nenadoma, tako da je treba delo opraviti Se isti dan (kar
pomeni, da delavcev o zacasni prerazporeditvi ni mogoce obvestiti en dan prej), pride v
postev institut nadurnega dela. V vseh ostalih primerih, ko gre za (sicer za nenadno)
potrebo po povecanem obsegu dela v naslednjih dneh oziroma vec¢ dni, je praviloma
mogoce uporabiti institut zacasne prerazporeditve delovnega Casa.

Zacasna prerazporeditev delovnega Casa je tudi s stroSkovnega vidika za delodajalce
ustreznej$a od nadurnega dela. Delavcem, ki imajo zaCasno prerazporejen delovni ¢as se
namre¢ obicajno tako v obdobju povecanega obsega dela kot v obdobju manjsSega
obsega dela, izplacuje placa za polni delovni ¢as, poseben dodatek za delo v
neenakomerno razporejenem delovnem ¢asu pa ni predviden.

Pri uporabi instituta neenakomerne razporeditve in zaasne prerazporeditve delovnega
Casa je treba opozoriti, da dolo¢enim kategorijam delavcev, ki jim ni dopustno odrediti
nadurnega dela, tudi ni dopustno neenakomerno razporediti ali za¢asno prerazporediti
delovnega Gasa.'® Navedena omejitev, ki je sicer utemeljena,'*® v praksi pomeni, da ti
delavci, ki sodijo v varovano kategorijo ne morejo opraviti polnega Stevila delovnih
ur,'®” kljub temu pa so upravi¢eni do place za polni delovni &as.

193 7a razliko od nadurnega dela, ki ga je glede na nujnost opravljanja dela mogoce odrediti tudi ustno in
isti dan.

1% Kot izhaja iz 1. odstavka 145. ¢lena ZDR, delodajalec nadurnega dela tudi v primeru, e obstajajo

okolisc¢ine iz prvega odstavka 143. ¢lena ne sme uvesti, ¢e lahko z razporeditvijo delovnega ¢asa delo
opravi v polnem delovnem ¢asu.

"% Dolocba 145. ¢lena ZDR, ki dologa kategorije delavcev, ki jim ni dopustno odrediti dela preko polnega
delovnega ¢asa velja tudi v primeru neenakomerne razporeditve ali prerazporeditve delovnega Casa.

1% Tudi v primeru neenakomerne razporeditve delovnega asa v doloGenem obdobju delavci delajo vee
kot polni delovni ¢as, kar pomeni, da iz istega razloga kot tem delavcem ni dopustno odrediti nadurnega
dela, jim tudi delovnega ¢asa ni dopustno neenakomerno razporediti.

17y obdobju povecanega obsega dela ne smerjo delati ve& kot polni delovni ¢as, v obdobju, ko ostali
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ZDR ureja tudi situacijo, ko delavcu po tem, ko je v okviru neenakomerne razporeditve
ali zaCasne prerazporeditve delovnega ¢asa opravil ve¢ ur kot znasa polni delovni ¢as,
preneha delovno razmerje. Na njegovo zahtevo se mu te ve¢ opravljene ure
preratunajo v delovne dni s polnim delovnim &asom in $tejejo v delovno dobo.'®®
Delavec namre¢ v obdobju, ko se bo delalo manj kot polni delovni ¢as ve¢ ne bo
zaposlen, in ne bo mogel »izravnati« preve¢ opravljenih ur.

Razsirjenost fleksibilnih oblik delovnega casa

Iz podatkov Eurostat-a'® izhaja, da je leta 2004 priblizno tri Eetrtine zaposlenih v
starosti med 25 in 49 let v EU'"" imelo fiksno dologen delovni ¢as.'” Le &etrtini
delavcev je bila omogoc¢ena dolo¢ena stopnja fleksibilnosti v zvezi z delovnim ¢asom,
bodisi z racunom delovnega ¢asa, ki jim je omogocal, da so kasneje izkoristili proste ure
oziroma dneve (12%) ali tako, da so lahko vplivali na svoj delovni urnik (10-12%).
Navedene fleksibilne moznosti je imel na voljo rahlo manjsi delez Zensk kot moskih.
Fleksibilnosti v zvezi z delovnim ¢asom se v najvecji meri zagotavlja visoko

izobraZenim zaposlenim in managerjem.

Obseg razsirjenosti fleksibilnih moznosti v zvezi z delovnim ¢asom zelo variira med
drzavami. Slovenija sodi v skupino drzav (skupaj z Gr¢ijo, Ciprom, Malto in Romunijo)

ey e

Upostevaje podatke iz raziskave ECS 2009, opravljene v organizacijah (EU-27), se v
vec kot polovici (56%) organizacij, vkljucenih v raziskavo uporablja ena od fleksibilnih
oblik delovnega ¢asa, ki omogocajo prilagoditev delovnega Casa interesom (vsaj dela)

delavci delajo manj kot polni delovni Cas, pa zanje delodajalci ne morejo zagotoviti dela do polnega
delovnega Casa.

168 56, in 148. ¢len ZDR.

"% Osnova so podatki, zbrani za ad hoc raziskavo Labour Force Survey on Work Organisation and
Working-Time Arrangements (2004), podrobneje obdelani v Hardarson O., The Flexibility of Working
Time Arrangements for Women and Men, Statistics in focus, 96/2007.

""" Niso zajete vse drzave &lanice EU-25, ampak le 20 drzav &lanic, za katere so bili pridobljeni podatki.
Raziskava tako ne zajema Ceske, Litve, Latvije, Poljske in Svedske.

'"! Podatek se nanaga tako primere, ko je za vse delavce dolocen isti delovni &as, kot na primere, ko je

delovni Cas za posamezne delavce ali skupine delavcev dolocen ob razli¢nih urah, vendar fiksno (t.1.
Staggered hours schemes).
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zaposlenih. Visoko nad povpre&jem so Finska, Ukrajina, Danska in Svedska. Slovenija

fleksibilnimi oblikami delovnega Casa je V Gr¢iji, Bolgariji, na Cipru.

Iz raziskave izhaja, da je navedenih 56 organizacij mogoce razvrstiti v tri skupine, glede
na stopnjo fleksibilnosti sistemov delovnega ¢asa, ki jih uvajajo:

1) v 18,5% vseh organizacij je v uporabi sistem fleksibilnega delovnega Casa, pri
katerem variira le ura prihoda in odhoda z dela, delavec pa nima moznosti ustvariti
primanjkljaja ali presezka ur (delavec mora opraviti dnevni polni delovni ¢as).

2.) v 9% vseh organizacij je uveden sistem, ki omogoca akumulacijo presezka oziroma
primanjkljaja ur, znotraj dolo¢enih omejitev, v obdobju enega tedna ali meseca, vendar
ure ne morejo biti kompenzirane s celodnevno odsotnostjo (mozno je le koris¢enje nekaj
ur na dan).

3.) v 28,7 % vseh organizacij omogoc¢ajo zaposlenim, da presezek ur koristijo v obliki
celodnevne odsotnosti.

Posebej so prikazani podatki o razsirjenosti dolgoro¢nih racunov delovnega Casa, ki
omogocajo akumulacijo ur za obdobje, daljSe od enega leta — v EU-27 so uvedeni le v
6% organizacij (medtem ko je na Danskem ta odstotek 30%, na Svedskem 18%, nad
10% pa belezijo tudi Finska, Nemc¢ija in Avstrija; v juzni Evropi in v ve€ini novih drzav
¢lanic te oblike skoraj ni najti). v Sloveniji pa je ta oblika razsirjena v enakem odstotku
podjetij kot na nivoju EU-27(6%).'"

To je seveda le podatek o tem, v koliko organizacijah so v raziskovanem obdobju uvedli
katero od oblik fleksibilnega delovnega Casa, kar kaze na njihovo odprtost za taksSne
oblike, ne pove pa, koliko delavcev je dejansko delalo v tak$nih pogojih.

Podatki kazejo, da naklonjenost organizacij fleksibilnim oblikam delovnega Casa raste z

172 : v . . . v .
72 Za njo so predvsem nove ¢lanice in kandidatke za &lanice.

'3 Iz raziskave ESWT, opravijene v organizacijah (EU-21) se je ena od fleksibilnih oblik delovnega casa
uporabljala v 48% organizacij, vkljucenih v raziskavo. Slovenija je bila globoko pod povprecjem, delez
takih organizacij je bil 38%. V 16% vseh organizacij v raziskavi (9 % slovenskih organizacij v raziskavi)
je bil v uporabi sistem fleksibilnega delovnega casa, brez mozZnosti akumulivanja ur;, v 7% vseh
organizacij (v 6% slovenskih organizacij) je bil uveden sistem, ki omogoca koriscenje nekaj ur na dan; v
12% vseh organizacij (v 15 % slovenskih organizacij) je bilo omogoceno zaposlenim, da presezek ur
koristijo v obliki celodnevne odsotnosti; v 13% organizacij (v 8% slovenskih organizacij) pa je bil uveden
sistem, ki omogoca kompenziranje presezka ur v daljSem obdobju, ki traja lahko celo leto; v to skupino se
vkljucujejo tako sistemi racunov delovnega casa kot neenakomerne razporeditve delovnega casa. Vidimo
lahko, da je v stirih letih med obema raziskavama delez vseh fleksibilnih oblik delovnega casa
narasel(tako v EU-27, kot v Sloveniji.
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njihovo velikostjo, e posebej ko gre za bolj fleksibilne oblike (z moznostjo daljse
odsotnosti na ra¢un viska ur). Razlog je v tem, da vecja podjetja lazje prenesejo
odsotnost, poleg tega je v primeru sistemov racunov delovnega ¢asa, ki omogocajo
akumulacijo ur za daljSe obdobje potrebna dolocena stopnja formalizacije (vodenje
evidence ur), v manj$ih podjetij pa sistemi, ki so omejeni na dnevne spremembe
delovnega ¢asa pogosto temeljijo na neformalnih dogovorih med delodajalcem in
zaposlenim.

V novih drzavah &lanicah'™ se ugotavlja, da se fleksibilnejse oblike delovnega &asa bolj
uveljavljajo v organizacijah v tuji lasti, kot v domacih. To potrjuje sicerSnjo ugotovitev
raziskave, da uvedba fleksibilnih oblik delovnega ¢asa ni nujno povezana s potrebami
proizvodnega procesa (ni odvisna od vrste proizvodnega procesa), ampak je pogosto
odvisna od organizacijske kulture, specificne za posamezno drzavo in od volje
poslovodstva (ter zahtev zaposlenih), da organizira delovni ¢as na tak nacin.

Iz raziskave izhaja tudi, da so bili rezultati uvedbe fleksibilnih oblik delovnega casa:
zmanj$anje pla¢anih nadur, zmanjsanje absentizma, visje zadovoljstvo delavcev in
boljsa prilagojenost delovnih ur (delovnega ¢asa) delovnim potrebam (delu).

Delo v manj ugodnih urah (unusual, unsocial working hours)

Izmensko delo

Po definiciji MOD (1990) je delo v izmenah »metoda organizacije delovnega Casa, v
kateri delavei na delovnem mestu sledijo eden drugemu, tako da organizacija lahko
obratuje (deluje) dalj casa kot traja delovni ¢as posameznega delavca«, nadurno delo pa
se lahko izvaja v razli¢nih dnevnih in no&nih urah.'”

Direktiva 2003/88/ES o doloc¢enih vidikih organizacije delovnega ¢asa v 2. ¢lenu doloca,
da izmensko delo pomeni katerokoli metodo organizacije dela v izmenah, pri ¢emer si
delavci izmenicno sledijo na istih delovnih mestih po dolo¢enem vzorcu, ki je lahko

174 Ceska, Latvija, Madzarska, Poljska in Slovenija.

"SInformation sheet no. Wt-8, International Labour Office Geneva, 2004;
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-8.pdf
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prekinjen ali neprekinjen, vklju¢no s kroznim, kar ima za posledico nujnost, da delavci
delajo ob razli¢nih urah v dolo¢enem dnevnem ali tedenskem obdobju.

ZDR izmenskega dela kot posebne oblike organizacije delovnega Casa ne ureja, ga pa
omenja v zvezi z moznostjo, da kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti pri izmenskem
delu drugace uredijo pogitek (2. odstavek158. ¢len ZDR). Ce gre za no¢no delovno
izmeno, doloc¢a ZDR obveznost njihove periodi¢ne izmenjave — delavec ene izmene sme
ponoci delati najdlje en teden, vec pa le, ¢e s tem pisno soglasa (4. odstavek 150. ¢lena
ZDR). Na dolocitev izmene pa vplivajo sicerSnje zakonske omejitve glede dolzine
dnevnega in tedenskega delovnega ¢asa, moznosti neenakomerne razporeditve
delovnega ¢asa in no¢nega dela.

Izmensko delo (tako v Sloveniji kot v drugih drzavah) sicer konkretneje urejajo
kolektivne pogodbe, tako kolektivne pogodbe dejavnosti'’® kot kolektivne pogodbe na
ravni delodajalca.

Kolektivne pogodbe dolocajo tudi dodatek za delo v izmenah — tako na primer Kolektiva
pogodba za dejavnost trgovine doloca za ¢as dela v popoldanski in no¢ni izmeni 10%
dodatek.

Po podatkih Eurostat-a'”’ je v EU-27 v letu 2006 v izmenskem delu delalo 17%
delavcev, zaposlenih s polnim delovnim casom.

Iz istih podatkov izhaja, da je v Sloveniji v letu 2006 32% zaposlenih s polnim delovnim
casom (pogosto ali obcasno) delalo v izmenah.

Podoben podatek (ena tretjina) izhaja iz podatkov Statisticnega urada RS za leto
2004."7% V izmenah je delalo dobrih 260.000 delovno aktivnih prebivalcev, in sicer
nekoliko vec zensk kot moskih. Skoraj tri Cetrtine jih je opravijalo dvoizmensko delo,
dobrih 20% jih je delalo v treh izmenah, slabe 4 % pa v Stirih izmenah. Zenske so v
glavnem opravljale dvoizmensko delo, medtem ko je vecizmensko delo bolj znacilno za

v 179
moske.

Slovenija je torej po razsirjenosti dela v izmenah visoko nad povprecjem EU. Enaka

176 Na primer Kolektivna pogodba za dejavnost trgovine v 36. &lenu.
""" Living conditions in Europe, Data 2003-2006, Eurostat, 2008 edition.
178 Statisti¢ne informacije, §t. 94, 7. april 2005; Trg dela, st. 10.

'7 Razlog je morda tudi v omejitvah, povezanih z no¢nim delom Zensk v industriji in gradbenigtvu.
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ugotovitev izhaja iz raziskave EWCS (2005),"*

povprecje EU-27 17%, medtem ko je v skupini vzhodnoevropskih drzav clanic (med

po kateri je glede izmenskega dela

katere sodi Slovenija)"®" ta oblika dela zelo razsirjena — zajema 25% vseh zaposlenih,
vkljucenih v raziskavo.

Slovenija je visoko nad povprecjem EU tudi po raziskavi ECS 2009, sqaj iz nje izhaja, da
se v EU-27 v 31% organizacij redno opravlja izmensko delo, v Sloveniji pa v 39%

organizacij.

Najvec izmenskega dela je bilo opravijenega v restavracijah in hotelih, v dejavnosti
zdravstva in socialni storitev.

Nedeljsko delo oz. delo ¢ez vikend (weekend work)

Delodajalci so dolzni pri dolocanju dolzine dnevnega oziroma tedenskega delovnega
¢asa in njegovi razporeditvi upostevati tudi zakonsko dolo¢ena minimalna obdobja med
dvema zaporednima delovnima dnevoma in v obdobju enega tedna, v katerih delavec ne
sme opravljati dela. Gre za institut (dnevnega in tedenskega) pocitka, s katerim se
preprecuje pretirano iz¢rpavanje delavéevih moci in zagotavlja varnost in zdravje
delavcev.

Upostevaje dologbe 155. in 156. Glena ZDR'*? je delavec je upravicen do dnevnega
pocitka, ki traja nepretrgoma najmanj 12 ur v obdobju 24 ur oziroma najmanj 11 ur v
obdobju 24 ur (v primeru neenakomerne razporeditve delovnega ¢asa). Delavec ima v
obdobju sedmih zaporednih dneh poleg pravice do dnevnega pocitka tudi pravico
pocitka v trajanju najmanj 24 neprekinjenih ur (tedenski pocitek). Skupno je torej
delavec v sedemdnevnem obdobju upravi¢en do pocitka v trajanju 36 (oziroma 35) ur.

Ce mora delavec zaradi objektivnih, tehni¢nih in organizacijskih razlogov delati na dan
tedenskega pocitka, mu mora delodajalec zagotoviti tedenski pocitek na kaksen drug dan

80 Glej strani 22, 23.

'8! Poleg nje pa S Ceska, Estonija, Madzarska, Litva, Latvija, Poljska in Slovaska.

'82 Ureditev v ZDR sledi konvenciji MOD &t. 14 iz 1921 in Konvenciji MOD §t. 106 iz 1957 (obe je
Slovenija ratificirala) in Direktivi 2003/88/ES.
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v tednu. Zakon sicer izrecno ne doloca, da je dan tedenskega pocitka nedelja,'® vendar
to izhaja iz uveljavljenega obicaja v Republiki Sloveniji. Posredno pa to lahko
razberemo tudi zakonske ureditve dodatkov za delo v posebnih pogojih dela, ki izhajajo
iz razporeditve delovnega ¢asa, med katerimi je tudi dodatek za delo v nedeljo.'®*
Dejstvo, da se za delo v nedeljo priznava poseben dodatek kaze na to, da se delo v
nedeljo Steje za delo v manj ugodnem delovnem ¢asu, da je torej nedelja dan, ko se

nadeloma ne dela (dan tedenskega pocitka).'®

K lazji organizaciji dela v nekaterih dejavnostih prispeva dolo¢ba, po kateri se
minimalni tedenski pocitek uposteva kot povprecje v obdobju 14 zaporednih dni.
Navedeno v bistvu pomeni, da se delavcu minimalni tedenski pocitek ne zagotovi nujno
v prvih sedmih zaporednih dneh, ampak $ele v drugih sedmih dneh (v obdobju
Stirinajstih zaporednih dni), seveda v ustrezno daljSem trajanju, tako da ima delavec
povprecno zagotovljen minimalni tedenski pocitek.

Delavec, ki je dolzan opravljati delo na dan, ki je sicer dolo¢en za pocitek, opravlja delo
v manj ugodnih urah. Tak$no delo mu onemogoca prezivljanje prostega ¢asa z
druzinskimi ¢lani in tudi sicer negativno vpliva na njegovo socialno zivljenje, zato je
upravic¢en do visjega placila.

Poleg nedelje, je v vecini evropskih drzav (tudi v Sloveniji) po¢itku namenjena tudi
sobota, ki sicer ni dolo¢ena kot dan pocitka, vendar pa je glede obi¢ajno razporeditev
delovnega ¢asa na pet dni v tednu, za delavce dela prost dan. Zato se poleg pojma delo v
nedeljo (nedeljsko delo) za oznacitev dela v manj ugodnem (nesocialnem Casu)
uporablja tudi pojem delo ¢ez vikend (weekend work), prav tako pa se statisti¢no
obdelujejo podatki o delu ¢ez vikend. Za delo ¢ez vikend se Steje vsako delo, ki ga

. . . . . . - 1
delavec opravi v dnevih, ki so sicer namenjeni po¢itku.'®

'8 Medtem ko je predlog ZDR, pripravljen za prvo obravnavo (Porogevalec drzavnega zbora Republike
Slovenije, §t. 50, 24. oktober 1997) po vzoru direktive 93/104/ES o doloCenih vidikih organizacije
delovnega Casa Se dolocal, da je dan tedenskega pocitka praviloma nedelja, je bila kasneje ta dolocba
¢rtana. Razlog za to je bil v sodbi evropskega sodis¢a (C-84/94 iz 12. novembra 1996) zaradi katere je bila
dolocitev nedelje kot dneva tedenskega pocitka ¢rtana tudi iz direktive. Iz obrazlozitve sodbe izhaja, da je
potrebno pri dolocitvi dneva tedenskega pocitka po eni strani upoStevati razlicnost kulturnih, etni¢nih in
verskih elementov v drzavah ¢lanicah, po drugi strani z vidika varnosti in zdravja delavcev, ki se
predvsem varuje s tedenskim pocitkom, nedelja ni ni¢ bolj primerna kot kakSen drug dan v tednu.

'8 Gej 128. Gen ZDR. Visina dodatka je po posameznih kolektivnih pogodbah dejavnosti razli¢na.

'%5 Tudi Konvenciji MOD t. 14 in 106 dolo¢ata, da naj bo, kjer je to mogode, dan tedenskega pocitka
doloen za vse zaposlene pri delodajalcu na isti dan. Ce je mogode, naj bo to na dan, ki je po obi¢ajnih in
tradiciji v drzavi oziroma pokrajini dan pocitka.

186 Information sheet no. Wt-10, International Labour Office Geneva, 2004;
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-10.pdf
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Po podatkih Eurostat-a za leto 2006'% je v EU-27 delalo v soboto oziroma nedeljo 44%
zaposlenih s polnim delovnim c¢asom, v Sloveniji pa 58% le-teh. Kot izhaja iz podatkov
Statisticnega urada RS za leto 2004"* je 58,4% delovno aktivnega prebivalstva redno
ali obcasno delalo v soboto, 30% delovno aktivnega prebivalstva pa redno ali obcasno
dela v nedeljo (najvec dela cez vikend je v kmetijski dejavnosti).

Iz raziskave EWCS (2005)"* izhaja, da je glede sobotnega dela v EU-27 povpredje 53%,
glede nedeljskega dela pa 28%. Skupina drzav, v katero sodi Slovenija je tako glede

sobotnega dela (59%) kot nedeljskega dela (37%) nad evropskim povprecjem.””’

Medltem ko je glede Stevila zaposlenih, ki opravijajo delo cez vikend Slovenija nad
povprecjem, je drugace glede razsirjenosti sobotnega in nedeljskega dela v
organizacijah. Iz raziskave ECS 2009 opraviljene med organizacijami izhaja, da se v
EU-27 v 40% organizacij, ki so sodelovale v raziskavi redno izvaja sobotno delo,
medtem ko je ta odstotek za Slovenijo manjsi - 39%). Sobotno delo je najbolj razsirjeno
v organizacijah na Malti, na Cipru, na Irskem, v Ukrajini; najmanj pa na Madzarskem,
v Romuniji, na Danskem. Iz iste raziskave izhaja, da se nedeljsko delo redno izvaja v 24
% organizacij v EU-27, in v enakem odstotku organizacij v Sloveniji).

Najvec sobotnega in nedeljskega dela je v gostinstvu (hoteli, restavracije), na podrocju
zdravstva in socialnega dela ter v storitveni dejavnosti.

Nocno delo (night work)

Noc¢no delo je oblika organizacije delovnega ¢asa, ki je za nekatere delodajalce (in s tem
za delavce, ki delajo pri teh delodajalcih) nujnost, bodisi ker gre za dejavnosti, ki se
opravljajo predvsem ponoci, bodisi delovni proces poteka kontinuirano, neprekinjeno, v
nekaterih primerih pa delodajalci z njegovo pomocjo bolje izkoristijo proizvodne
zmogljivost, dosegajo boljSe poslovne rezultate na trgu ali pravocasno izpeljejo

'8 Living conditions in Europe, Data 2003-2006, Eurostat, 2008 edition.
188 Statisti¢ne informacije, §t. 94, 7. april 2005; Trg dela, st. 10.
"% Glej stran 20.

10 Najbolj pa glede sobotnega in nedeljskega dela izstopajo nove drzave &lanice oziroma kandidatke
(Bolgarija, Romunija, Turcija, Hrvaska), kjer je to delo moc¢no razsirjeno predvsem zaradi visokega deleza
delavcev v kmetijstvu.
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proizvodni proces. Po drugi strani pa je no¢no delo za delavce zelo obremenjujoce,
negativno vpliva na bioloski ritem delavca, na njegova razmerja v druZzini in z okoljem;
nocni delavec je izpostavljen ve¢jim tveganjem za zdravje in varnost. Zaradi navedenega
je no¢no delo predmet urejanja mnogih mednarodnih dokumentov, katerih cilj je
ustrezno zai¢ititi delavee, ki so vkljuéeni v noéno delo,'' zakonodaje pa na njihovi
podlagi doloc¢ajo natan¢ne pogoje za opravljanje no¢nega dela.

Upostevaje 149. ¢len ZDR se za no¢no delo Steje vsako delo (ne glede na to, koliko ¢asa
traja) v ¢asu med 23. in 6. uro naslednjega dne oziroma osem nepretrganih ur v ¢asu
med 22. in 7. uro naslednjega dne, ¢e je delovni ¢as razporejen tako, da je dolo¢ena
noc¢na delovna izmena.

ZDR je doloc¢il tudi pojem no¢nega delavea. Za no¢nega delavca se Steje delavec, ki
dela ponoci vsaj tri ure svojega dnevnega delovnega ¢asa oziroma delavec, ki dela
ponoci vsaj tretjino polnega letnega delovnega Casa.

Pomen te opredelitve se kaze v tem, da ima le no¢ni delavec pravico do posebnega
varstva. Medtem ko so nekatere pravice v zvezi z no¢nim delom zagotovljene vsem
delavcem, ki delajo ponoti (periodi¢na izmenjava delovnih izmen,' prepoved
razporeditve na no¢no delo brez urejenega prevoza), pa so druge (razporeditev na
ustrezno delo podnevi iz zdravstvenih razlogov,'”® daljsi dopust, prehrana med delom,
strokovno vodstvo,'** asovna omejitev no¢nega dela)'®” izrecno priznane samo no&nim
delavcem.

Ureditev, po kateri so iz posebnega varstva izvzeti delavci, ki v manj ugodnem
delovnem ¢asu delajo le krajsi ¢as kot no¢ni delavec, je tako v skladu z namenom tega

" Konvencija MOD t. 89 o no&nem delu Zensk zaposlenih v industriji in protokol h konvenciji (ki

dopusca odstopanja od strogih norm konvencije), Konvencija MOD §t. 90 o no¢nem delu otrok v
industriji, konvencija mod §t. 171 o no¢nem delu iz 1990 (Slovenija je Se ni ratificirala, ZDR pa jo Ze
uposteva); Direktiva 2003/88/ES, Evropska socialna listina (spremenjena)

12 Upostevaje 4. odstavek 150. €lena ZDR, mora delodajalec zagotoviti periodiéno izmenjavo izmen.

Delavec ene izmene sme delati ponoci najdlje en teden, daljSe asovno obdobje (ve¢ kot en teden) pa le,
¢e s takim delom izrecno pisno soglasa.

13 Ce bi se noénemu delaveu po mnenju zdravniske komisije (pooblaséenega zdravnika) zaradi no¢nega
dela lahko poslabsalo zdravstveno stanje, ga mora delodajalec zaposliti na ustrezno delo podnevi. Glej 2.
odstavek 150. ¢lena ZDR.

14 Glej 3. odstavek 150. &lena ZDR.

15 Glede na 151. €len ZDR, delovni ¢as no¢nega delavea ne sme v obdobju $tirih mesecev trajati
povprecno ve¢ kot osem ur na dan. V primeru delovnega mesta, na katerem iz ocene tveganja izhaja vecja
nevarnost za poSkodbe ali zdravstvene okvare pa delovni Cas delavca ne sme trajati ve¢ kot osem ur na
dan (v tem primeru je omejitev dnevnega delovnega ¢asa na 8 ur fiksna).
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posebnega varstva, ki naj pripada delavcem, ki delajo v pogojih, ki pomenijo zanje vecjo
fizi¢no in psihi¢no obremenitev, to pa je gotovo le dalj casa trajajoce no¢no delo.

ZDR nalaga delodajalcu obveznost, da se pred uvedbo no¢nega dela, v primeru, da se
noc¢no delo redno opravlja z no¢nimi delavci, pa najmanj enkrat letno, posvetuje s
sindikati pri delodajalcu o dolocitvi ¢asa nocnega dela, o oblikah organiziranosti, o
ukrepih varnosti in zdravja pri delu ter socialnih ukrepih.

Dolo¢enim kategorijam delavcev, ki jih ZDR izrecno opredeljuje,'*® no¢nega dela ni
dopustno naloziti, ali le ob dolo¢enih pogojih.

Posebna pravila (zaenkrat $¢)'”’ veljajo glede no¢nega dela Zensk v industriji in
gradbenistvu. ZDR v 1. odstavku 153. ¢lena dolo¢a primere, v katerih je no¢no delo
dovoljeno (za ¢lanice druzinskih podjetij, za delavke, ki opravljajo vodilno delo ali ki
opravljajo dela na podro¢ju varnosti, zdravja ali socialnega varstva, zaradi opravljanja
nujno potrebnih del ali &e je tako delo v nacionalnem interesu).'”®. V drugem odstavku
153. ¢lena pa ZDR doloc¢a pogoje, pod katerimi je no¢no delo Zensk dopustno uvesti tudi
izven splosno dovoljenih primerov. Obstajati morajo doloceni ekonomski ali socialni
razlogi, potrebno je predhodno soglasje ministra, pristojnega za delo; pomembno vlogo
pri tem pa ima tudi sporazumevanje med delodajalci in sindikati.

Delavcem pripada za no¢no delo visje placilo od obi¢ajnega. V 128. ¢lenu ZDR je
dolocena pravica do dodatka za no¢no delo, njegovo visino pa dolo¢ajo kolektivne

pogodbe na ravni dejavnosti'””.

Po podatkih Eurostat-a za leto 2006’ je delalo v EU-27 zvecer in ponoci 36%

1% Glej 190 &len (varstvo v &asu nose&nosti in starSevstva), 1. odstavek 197. ¢lena (varstvo delaveev, ki e
niso dopolnili 18 let starosti), 203. ¢len (varstvo starejSih delavcev), 2. odstavek 215. ¢lena (vajenci), 2.
odstavek 217. ¢lena (varstvo otrok, mlajSih od 15 let) in 222. ¢len ZDR (delavci-pomorsc¢aki, mlajsi od 18
let).

7 Glede na to, da je Slovenija (podobno kot so to Ze storile nekatere druge evropske drzave) odstopila od
navedene konvencije, posebna zakonska ureditev nocnega dela Zensk v industriji in gradbenistvu po
poteku prehodnega obdobja vec¢ ne bo potrebna.

"8 tem delu je ZDR sledil konvenciji MOD §t. 89 0 noénem delu Zena v industriji, ki jo je leta 1948
ratificirala FLRJ, in ki jo je Slovenija prevzela z aktom o nasledstvu.

199 . v . . ”
Praviloma v visini 30% ali vec.

% [iving conditions in Europe, Data 2003-2006, Eurostat, 2008 edition.
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zaposlenih s polnim delovnim ¢asom, v Sloveniji pa 42% zaposlenih s polnim delovnim

casom.

Po podatkih Statisticnega urada RS za leto 2004°"" je ob vecerih redno ali obcasno
delalo 37%, ponoci pa 16,8 % delovno aktivnega prebivalstva.

Iz raziskave EWCS (2005)° izhaja, da je v EU-27 povpredje glede vecernega dela 45%,
glede nocnega dela pa skoraj 20%. Skupina drzav, v katero sodi Slovenija je glede
vecernega dela blizu evropskemu povprecju — vecerno delo opravija 46% zaposlenih,

eviee

Kot izhaja iz raziskave ECS 2009. opravljene med organizacijami, se v EU-27 v 18%
organizacij redno izvaja nocno delo, medtem ko se v Sloveniji izvaja v 16% organizacij.

eviee

Italija, Nizozemska, Grcija.

Najvec nocnega dela je v dejavnostih zdravstva in socialnega dela in v hotelih in

restavracijah.

6.11.4. Moznosti fleksibilnejSega urejanja vprasanj v zvezi z delovnim ¢asom v
kolektivnih pogodbah

Konkretna ureditev vprasanj, povezanih z delovnim ¢asom je v veliki meri predmet
pogajanja socialnih partnerjev in posledi¢no predmet kolektivnih pogodb. V nekaterih
primerih celo zakon sam napotuje na ureditev v kolektivnih pogodbah — bodisi v
kolektivni pogodbi na katerikoli ravni ali v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti.

Praviloma velja, da se lahko s kolektivno pogodbo dolo¢ijo le pravice, ki so za delavca
ugodnejse od zakonskih. Manj ugodna ureditev v kolektivni pogodbi je dopustna le v
izjemnih, v 3. odstavku 7. ¢lena ZDR dolocenih primerih. Nekateri od teh izjemnih

. v . . v - . « 2
primerov S€ nanasajo tudi na vprasanja, povezana z delovnim ¢asom. 03

201 Statisticne informacije, §t. 94, 7. april 2005; Trg dela, st. 10.
22 Glej stran 20.

2% Glej 143. in 158. ¢len ZDR.
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Pravice delavcev se praviloma urejajo s kolektivno pogodbo. Ce pri delodajalcu ni
organiziranega sindikata, pa lahko delodajalec pravice delavcev (med katere sodi tudi
delovni ¢as) ureja s splosnim aktom, pri ¢emer morajo biti te pravice urejene ugodneje,
kot jih doloc¢a zakon ali kolektivna pogodba, ki zavezuje delodajalca (tretji odstavek 8.
¢lena ZDR). O vsebini predloga splosnega akta mora delodajalec pred sprejemom

neposredno obvestiti delavce ter pridobiti mnenje delavskih predstavnikov.***

6.11.5. Trajanje polnega delovnega casa

ZDR v 1. odstavku 142. ¢lena doloc¢a, da polni delovni ¢as ne sme biti daljsi od 40 ur na
teden. V skladu z 2. odstavkom se lahko s posebnim zakonom ali kolektivno pogodbo
kot polni delovni ¢as dolo¢i krajsi delovni ¢as od 40 ur, pri tem pa mora biti upostevan
zakonsko dolo¢eni minimum - 36 ur tedensko. Ce posebne ureditve v zakonu ali
kolektivni pogodbi ni, se Steje kot polni delovni ¢as 40 ur na teden.

Zakon torej omogoca, da socialni partnerji (bodisi na ravni panoge ali na ravni
delodajalca) dolocijo dolzino polnega delovnega Casa (seveda znotraj z zakonom
dolocenega ¢asovnega okvirja), pri tem pa jim ne predpisuje nobenih kriterijev oziroma
pogojev.

Navedena zakonska moznost je delodajalcem omogocila, da so se v situaciji zacasnega
pomanjkanja dela (v ¢asu gospodarske krize) izognili odpuscanjem delavcev s

oy . v 2
skrajsevanjem delovnega ¢asa.””

Nadurno delo

2% Ustavno sodisée RS je z odlogbo §t. U-1-284/06-26 iz 1. 10. 2009 (Uradni list RS, §t. 83/09 iz 23. 10.
2009) odlocilo, da je 3. odstavek 8. ¢lena ZDR v neskladju z ustavo. Do odprave ugotovljene
protiustavnosti (kar naj bi bilo najkasneje v devetih mesecih po objavi ustavne odlo¢be) mora delodajalec
v postopku sprejemanja sploSnega akta delodajalca iz 3. odstavka 8. ¢lena pred sprejemom sploSnega akta
pridobiti mnenje delavskih predstavnikov.

293 K popularizaciji tega ukrepa je prispeval tudi interventni Zakon o delnem subvencioniranju polnega
delovnega ¢asa (Uradni list RS, §t. 5/09, 40/09 in 57/09).
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Glede na to, da pomeni nadurno delo dodatno obremenitev za delavce in negativno
vpliva na zaposlovanje brezposelnih oseb, ga zakonodaja vsebinsko in ¢asovno omejuje.

Primere, v katerih je dopustno uvesti nadurno delo dolo¢a ZDR v 1. odstavku 143. ¢lena,
hkrati pa dopusca, da dodatne izjemne, nujne in nepredvidene primere dolo¢i kolektivna
pogodba na ravni dejavnosti. S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti je torej dopustno
raz§iriti moznosti odrejanja nadurnega dela.

V 3. odstavku 143. ¢lena ZDR je doloc¢ena ¢asovna omejitev nadurnega dela (najvec¢ 8 ur
na teden, 20 ur na mesec in 170 ur na leto, delovni dan pa lahko traja najve¢ 10 ur.)
Zakon pa hkrati dopusca, da kolektivna pogodba (na katerikoli ravni) dolo¢i obdobje (ki
ne sme biti dalj$e od Sestih mesecev), v katerem se navedena dnevna, tedenska in
mesec¢na ¢asovna omejitev uposteva kot povpre¢na omejitev. Ob pogoju tovrstne
ureditve v kolektivni pogodbi je dopustno, da delavec preseze dnevno, tedensko oziroma
mesecno omejitev Stevila nadur, v dolo¢enem ¢asovnem obdobju pa v povprecju ne sme
delati ve¢ kot 10 ur dnevno, prav tako pa v istem ¢asovnem obdobju v povprecju ne sme
opraviti ve¢ kot 8 nadur tedensko in ne ve¢ kot 20 ur na mesec.

V primeru nadurnega dela je tako s kolektivno pogodbo izjemoma dopustno dolo¢iti
nekaj, kar je za delavce manj ugodno od zakonske ureditve .

Neenakomerna razporeditev delovnega ¢asa

ZDR v 147. ¢lenu doloc¢a pogoje za neenakomerno razporeditev delovnega ¢asa,
medtem ko pogojev za zacasno prerazporeditev delovnega casa ne doloca. Le-ti se,
upostevaje 1. odstavek 147. ¢lena ZDR dolocijo s pogodbo o zaposlitvi v skladu z
zakonom in kolektivno pogodbo (na katere se lahko pogodba o zaposlitvi sklicuje).
Pogoji, pod katerimi lahko delodajalec delavcem zacasno prerazporedi delovni ¢as so
tako praviloma urejeni v kolektivni pogodbi (bodisi v kolektivni pogodbi na ravni
dejavnosti ali v podjetniski kolektivni pogodbi).

V primeru neenakomerne razporeditve delovnega Casa, za katero je znacilno, da v
doloc¢enih obdobjih delavec dela ve¢ kot polni delovni €as, v drugih pa manj kot polni
delovni ¢as, se uposteva polni delovni ¢as kot povpre¢na delovna obveznost v obdobju,

2% Gre za eno od izjem, izrecno navedenih v 3. odstavku 7. ¢lena ZDR.
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ki na podlagi 7. odstavka 147. ¢lena ZDR ne sme biti daljse od Sest mesecev. S
kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti pa je dopustno v primeru, ko to narekujejo
objektivni ali tehni¢ni razlogi ali razlogi organizacije dela navedeno obdobje podaljsati
najve¢ na 12 mesecev (5. odstavek 158. ¢lena ZDR). S tem se v primeru dejavnosti, kjer
se sezone izravnajo Sele v letnem obdobju, omogoci realnej$e uravnavanje viskov in
manjkov ur.

Nocno delo

Upostevaje 1. odstavek 151. ¢lena ZDR delovni ¢as no¢nega delavca v obdobju Stirih
mesecev ne sme trajati povpre¢no ve¢ kot osem ur na dan. S kolektivno pogodbo na
ravni dejavnosti se lahko dolo¢i, da se navedena ¢asovna omejitev uposteva kot
povprecna omejitev v obdobju, daljSem kot Stiri mesece, vendar ne daljSem kot Sest
mesecev (2. odstavek 158. ¢lena ZDR).

Pocitek

ZDR v 155 in 156. ¢lenu dolo¢a minimalni dnevni in tedenski pocitek, ki ga je dolzan
delodajalec zagotavljati delavcu.

Odstop od absolutno dolo¢enega minimalnega pocitka je mogoc¢ le v primerih, izrecno
doloc¢enih v 2., 3. in 4. odstavku 158. ¢lena ZDR. S kolektivno pogodbo na ravni
dejavnosti je namre¢ mogoce doloditi, da se v primeru izmenskega dela, in v primeru
doloc¢enih dejavnosti, delovnih mest oziroma poklicev minimalni dnevni in tedenski
pocitek uposteva kot povprecje v casovnem obdobju, ki ne sme biti daljSe od Sest
mesecev. Gre za dejavnosti, delovna mesta ali poklice v primerih, ko narava dela
zahteva stalno prisotnost ali kjer narava dejavnosti zahteva kontinuirano zagotavljanje
dela ali storitev ali v primerih predvidenega neenakomernega ali pove¢anega obsega
dela.

6.11.6. Posebnosti pri urejanju delovnega c¢asa v pogodbi o zaposlitvi

Delavec in delodajalec sta pri pogodbenem urejanju medsebojnih pravic in obveznosti,
torej tudi v zvezi z delovnim ¢asom, dolzna upostevati dolocbe ZDR, drugih zakonov in
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kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca.

ZDR pa v 157. ¢lenu omogoca, da je v primeru dolo¢enih kategorij delavcev pogodbena
ureditev vprasanj, povezanih z delovnim ¢asom lahko druga¢na od zakonske. Te
kategorije delavcev so:

— poslovodne osebe (&lani poslovodnega organa delodajalca )**’

— vodilni delavci, opredeljeni v 5. alineji 1. odstavka 52. ¢lena ZDR**®

— delavcti, ki opravljajo delo na domu (imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za
opravljanje dela na domu v skladu s 67. ¢lenom ZDR).

Vsem navedenim kategorijam delavcev je skupna dolo¢ena samostojnost pri opravljanju
dela, ki se nanasa tudi na dolo¢anje in razporejanje svojega delovnega casa. Zaradi tega
zakonodajalec delavca in delodajalca pri urejanju vprasanj, povezanih z delovnim ¢asom
v pogodbi o zaposlitvi odvezuje od upostevanja minimalnih varstvenih dolocb, ki jih
sicer zakon vsebuje. Gre za zakonske doloc¢be, ki se nanaSajo na omejitve delovnega
Casa (prvi odstavek 142. ¢lena, tretji odstavek 143. ¢lena, peti odstavek 147. ¢lena),
nocno delo (predvsem 151. ¢len), odmor (154. ¢len), dnevni pocitek (155. ¢len) in
tedenski pocitek (156. ¢len). Te dolo¢be sicer pomenijo minimalni standard v zvezi z
delovnim ¢asom, saj se z maksimiziranjem delovnega Casa, in Se posebej delovnega ¢asa
noc¢nega delavca, pa tudi z zagotavljanjem minimalnega odmora, in dnevnega ter
tedenskega pocitka preprecuje pretirano izérpavanje psihi¢nih in fizi¢nih mo¢i delavca.

Drugacna pogodbena ureditev delovnega ¢asa, nocnega dela, odmora in pocitka od
zakonske v primeru navedenih kategorij delavcev je dopustna, ¢e delovnega Casa teh
delavcev ni mogoce vnaprej razporediti oziroma ¢e si delavec lahko samostojno
razporeja delovni Gas (kar je pravilo)*” in pod pogojem, da so tem delavcem
zagotovljeni varnost in zdravje pri delu. Konkretnih zakonskih dolocb v zvezi z
delovnim ¢asom, ki delavcem zagotavljajo varstvo in zdravje pri delu torej treba
upostevati, potrebno pa je upostevati sploSna nacela zasc¢ite varnosti in zdravja pri delu.

2 . v . .y v . . . . . v .

7 To so na primer ¢lani uprave delniske druzbe z dvotirnim sistemom upravljanja, ¢lani upravnega
odbora in izvrsni direktorji v delniski druzbi z enotirnim sistemom upravljanja, poslovodja v druzbi z
omejeno odgovornostjo.

2% Gre za vodilne delavce, ki vodijo poslovno podro&je ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in imajo
pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odlocitve.

29V tem delu se dolo&ba 157. &lena ZDR razlikuje od 17. &lena Direktive 2003/88/ES, ki ji je sluzila za
vzor. Glej Sencur Pecek D., v Be€an L. et al., Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, GV Zalozba,
2008, Ljubljana, strani 747, 748.
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6.11.7. Funkcionalna proznost

Mnoge raziskave kazejo, da podjetja namesto tradicionalne oziroma Tayloristi¢ne oblike
organizacije (za katero je znacilna standardizacija proizvodnega procesa, ozka
opredelitev vsebine dela, jasna razmejitev med pravicami in obveznostmi delavcev in
vodstva in uporaba formalnih postopkov in hierarhi¢nih struktur za interno
komunikacijo in konfliktni management),*'° vedno v ve&ji meri uvajajo nove, prozne
oblike organizacije dela. Zanje je znacilna vecja delav¢eva avtonomija pri dolo¢anju
tempa in nacina opravljanja dela, ploskejSa hierarhi¢na struktura, kar pomeni, da se
sprejemanje odlocCitev premika blize k delavcu, kar mu omogoca, da uporabi svoja
specifi¢na znanja in izku$nje in opravi svoje delo na najbolj u¢inkovit naéin. S tem ko
izbolj$ajo komunikacijo in zagotavljanje informacij med delavci ter med delavci in
vodstvom, nove organizacijske oblike omogoc¢ajo pogoje za timsko delo, rotacijo na
razli¢nih delih (task rotation) ali za opravljanje ve¢ razli¢nih del (multitasking). Vse to
povecuje kompleksnost vsebine dela, delavci pa bolj sodelujejo pri reSevanju problemov
in sprejemanju odlocitev.

Podjetja s prozno organizacijo dela se lazje prilagodijo spremenjenemu povprasevanju
ali spremenjeni tehnologiji, tako da se reorganizirajo, da delavci opravljajo druga dela.
Notranja funkcionalna proznost tako v dolo¢eni meri lahko nadomesti zunanjo proznost
(odpuscanje nepotrebnih delaveev) oziroma je njena dopolnitev pri doseganju povecane

konkurenénosti in prilagodljivosti podjetij.*""

V kolik§nem obsegu bodo podjetja uvedla prozne oblike organizacije dela je odvisno od
ve¢ faktorjev, pri cemer je delovno-pravna ureditev le en od njih. Z vidika delovnega
prava je v tej zvezi pomembna predvsem opredelitev vsebine dela, ki ga je delavec
dolzan opravljati po pogodbi o zaposlitvi in moznost delodajalca, da delavcu v ¢asu
trajanja delovnega razmerja odreja razli¢na dela.

Delovno mesto oziroma vrsta del

Slovenski ZDR temelji na pogodbenem konceptu delovnega razmerja, kar pomeni, da se

210 Glej Ichniowski, C. et al. (1996), What works at work: Overview and assessment, Industrial Relations,
July, strani 299-333.

21 Employment in Europe 2007, stran 146.
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delovno razmerje sklene s pogodbo o zaposlitvi, s pogodbo dolocene pravice in
obveznosti pa veljajo vse dokler pogodba ni spremenjena (na podlagi soglasja volj obeh
strank) oziroma dokler pogodba ne preneha. Niti delodajalec niti delavec ne moreta
enostransko spreminjati s pogodbo dogovorjenih vprasan;j.

Ena od najpomembnejsih sestavin pogodbe o zaposlitvi je navedba naziva delovnega
mesta oziroma vrste dela, s kratkim opisom dela, ki ga mora delavec opravljati po
pogodbi o zaposlitvi. Delavec je dolzan opravljati delo na delovnem mestu oziroma v
okviru vrste del, kot je opredeljeno v pogodbi o zaposlitvi. Delodajalec mu lahko odredi
opravljanja vseh del, ki sodijo v okvir tega delovnega mesta oziroma vrste del.
Delodajalec pa delavcu ne more enostransko spremeniti delovnega mesta oziroma vrste
del, se pravi ne more delavca enostransko razporediti na drugo delovno mesto oziroma
na drugo vrsto del. Tak$na sprememba je mozna le na podlagi soglasja delavca, s
podpisom nove pogodbe o zaposlitvi.

Z vidika funkcionalne proznosti, se pravi moznosti, da delavec opravlja razli¢na dela, je
klju¢nega pomena predvsem, kako je opredeljeno delo, ki ga je dolzan delavec opravljati
po pogodbi o zaposlitvi.

Medtem ko je bilo v ZDR iz leta 2003 delo, za katero je delavec sklenil pogodbo o
zaposlitvi v pogodbi opredeljeno z navedbo naziva delovnega mesta, je po noveli ZDR-
A iz leta 2007 mozna SirS$a opredelitev - z navedbo naziva delovnega mesta oziroma
vrste dela (tretja alinea 29. ¢lena ZDR). Da je zakonodajalec z novelo uvedel koncept
SirSe opredelitve dela, je vidno iz hkratne spremembe drugih dolocb ZDR, ki so prej
vsebovale le delovno mesto, po noveli pa tudi vrsto dela (na primer drugi odstavek 20.
¢lena, prvi in drugi odstavek 23. ¢lena) ali pa je v njih delovno mesto nadomesceno s
SirSim izrazom delo (tretji in Cetrti odstavek 23. ¢lena, 25. ¢len, tretji odstavek 90.
¢lena).

Cilja jasnejse ureditve moznosti zaposlitve za delovno mesto oziroma za vrsto dela je bil
zmanj$ati ovire za notranjo mobilnost zaposlenih, saj je v primeru, da stranki skleneta
pogodbo o zaposlitvi za vrsto dela, delovno razmerje bolj prozno in se delo delavcev
lahko prilagaja potrebam delovnega procesa. Sprememba opravljanja dela v okviru vrste
dela, za katero je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi tudi ne pomeni potrebe po

sklenitvi nove pogodbe o zaposlitvi.*'?

212 Glej Predlog o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih, prva obravnava EPA 1604-
IV, Porocevalec DZ RS, st. 75 iz 1. 8. 2007, stran 88).
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Tudi po noveli delodajalec lahko v splosnem aktu (aktu o sistemizaciji) dolo¢i pogoje za
opravljanje dela na posameznem delovnem mestu, prosto delovno mesto objavi in sklene
pogodbo o zaposlitvi za opravljanje dela na tem delovnem mestu. V primeru spremembe
delovnega mesta je potrebna nova pogodba o zaposlitvi.

Druga moznost pa je, da v aktu o sistemizaciji dolo¢i pogoje za opravljanje dela za vrsto
dela. Ce Zeli zaposliti delavca, objavi prosto vrsto dela, z izbranim delavcem pa sklene
pogodbo o zaposlitvi, v kateri se opredeli vrsto dela, s kratkim opisom dela, ki ga mora
delavec opravljati po pogodbi o zaposlitvi, in za katera se zahtevajo enaka stopnja in
smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela, ki se dolocijo v aktu o sistemizaciji.

Pojem »vrsta dela« dejansko pomeni $irSo opredelitev dela, za katero je sklenjena
pogodba o zaposlitvi, ki pa je zakonsko omejena s tem, da se lahko vanjo uvrsca le delo,
za katero se zahteva enaka stopnja in smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela
v skladu z 20. &lenom ZDR (se pravi pogoji, dologeni z aktom o sistemizaciji).>"
Delavec bo torej v okviru vrste dela, za katero je sklenil pogodbo o zaposlitvi lahko
opravljal razli¢na dela. Tudi ¢e bo prislo do spremembe opravljanja dela v okviru vrste
dela, za katero je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi, ne bo treba skleniti nove
pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec bo delavcu enostavno odredil opravljanje drugega

dela.

Pri tem se nam lahko zastavi vprasanje, ali je vrsta dela izpodrinila delovno mesto (kot
najnizjo organizacijsko enoto). Menim, da bi bilo to mozno le pod pogojem, da bi bila
tudi osnovna placa, kot obvezna sestavina pogodbe o zaposlitvi dolo¢ena za vrsto dela in
ne za delovno mesto, kot to izhaja iz vec€ine veljavnih kolektivnih pogodb dejavnosti, ki
doloc¢ajo izhodis¢ne ali najnizje osnovne place. To bi v bistvu pomenilo, da bi imel
delavec enako osnovno placo, ne glede na to, katero delo v okviru vrste del bi opravljal.
Na ustrezen nacin pa bi bilo treba urediti tudi zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu.
Upostevati bi bilo treba dejstvo, da se razlicna dela znotraj vrste del lahko opravljajo v
razli¢nih prostorih oziroma delovnih razmerah.

Kot kazejo primeri v praksi (Krka, Talum), je mogoce koncept vrste del uvesti tudi tako,
da se ob vrsti dela ohrani tudi delovno mesto. V tem primeru se pogodba o zaposlitvi
sklene za SirSe opredeljeno vrsto del, delavec pa lahko znotraj te vrste del opravlja

213 Gre za varovalno dologbo v korist delavca, da ne bi delodajalec zavezoval delaveev, da opravljajo dela
razli¢nih zahtevnosti.
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razli¢na delovna mesta (dela, ki sodijo v vrsto del opravlja na razli¢nih delovnih mestih).
Delavcu pripada osnovna placa za delovno mesto, ki ga dejansko opravlja, nanj pa so
vezane tudi zahteve v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu. Ob sklenitvi pogodbe o
zaposlitvi se delavcu odredi opravljanje enega od delovnih mest znotraj vrste del, med
trajanjem delovnega razmerja pa lahko delavec na podlagi odredbe delodajalca prehaja s
tega na druga delovna mesta (ki so v okviru te vrste del), ne da bi bilo za to treba
spremeniti pogodbo o zaposlitvi. Pri tem menim, da bi morala biti delovna mesta,
katerih dela je delavec dolzan opravljati v okviru vrste del navedena v pogodbi o
zaposlitvi, prav tako pa tudi osnovne place za vsa ta delovna mesta. Le na tak nacin je
delavec ustrezno obvescen o tem, za kaksna dela je sklenil pogodbo o zaposlitvi in
kaksno placilo lahko za to delo pri¢akuje.

Glede na cilj zakonodajalca, omogo¢iti potrebno proznost pri dolo¢anju del delavcu, bi
kazalo delodajalcem prepustiti, da v aktu o sistemizaciji opredelijo bodisi samo delovna

214
mesta

ali samo vrsto dela, ali pa opredelijo vrsto del, znotraj katerih delavci delo
opravljajo na ve¢ delovnih mestih. Seveda je treba pri tem upostevati prej navedeno

glede dolocitve osnovne place.

Trajna sprememba delovnega mesta oziroma vrste dela

Ce zeli delodajalec delaveu trajno dologiti drugo delovno mesto oziroma vrsto dela, je za
to potrebno skleniti novo pogodbe o zaposlitvi, za kar potrebuje soglasje delavca (47.
¢len ZDR).

Do tega pa lahko pride tudi v primeru, ko se delavca ve¢ ne potrebuje na dosedanjem
delovnem mestu ali delavec na dosedanjem delovnem mestu ni dosegal pricakovanih
rezultatov dela in pride do odpovedi pogodbe o zaposlitvi (bodisi iz poslovnega razloga
ali razloga nesposobnosti) in hkratne ponudbe nove zaposlitve (90. ¢len ZDR).
Delodajalec je dolzan preveriti, ali lahko delavcu, ki mu odpoveduje pogodbo iz
poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti ponudi ustrezno drugo delo (tretji odstavek
88. ¢lena ZDR). ZDR opredeljuje, kaj se Steje za ustrezno zaposlitev. Med pogoji je tudi,
da gre za delo, za katero se zahteva enaka vrsta in stopnja izobrazbe, kot se je zahtevala
za opravljanje dela, za katero je imel delavec doslej sklenjeno pogodbo o zaposlitvi.

21 Kj so praviloma tudi opredeljena Siroko, tako da se proznost pri odrejanju del lahko zagotovi tudi v tem

primeru.
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Obveznost delodajalca, da mora delavcu, ki mu odpoveduje pogodbo o zaposlitvi
ponuditi ustrezno drugo zaposlitev (¢e jo ima na voljo), dejansko pomeni nadomescanje
zunanje proznosti (odpuscanja) z notranjo proznostjo (prehod na drugo delo).

Zacasno opravljanje drugega dela

V praksi so pogosti primeri, ko Zeli delodajalec delavcu le zac¢asno odrediti opravljanje
drugega dela (in ne istega, ki sodi v okvir delavéevega delovnega mesta oziroma vrste
dela). V tej zvezi ZDR v 2. odstavku 31. ¢lena dolo¢a, da mora v primerih, dolo¢enih v
zakonu ali kolektivni pogodbi, delavec opravljati tudi drugo delo (in ne le tisto, za
katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi).

Edini v zakonu dolo¢eni primer obveznega opravljanja drugega dela je v 171. ¢lenu
ZDR opredeljena dolznost opravljanja drugega dela v primerih naravnih ali drugih
nesrec¢, ¢e se taka nesreca pricakuje ali v drugih izjemnih okolis¢inah, ko je ogrozeno
zivljenje in zdravje ljudi ali premoZenje delodajalca.

Druge primere, ko je delavec dolzan zacasno opravljati drugo delo je mogoce urediti v
kolektivni pogodbi (bodisi kolektivni pogodbi delodajalca ali v kolektivni pogodbi na
vi§jih ravneh). Veljavne panozne kolektivne pogodbe kot primere, ko je delavec dolzan
opravljati drugo delo dolo¢ajo na primer nepredvideno odsotnost drugega delavca,
nepredvidene dogodke v delovnem procesu, in podobno) Obveznost opravljanja drugega
dela tudi Gasovno omejujejo, *'° praviloma pa dolo&ajo tudi plailo delavca za &as, ko
opravlja drugo delo.

Delodajalci, za katere ne velja nobena panozna kolektivna pogodba, in ki tudi nimajo
podjetniske kolektivne pogodbe, po veljavni zakonski ureditvi delavcu enostransko ne
morejo odrediti niti zaCasnega opravljanja drugega dela.

IzobraZevanje delavcev

213y primerih, ko gre za predvidljivo in dalj$o potrebo po opravljanju drugega dela je potrebno upostevati
splosne zakonske dolo¢be (ponudba pogodbe o zaposlitvi za drugo delo, odpoved pogodbe o zaposlitvi s
ponudbo nove zaposlitve)
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ZDR v 172. ¢lenu doloca, da ima delavec pravico in dolznost do stalnega izobrazevanja,
izpopolnjevanja in usposabljanja z namenom ohranitve oziroma $iritve sposobnosti za
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, ohranitve zaposlitve ter povecanja
zaposljivosti.

Ceprav zakon uporablja pojme izobraZevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje, jih ne
pojasni. Iz komentarja ZDR izhaja, da gre za izobrazevanje takrat, ko se oseba
izobrazuje po programih, na podlagi katerih pridobi javno veljavno izobrazbo. Gre za
oblike izobrazevanja, ki so dolo¢ene s posebnimi zakoni; npr. osnovnosolsko,
srednjesolsko, visokoSolsko idr. Pri izpopolnjevanju gre za dodatno pridobivanje znanj
na raznih seminarjih in drugih programih dodatnega izpopolnjevanja, npr. strokovno
izpopolnjevanje javnih usluzbencev. Usposabljanje je lahko poklicno, strokovno,
usposabljanje za delo, usposabljanje invalidov ipd., zanj pa je znacilno, da se osebo

usposobi za dologeno delo praviloma na isti stopnji poklicne ali strokovne izobrazbe.*'®

ZDR nalaga delodajalcu obveznost, da zagotovi izobrazevanje, izpopolnjevanje in
usposabljanje delavcev zaradi potreb delovnega procesa ali €e se je s tem mogoce
izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega
razloga.”'” Zaradi potreb delovnega procesa ima delodajalec pravico delavca napotiti na
izobraZevanje, izpopolnjevanje ali usposabljanje,”'® delavec pa ima pravico, da sam
kandidira. Podrobneje se vpraSanja v zvezi z izobrazevanjem (trajanje in potek
izobraZevanja ter pravice pogodbenih strank med izobrazevanjem in po njem) uredijo s
pogodbo o izobrazevanju ali s kolektivno pogodbo.

ZDR zagotavlja tako delavcu, ki se izobrazuje v interesu delodajalca, kot delavcu, ki se
izobrazuje v lastnem interesu pravico do odsotnosti z dela ob dnevih, ko prvi¢ opravlja
izpite 173. ¢len ZDR).. Razlika med njima je le v tem, da ima prvi delavec pravico do
placane odsotnosti, medtem ko gre pri drugem za pravico do nepla¢ane odsotnosti
(odsotnost brez nadomestila).

Navedeno predstavlja le zakonski minimum, ve¢ pravic pa je mogoce dolociti s

?1% Glej Korpi¢ Horvat E. v Began et al., Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem GV Zalozba, 2008,
stran 797.

217y primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti je
delodajalec dolzan preveriti, ali bi bilo mogoce delavca dokvalificirati ali prekvalificirati. Glej tretji
odstavek 88. ¢lena ZDR.

218y primeru, da delavec napotitvi ne sledi, s tem kri svoje obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi.
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kolektivno pogodbo, pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o izobrazevanju.
Ugotoviti je mogoce, da kolektivne pogodbe dejavnosti praviloma dolocajo pravico do
dodatnih prostih dni za vsak izpit, prav tako delavcem priznavajo povracilo stroskov
(Solnine, potni stroski) in urejajo, kdaj se izobrazevanje vsteva v delovni cas.

Izobrazevanje kot ukrep aktivne politike zaposlovanja ureja tudi ZUTD, ki v 30. ¢lenu
tudi definira posamezne oblike izobrazevanja. ZUTD v prvem odstavku navedenega
¢lena lo¢i med neformalnim izobrazevanjem (katerega namen je vecanje zaposlitvenih
moznosti s pridobitvijo novih znanj in kompetenc za vstop na trg dela ter uspesen razvoj
kariere) in formalnim izobrazevanjem (ki je namenjeno vecanju zaposlitvenih moznosti
s pridobitvijo vi§je ravni izobrazbe). Neformalno izobrazevanje (ki zajema usposabljanje
in izpopolnjevanje) predstavlja obliko izobrazevanja odraslih, ki se lahko izvaja na
razli¢ne nacine, tudi kot usposabljanje na delovnem mestu (drugi odstavek).
Usposabljanje pomeni pridobitev novih znanj in kompetenc s pomocjo registriranih
izvajalcev usposabljanja, pri cemer potrdilo o opravljenem usposabljanju velja na
celotnem trgu dela (tretji odstavek), usposabljanje na delovnem mestu pa poteka pri
delodajalcih s preteznim obsegom prakti¢nega usposabljanja in se lahko izvaja tudi kot
delovni preizkus (peti odstavek). Izpopolnjevanje je dejavnost, s katero se $iri in
poglablja Ze obstojece znanje spretnosti oziroma kompetence posameznika (Cetrti
odstavek). Formalno izobrazevanje pomeni vkljucitev v javno veljavni program za
pridobitev javno veljavne izobrazbe (Sesti odstavek). V zakonu je izrecno predvideno
tudi, da se v izobrazevanje vkljucujejo brezposelne osebe in drugi iskalci zaposlitve, pa
tudi zaposlene osebe ter delodajalci.

ZUTD v 31. ¢lenu kot novost uvaja tudi nadomesc¢anje na delovnem mestu in delitev
delovnega mesta, ki zdruzujeta izobrazevanje zaposlenih oseb z zaposlitveno moznostjo
za brezposelne osebe. Pri nadomescanju na delovnem mestu gre za to, da drzava v celoti
subvencionira popolno nadomestitev zaposlenega (za ¢as, ko ta pridobiva nova znanja in
kompetence, se torej usposablja) z brezposelno osebo. Delitev delovnega mesta pa se
izvaja kot subvencioniranje delne nadomestitve zaposlenega z brezposelno osebo.

Razsirjenost oblik funkcionalne proZnosti v Sloveniji

Iz Cetrte evropske raziskave delovnih pogojev - EWCS 2005 izhaja, da je Slovenija na
prvem mestu v Evropski uniji po razsirjenosti osnovne funkcionalne proznosti in
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timskega dela.”" Kot kaZejo ti (anketno pridobljeni) podatki, v Sloveniji ve¢ kot 75%
delavcev izmenjuje razli¢na dela s svojimi kolegi oziroma rotira na razli¢nih delih
(rotate tasks), medtem ko je za EU ta delez 50%, poleg tega pa v Sloveniji skoraj 90%
delavcev vsaj del svojega dela opravi v timih, medtem ko je v EU timsko delo razsirjeno
med 60% delavcev.

Slika pa je drugacna glede razsirjenosti visjih oblik funkcionalne proznosti, ko gre za
vpra$anja, ali delavci krozijo na delih, za katera so potrebna razli¢na znanja (skills), ali
si lahko v timu sami razdelijo naloge ali pa jih razdeli vodja ter ali lahko sami dolo¢ijo
vodjo tima (oziroma postanejo vodja tima). Po delezu delavcev, ki krozijo na delih, ki
zahtevajo razli¢na znanja, je Slovenija nekje v sredini med evropskimi drzavami, po

cee - Cy )
avtonomiji timov pa v prvi Getrtini.**’

Navedene podatke je mogoce v dolo¢eni meri razloziti ob upostevanju slovenske
delovne zakonodaje. Siroko opredeljena delovna mesta oziroma vrste dela omogo¢ajo
delodajalcem, da delavcem enostransko odrejajo razli¢na dela. Ker pa lahko delovno
mesto oziroma vrsta dela vkljucuje le dela, za katera se zahteva enaka stopnja in smer
izobrazbe (tretja alineja prvega odstavka 29. ¢lena ZDR), se opravljanje razli¢nih del
omejuje na dela, za katera se zahtevajo enaka znanja. Nizka stopnja avtonomije v
timskem delu (kar velja za ve¢ino evropskih drzav), pa je pogojena predvsem z
organizacijo dela, po kateri so nadrejeni tisti, ki doloc¢ajo naloge in vodje tima.

Tudi podatki iz raziskave ECS 2009 glede timskega dela kazejo, da v Sloveniji
prevladujejo timi, v katerih naloge in njihove izvrSevalce dolo¢ajo nadrejeni in ne ¢lani
tima sami. [z navedene raziskave izhaja, da je v ve¢ kot 80% sodelujocih podjetij z vec
kot 10 zaposlenimi v EU-27 timsko delo pomembno, medtem ko je v Sloveniji takih
podjetij blizu 75%. Medtem ko je na nivoju EU-27 podjetij z avtonomnimi timi 22%, je
v Sloveniji takih podjetij okrog 14%.'

Kar se ti¢e izobrazevanja odraslih, ki ima pomemben vpliv na funkcionalno proznost, je
Slovenija v samem vrhu med drzavami EU, ¢e upostevamo podatke iz Skupnega
porocila Sveta in Komisije o napredku pri izvajanju delovnega programa Izobrazevanje
in usposabljanje 2010 za leto 2008 — Vsezivljenjsko uéenje za znanje, ustvarjalnost in
inovacije.”** V okviru EU je bil zastavljen cilj, da naj bi se leta 2010 vsaj 12,5%
delovnega prebivalstva (med 24 in 65 letom) udelezilo izobrazevanja in usposabljanja
(vsaj 4 tedne na leto). V letu 2006 je bil za EU ta odstotek 9,6 %, kar pomeni, da bdo za

1% Sledijo pa ji Nizozemska in nekatere nordijske drzave.

20 Glej EWCS 2005, tabela 6.2. na strani 52 in tabela 6.3. na strani 53.
*VECS 2009, stran 23, tabela 16.

??? Uradni list C 086 , 05/04/2008 str. 0001 — 0031.
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dosego cilja potrebna dodatna prizadevanja. V porocilu je posebej izpostavljeno, da
najvigjo raven udelebe v letu 2006 kaZejo Nordijske drzave (Svedska 32,1%, Danska
29,2%, Finska 23,1%), Zdruzeno kraljestvo (26,6%), Slovenija (15%)in Nizozemska
(15,6%).

Tudi raziskava ECS 2009 potrjuje pomen izobrazevanja za slovenska podjetja. Medtem
ko je na ravni EU-27 podjetij z najmanj 10 zaposlenimi, ki sistemati¢no preverjajo
potrebo po nadaljnjem usposabljanju delavcev 72%, je takSnih podjetij v Sloveniji okrog
77%, kar uvri¢a Slovenijo na $esto mesto med drzavami, ¢lanicami EU.** Podjetij, ki so
v zadnjih 12 mesecih delavecem omogocila odsotnost z dela zaradi usposabljanja
oziroma izobrazevanja je v EU-27 blizu 62%, v Sloveniji pa jih je ve¢ kot 75% (kar

vy .. v . v 224
uvrséa Slovenijo med prve §tiri drzave EU).

6.11.8. Plac¢na proznost

Sistem plac¢ v zasebnem sektorju dolo¢ajo ZDR, ki ureja temeljna vprasanja v zvezi s
placilom za delo, Zakon o minimalni pla¢i,”* ki vsem delavcem zagotavlja minimalno
placo in panozne ter podjetniske kolektivne pogodbe, ki dolo¢ajo najnizje osnovne place
in konkretno urejajo posamezna vprasanja, kot so kriteriji za delovno uspesnost, visSina
dodatkov in drugo.

Placa

Upostevaje drugi odstavek 126. ¢lena je placa sestavljena iz
- osnovne place,
- dela place za delovno uspesnost,

- dodatkov,226

23 BCS 2009, stran 30, tabela 27.
24 ECS 2009, stran 32, tabela 29.
225 Uradni list RS, §t. 13/2010, ZMinP.

22 Gre za dodatke za delo v manj ugodnem delovnem &asu (no¢no, nadurno delo, delo v nedelje in na
praznike), za dodatek za delovno dobo, lahko pa tudi za dodatke za posebne pogoje dela. Glede na temo
projekta jih posebej ne obravnavamo.
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- pladila za poslovno uspesnost, ¢e je to dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali

pogodbo o zaposlitvi.”’

Osnovna placa, del place za delovno uspesnost in dodatki so obvezne sestavine place,
medtem ko je del place za poslovno uspesnost odvisen od avtonomne ureditve.

Osnovna placa

ZDR v prvem odstavku 127. ¢lena doloc¢a, da se osnovna placa dolo¢i upostevaje
zahtevnost dela, za katerega je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi. Zahtevnost dela
opredeljuje akt o sistemizaciji, pri tem pa se praviloma uposteva izobrazba, druga znanja
in izkus$nje, odgovornost, obremenitve in napori, okolje. Znesek osnovne plac¢e mora biti
dolocen v pogodbi o zaposlitvi (1. odstavek 29. ¢lena ZDR)

Kolektivne pogodbe dejavnosti praviloma povzemajo dikcijo v zvezi z opredelitvijo
osnovne place iz ZDR, nekatere pa so prevzele opredelitev osnovne place iz nekdanje
Splosne kolektivne pogodbe za gospodarske dejavnosti**® (v nadaljevanju SKPgd), po
kateri je osnovna placa placilo za polni delovni ¢as, normalne delovne pogoje in v naprej
dologene delovne rezultate. Menim, da je pritrditi stalis¢u,” da je ne glede na to, ali
posamezna kolektivna pogodba definira osnovno placo ali ne, osnovna placa placilo za
delo v polnem ali z njim izenacenem delovnem ¢asu, v normalnih delovnih pogojih in
ob doseganju vnaprej dolo¢ene delovne rezultate.

Delodajalci delaveem ne morejo dolociti osnovne place, ki bi bila nizja od izhodis¢ne
place ali najnizje osnovne place tarifnega razreda, v katerega je uvrsc¢eno delavcevo
delovno mesto.” Znesek izhodis¢ne oziroma najnizje osnovne plade za posamezen
tarifni razred je doloc¢en v tarifni prilogi kolektivne pogodbe, ki zavezuje delodajalca.

227 Gre za poslovno uspesnost druzbe kot celote, ki se obitajno meri s finanénimi kazalniki
(dobickonosnostjo), praviloma pa se izplaca ob koncu leta kot bozi¢nica ali 13. placa.

228 Splosna kolektivna pogodba za gospodarske dejavnosti, Uradni list RS, §t. 40/1997, danes ne velja veg.
2 Korpi¢ Horvat E., Osnovna placa in delovna uspesnost, Gospodarski subjekti na trgu, 2012, stran 194.

% Delovna mesta so praviloma razvri¢ena v devet tarifnih razredov, glede na zahtevnost dela, ki je
vezana na zahtevano izobrazbo delovnega mesta.
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Nekatere kolektivne pogodbe dejavnosti®' so ohranile izhodis¢no placo (kot jo je
dolocala SKPgd). Izhodis¢na placa je najnizji znesek osnovne place, dolo¢ena za
posamezni tarifni razred. Ce delavec dela poln delovni &as, v normalnih delovnih
pogojih in dosega predvidene delovne rezultate, njegova osnovna plac¢a ne more biti
nizja od izhodi$¢ne plade ustreznega tarifnega razreda, dolo¢enega v kolektivni pogodbi.

. vy v . . . 232
Z izhodi$¢no placo se ohranja relativno razmerje””.

Druge kolektivne pogodbe dejavnosti**® so uvedle pojem najniZje osnovne place. To je
vrednost najmanj zahtevnega dela v tarifnem razredu za povprecni mese¢ni delovni cas,
preracunan iz letnega polnega delovnega Casa, kar znaSa 174 ure mese¢no. Najnizja
osnovna placa za posamezni tarifni razred predstavlja minimum pri dolocanju osnovnih
pla¢ pri delodajalcu. Njena znacilnost je, da vkljucuje zneske uskladitve in ukinja

. . o . 234
relativna razmerja med tarifnimi razredi.®

Glede na to, da je veljavnost kolektivnih pogodb po ZKolP vezana na stranke in njihove
¢lane (10. ¢len ZKolP), to pomeni, da kolektivna pogodba dejavnosti praviloma velja le
za delodajalce, ki so ¢lani zdruzenja delodajalcev, ki je podpisalo kolektivno pogodbo,
razen Ce je prislo do razsiritve veljavnosti kolektivne pogodbe v skladu z 12. ¢lenom
ZKolP. Zaradi navedenega so predstavniki delodajalcev in sindikatov podpisali
Kolektivno pogodbo o izredni uskladitvi pla¢ za leto 2007 in naéinu usklajevanja plac,
povracilu stroSkov v zvezi z delom in drugih osebnih prejemkih za leti 2008 in 2009
(KPPI),”* ki je veljala za delodajalce, za katere ne velja nobena kolektivna pogodba
dejavnosti. Navedena pogodba je med drugim urejala tudi izhodi$¢ne place.

Del place za delovno uspesnost

2! Na primer Kolektivna pogodba grafi¢ne dejavnosti, Kolektivna pogodba &asopisno-informativne,

zalozniske in knjigotrSke dejavnosti, Kolektivna pogodba celulozne, papirne in papirno predelovalne
dejavnosti.

22Ce se spremeni vrednost izhodiiene osnovne place najnizjega tarifnega razreda, se spremenijo osnovne
place vseh tarifnih razredov oziroma vseh zaposlenih..

23 Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine, Kolektivna pogodba za lesarstvo Slovenije, Kolektivna
pogodba dejavnosti gostinstva in turizma Slovenije, Kolektivna pogodba za dejavnost elektroindustrije
Slovenije in druge.

2% Ce se najnizja osnovna plaga spremeni, ni nujno da se spreminjajo osnovne place vseh tarifnih razredov
oziroma vseh zaposlenih po pogodbi o zaposlitvi, razen v primeru, ¢e bi bila osnovna placa delavca
dolocena v pogodbi o zaposlitvi nizja od najnizje osnovne place tarifnega razreda

235 Uradni list RS, §t. 62/2008.
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Del place za delovno uspesnost je po dolocbah ZDR obvezna sestavina place, ki pa se
delavcu izplaca, ¢e doseze delovne rezultate merjene na podlagi ugotavljanja (bodisi
individualne ali skupinske) delovne uspesnosti.

V skladu z drugim odstavkom 127. ¢lena ZDR se delovna uspesnost delavea doloci
upostevaje gospodarnost, kvaliteto in obseg opravljanja dela, za katerega je delavec
sklenil pogodbo o zaposlitvi

Delodajalec mora ugotavljati delovno uspesnost na nacin in po postopku doloc¢enem v
avtonomnih aktih. Merila morajo biti dolo¢ena v naprej v pogodbi o zaposlitvi ali
kolektivni pogodbi oziroma v splosnem aktu delodajalca, ¢e pri delodajalcu ni
organiziranega sindikata.

Ugotoviti je mogoce, da kolektivne pogodbe dejavnosti glede ureditve meril za
ugotavljanje delovne uspesnosti praviloma napotujejo na kolektivne pogodbe
delodajalca,”® kar je glede na vezanost meril na posamezna delovna mesta razumljivo.

V skladu z drugo alinejo 95. ¢lena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU)>’ se merila za ocenjevanje delovne uspesnosti delavcev sprejmejo ob soglasju
sveta delavcev.

V praksi je v zvezi z delovno uspesnostjo aktualno vprasanje, ali lahko delavec v
primeru, ¢e ne dosega predvidenih delovnih rezultatov prejme nizjo osnovno placo od
tiste, dolocene v pogodbi o zaposlitvi, v primeru, ¢e ne dosega predvidenih delovnih
rezultatov. Odgovor je odvisen od ureditve v kolektivni pogodbi. Nekatere kolektivne
pogodbe dejavnosti ne dopuscajo zmanjSevanja osnovne place zaradi delavéeve
neuspesnosti, druge omejujejo znizevanje osnovnih pla¢ do visine najnizje osnovne
place posameznega tarifnega razreda, tretje pa dopuscajo znizevanje osnovnih plac,

. Ce s .. ¢ 2
vendar osnovna plaga ne sme biti nizja od minimalne plage.**®

Minimalna placa

2% Oziroma na splosne akte delodajalca, e pri delodajalcu ni organiziranega sindikata in do sklenitve
podjetniske kolektivne pogodbe ne more priti.

27 Uradni list RS, §t. 42/1993, 61/2000 in 26/2007.

28 Korpi¢-Horvat E., op. cit., stran 199.
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ZDR v prvem odstavku 126. ¢lena zavezuje delodajalca, da pri placi uposteva minimum,
doloc¢en z zakonom oziroma kolektivno pogodbo, ki zavezuje delodajalca. Ta minimum
osnovnih plag, ki jih doloc¢ajo kolektivne pogodbe, in so jih dolzni (pri dolo¢anju
osnovne place) upostevati le delodajalci, ki jih te kolektivne pogodbe zavezujejo, so
dolzni minimalno placo upostevati vsi delodajalci v Republiki Sloveniji.

ZMinP doloca, da ima delavec, ki dela poln delovni ¢as, pravico do pladila za opravljeno
delo najmanj v visini minimalne place, dolo¢ene v skladu s tem zakonom. Minimalno
placo mora delavec prejeti, ne glede na delovne rezultate. Delavec, ki dela krajsi delovni
¢as, ima pravico do sorazmernega dela minimalne place.

Minimalna placa se enkrat letno uskladi najmanj z rastjo cen zivljenjskih potrebscin.
Uskladitev dolo¢i ministrica oziroma minister, pristojen za delo, po predhodnem posvetu
s socialnimi partnerji in ga objavi v Uradnem listu Republike Slovenije najkasneje do
31. januarja tekocega leta. V letu 2012 tako znaSa minimalna placa 763,06 eurov bruto.

Ce bi delavéeva placa (se pravi osnovna placa, skupaj z dodatki in delovno uspesnostjo)
znaSala manj od zneska minimalne place, je dolzan delodajalec delavcu izplacati
minimalno placo. Ugotavlja se, da v nekaterih dejavnosti v zasebnem sektorju delavci
prejemajo minimalno placo za dela, ki so razvr§¢ena vse do petega tarifnega razreda, kar
negativno vpliva na motivacijo in delovno uspesnost delavcev.

MoZnost zniZevanja pravic delavcev s kolektivnimi pogodbami

Delodajalec je dolzan v ¢asu trajanja delovnega razmerja upostevati dolo¢be ZDR in
drugih zakonov, kolektivnih pogodb, ki ga zavezujejo, splosnih aktov, ki jih je sprejel in
pogodb o zaposlitvi, sklenjenih z delavci. Z vidika prilagajanja situaciji na trgih, Se
posebej v ¢asu gospodarske krize, ko so delodajalci v finan¢nih tezavah, se v praksi
pogosto zastavlja vpraSanje, ali, in ¢e, pod kak$nimi pogoji je dopustno vsaj za dolocen
¢as delavcem zagotoviti manjsi nivo pravic, kot izhaja iz navedene ureditve.

Ureditev pravic delavcev (tudi v zvezi s placilom za delo) v ZDR je kogentna, gre za
zakonski mimimum, ki ga morajo delodajalci upostevati, delavci pa se tem pravicam ne
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morejo odpovedati ali pristati na njihovo zmanjsanje.*” Zakonsko dolo¢enih pravic tudi
ni dopustno zmanjsati s kolektivno pogodbo, splosnim aktom ali pogodbo o zaposlitvi,

. . . « 24
razen kjer je to z zakonom izrecno dologeno.**

Enako razmerje kot med zakonom in kolektivno pogodbo (pravilo »v korist delavca«)
praviloma velja tudi med kolektivnimi pogodbami razli¢nih ravni. Iz 1. odstavka 5.
¢lena ZKolP, ki ureja hierarhijo kolektivnih pogodb izhaja, da se delodajalci, ki jih
zavezuje kolektivna pogodba, pri sklepanju kolektivnih pogodb na ozji ravni dogovorijo
o pravicah in delovnih pogojih, ki so za delavce ugodnejsi.

Navedeno pravilo pa ima izjemo, ki izhaja iz 2. odstavka 5. ¢lena. Pod pogoji,
dolo¢enimi v kolektivni pogodbi na §irsi ravni, se lahko s kolektivno pogodbo na 0zji
ravni dolo¢ijo tudi pravice in delovni pogoji, ki so za delavce drugacni ali manj ugodni.
ZKolP pojmov kolektivna pogodba na 0zji in §irsi ravni ne opredeljuje, iz obrazlozitve
zakonskega predloga®*' pa izhaja, da je opredelitev oZje in §irSe kolektivne pogodbe
odvisna od primerjave med dvema kolektivnima pogodbama, pri ¢emer je ozja tista, ki
zavezuje manj$i krog zaposlenih oziroma manjsi krog delodajalcev v neki dejavnosti,
poklicu, podjetju, kot druga, se pravi SirSa kolektivna pogodba. Primeroma je mogoce
Steti kolektivno pogodbo dejavnosti za 0zjo od splosne kolektivne pogodbe, podjetnisko
kolektivno pogodbo za ozjo od kolektivne pogodbe dejavnosti in od splosne kolektivne
pogodbe. Poklicna kolektivna pogodba pa je lahko ozja od kolektivne pogodbe
dejavnosti ali podjetniske kolektivne pogodbe, ¢e se nanasa na ozji krog zaposlenih.

Navedeno moznost, ki je v zakonu predvidena ravno za primer kriznih situacij,** so
socialni partnerji pri sklepanju nekaterih kolektivnih pogodb na ravni dejavnosti** Ze
upostevali in dolocili, da je na ravni delodajalca izjemoma dopustno odstopiti od

239 . . . v . . . ..
3% Razen kjer je to izrecno dologeno — na primer glede odpravnine v primeru prisilne poravnave — 5.

odstavek 109. ¢lena ZDR.

0y 3 odstavku 7. ¢lena ZDR so navedeni primeri, ko je dopustno s kolektivno pogodbo (praviloma
kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti) dolociti za delavce manj ugodne pravice od zakonskih (med
njimi pa ni placila za delo).

1 Glej Predlog Zakona o kolektivnih pogodbah, prva obravnava, Porogevalec RS, §t. 2/2006 iz 10. 1.
2006, obrazlozitev 5. ¢lena.

%2 primerjaj Poroevalec RS, §t. 2/2006, obrazloZitev 5. &lena.

% Glej na primer 6. &len Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije (Uradni list RS, §t. 111/06,
127/06, 109/07, 21/08, 94/08 in 34/09), 6. clen Kolektivne pogodbe za kmetijstvo in zivilsko industrijo
(Uradni list RS, $t. 36/2011) in 6. ¢len Kolektivne pogodbe o izredni uskladitvi plac za leto 2007 in nacinu
usklajevanja plac, povracilu stroskov v zvezi z delom in drugih osebnih prejemkih za leti 2008 in 2009
(Uradni list RS, §t. 62/08).
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minimalnih standardov, ki jih sicer predstavljajo dolocbe kolektivne pogodbe dejavnosti.
Do tak$nega (Casovno omejenega) odstopa lahko pride le v primeru resne krize (bistveno
poslabsanega poslovanja), pogoj pa je pisni sporazum med reprezentativnim sindikatom

pri delodajalcu in delodajalcem.**

Ce ni sindikata pri delodajalcu, glede na jasno ureditev v ZKolP (ki kot stranko
kolektivne pogodbe na strani delavcev dolo¢a zgolj sindikate) in kolektivnih pogodbah
dejavnosti (ki izrecno zahtevajo sporazum s sindikatom pri delodajalcu), pogoji za
odstop od minimalnih standardov iz kolektivne pogodbe dejavnosti niso izpolnjeni,

v . .. 4.04
eprav bi se delavcev z odstopom strinjali.**

V zvezi z moznostjo odstopa od minimalnih standardov, dolocenih v kolektivni pogodbi
dejavnosti je treba opozoriti na dejstvo, da se kljub temu delavcem ohranijo pravice,
doloene v pogodbah o zaposlitvi.**® Prav tako je treba poudariti, da ne glede na
kakrSenkoli sporazum med delodajalcem in sindikati, delodajalec delavcu ne more
izplacati manj kot minimalno placo.

Razsirjenost proznih oblik placila (placilo glede na uspesnost, udelezba na dobicku,
udelezba v lastnistvu) v Sloveniji

Kot izhaja iz EWCS 2005 je v Sloveniji primerjavi z ostalimi evropskimi drzavami,
placilo po normi oziroma glede na uspesnost dosti bolj razsirjeno. Medtem ko je na
nivoju EU tovrstno variabilno placilo redko (le pri 12% odstotkih delavcev), je v
Sloveniji ta delez skoraj 20%, kar nas uvrs¢a na sedmo mesto (za Slovasko, Italijo,
Estonijo, Litvo, Cesko in Romunijo). V starih ¢lanicah EU je tovrstno pla&ilo

.. . . ceey 24
zanemarljivo (razen na Finskem in v Italiji). !

24 Kolektivne pogodbe dejavnosti torej ne dologajo, da se lahko od njihovih dolo¢b odstopi s podjetnisko

kolektivno pogodbo (kot to izhaja iz 2. odstavka 5. ¢lena ZKolP), vsebinsko pa sledijo tej dolocbi, saj
zahtevajo pisni sporazum subjektov, ki sta sicer stranki podjetniske kolektivne pogodbe.

% Primerjaj stalis¢e Globognik N., Moznosti delodajalcev v &asu gospodarske krize, Zbornik razprav,
Gospodarska zbornica, Ljubljana, december 2008, stran 21, ki meni, da bi odstopanje od standardov
morali biti dopustno ob dogovoru delodajalca z vsemi delavci oziroma ob kolektivnem konsenzu med
delodajalcem in delavci. Res pa je, da bi v primeru, ¢e bi se z znizanjem strinjali vsi delavci, dejansko
prisli do situacije »kjer ni toznika, ni sodnika«.

4 Glej 49. ¢len ZDR.

7 Glej EWCS 2005, stran 87, tabela 11.6.
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Se visje (na drugo mesto) pa je Slovenija uvri¢eno glede deleza delavcev, katerih placilo
vkljucuje tudi udelezbo na dobicku oziroma v delnicah podjetja. Tovrstno placilo je v
okviru EU relativno slabo razsirjeno. Se najbolj pogosta oblika finanéne udeleZbe
delavcev je delitev dobicka druzbe (company profit-sharing), se pravi udelezba
delavcev pri dobi¢ku druzbe, v kateri so zaposleni. Ta oblika je zelo razSirjena na
Slovaskem (29,5%), pogosta pa je tudi v Sloveniji (19%), na Nizozemskem (17%), na
Svedskem (15,6%), v Franciji (14,4%) in Luksemburgu (13,7%). Manj pogosta oblika je
udelezba na dobicku skupine (group profit-sharing), razmerja med drzavami pa so
podobna (na prvem mestu je Slovaska z 19,1%, na drugem Slovenija s 14,9%, na tretjem
pa Francija z 8,2 %). Ceprav je udelezba delavcev v delniski strukturi (lastniitvo
delnic oziroma delezev druzbe) zelo pomembna oblika finan¢ne participacije delavcev,
je izhajajoc¢ iz navedene raziskave v drzavah EU zelo redka. Le nekaj ve¢ kot 5%
delavcev v Franciji in na Irskem ima v lasti delnice druzbe, kjer so zaposleni, v nekaj
drzavah je ta delez okrog 3 oziroma 4% (v Belgiji 4,1%, v Veliki Britaniji 3%, v
Sloveniji 2,9%, na Danskem 2,8% in v Estoniji 2,6%)), v vseh ostalih drzavah pa je Se
dosti nizji.***

Ugotovitve v EWCS 2005 o nizkem delezu finan¢ne participacije delavcev se ujemajo z
ugotovitvami iz prejSnje raziskave Evropske fundacije za izbolj$anje zivljenjskih in
delovnih pogojev,, ki se je nanaSala na finan¢no participacijo, s tem da so bili tam delezi

. vy - ey 24
zaradi metodologki razlogov malo vigji.**’

Podatki iz raziskave ECS 2009, opravljene med podjetji z najmanj 10 zaposlenimi sicer
kazejo malce drugacno sliko o razsirjenosti variabilnih sistemov placila v EU, kot tisti iz
raziskave EWCS, iz obeh pa izhaja, da so v Sloveniji ti sistemi zelo pogosti. Medtem ko
je v EU-27 placilo po uspesnosti uveljavljeno v 44,5% v raziskavi sodelujocih podjetij,
ki zaposlujejo 56,6% zaposlenih, je v Sloveniji ta delez skoraj 70% (ta delez je visji le
na Ceskem). Finan¢na participacija delavcev v Evropi je sicer dosti manj razgirjena od
placila po uspesnosti, saj je v EU-27 udelezba delavcev na dobicku uveljavljena v 14%
podjetij (ki zaposlujejo 20,9% delavcev), udelezba delavcev v delniski strukturi pa v
4,6% podjetij (ki zaposlujejo 7,9% delavcev). V Sloveniji je delez podjetij, v katerih so
delavci udelezeni na dobicku priblizno 13%, delez podjetij, kjer so delavci tudi

28 Glej EWCS 2005, stran 88, tabela 11.8.

¥ Gre za raziskavo Financial participation in the EU: indicators for benchmarking
(http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2004/80/en/1/ef0480en.pdf), ki je zajemala le vecja podjetja,

kjer je vec participacije, poleg tega se je nanasala na podjetja in ne na delavce (kot EWCS). V podjetjih,
kje obstaja finan¢na participacija namre¢ ni nujno, da v njej sodelujejo vsi delavci, zato so podatki lahko
razlicni. Glej EWCS 2005, stran 88.
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delni¢arji pa priblizno 7%.

7. Oblikovanje podlag za spremembe programov in pravnih
aktov

Analiza slovenske pravne ureditve razlicnih pravnih oblik, v okviru katerih se opravlja
delo, kaze na potrebo po ustreznejsi ureditvi fleksibilnih oblik zaposlitve zlasti v smislu:

- zagotavljanja ucinkovitejSih mehanizmov za preprecevanja zlorab, ki
izkrivljajo polozaj na trgu dela, ter

- oblikovanju ureditve, ki bi delavcem v razli¢nih fleksibilnih oblikah dela
zagotavljala primerljiv pravni in socialni polozaj in primerljivo raven
varstva njihovih pravic kot jih imajo 'redno' zaposleni delavci, upostevajoc
pri tem stvarno utemeljene posebnosti, vezane na dolocen tip pogodbe.

Prekeren poloZaj zacasnih delavcev in nevarnost zlorab zlasti pri zaporednem
sklepanju pogodb za dolocen cas izpostavlja na prvem mestu v zvezi z varnostjo
fleksibilnih zaposlitev tudi tuja stroka (glej npr. tudi Lokiec, P. v Nakakubo, H./Araki, T.
(2010): Regulation of Fixed-Term Employment Contracts — a Comparative Overview,
Wolters Kluwer). Tudi teorija in razlicne raziskave izkazujejo naveden sploSen
fenomen: med prekernimi delavei v t.i. fleksibilnih oblikah zaposlitve so v vecjem
obsegu zastopane zenske, mladi, delavci migranti in druge ranljivejSe oziroma
zapostavljene skupine delavcev (glej npr. Fudge, J./Owens, R. (eds.) (2006): Precarious
work, women, and the new economy, Hart Publishing, Oxford and Portland Oregon;
European Union (2011): Youth employment measures, Publications Office of the
European Union, Luxembourg; Pefia-Casas, R./Latta, M. (2004): Working poor in the
European Union, European Foundation for the improvement of Living and Working
Conditions, Dublin (www.eurofound.europa.eu ), s. 8-9; Fagan, C./Hebson, G. (2007):

'Making work pay' from a gender perspective, European Commission, Office for the
Official Publications of the European Communities, Luxembourg, s. 78-84; Letourneux,
V. (1998): Precarious employment and working conditions in Europe, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin; £U (2010):
Report on equality between women and men 2010, Publications Office of the European
Union, Luxembourg, itd.).

Poleg stalis¢, da fleksibilne oblike zaposlitve spodbujajo zaposlovanje, rast in
konkurencnost ter znizujejo brezposelnost na trgu dela, je vedno ve¢ studij, ki izkazujejo
tudi drugacna, nasprotna stalis¢a. Opozarja se, da fleksibilnost na trgu dela sama po sebi
ne prispeva k rasti, konkuren¢nosti, niti ne zmanjSuje brezposelnosti, temve¢ ima lahko

20 ECS 2009, stran 136, tabela 4.4.
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celo negativni povratni uéinek. Ce na kratki rok ve&ja zunanja fleksibilnost zmanjsuje
stroske dela in s tem povecuje konkuren¢nost, pa so na srednji in dolgi rok lahko ucinki
povsem drugacéni (Kresal B., 2011, str. 173-174). Fleksibilne oblike zaposlitve namre¢
pomenijo manjSo varnost zaposlitve, s tem pa tudi manjSo pripadnost delavcev
podjetjem, kar posledi¢no lahko negativno vpliva na produktivnost in kreativnost, in
inovativnost delavcev oziroma podjetij. Poleg tega je tudi interes delodajalcev za
vlaganje v izobraZevanje, usposabljanje in razvoj teh delavcev bistveno manjsi (Kresal
B., 2011, str. 174). Povedano izhaja tudi iz tujih analiz in analizi EU (glej: European
Commission (2007): Flexibility and Competitiveness: Labour Market Flexibility,
Innovation and Organisational Performance (Flex-Com), Final report, Luxembourg
(http://bookshop.europa.eu/eubookshop/FileCache/PUBPDF/KINA21950ENS/KINA21
950ENS 002.pdf); in druge. Tudi Auer, P./Berg, J./Coulibaly, 1. (2005): Is a stable
workforce good for productivity?, International Labour Review, vol. 144, st. 3, ILO,
Geneva, s. 319-343; Auer, P./Cazes, S. (ur.) (2003): Employment stability in an age of
flexibility — Evidence from industrialized countries, [LO, Geneva.

V zvezi s sklepanjem pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as analiza kaze, da kljub
sorazmerno ustreznemu naboru ukrepov za prepreCevanje zlorab verizenja taksSnih
pogodb v slovenski delovni zakonodaji (objektiven razlog in ¢asovna omejitev, kar je v
skladu z zahtevami Direktive 1999/70/ES), v praksi obseg zacasnih zaposlitev narasca,
zlasti med mladimi, kar uvrs¢a Slovenijo v sam vrh med drzavami ¢lanicami EU. Ta
vidik fleksibilnosti zaposlovanja je v slovenski praksi po oceni delovnopravne stroke
pretirano uporabljen, zlasti tudi zaradi ne dovolj u¢inkovitega inSpekcijskega nadzora. 1z
povedanega izhaja zakljucek, da spremembe delovne zakonodaje v smeri Se velje
liberalizacije sklepanja pogodb o zaposlitvi za dolocen cCas niso potrebe, saj veljavni
ZDR omogoca sklepanje zaCasnih pogodb (temporary contract) v nadpovprecnem
obsegu v primerjavi z drugimi drzavami ¢lanicami EU (od Danske imamo na primer
dvakrat vecji obseg zacasnih pogodb).

S tem v zvezi opozarjamo tudi na velik obseg Studentskega dela, katerega omejitve so
kljub temu, da v letu 2011 ni bil sprejet Zakon o malem delu, sicer urejene v ZZZPB, ki
se v tem delu Se uporablja, vendar se o€itno ne izvaja v praksi. Predlaga se izvajanje
doslednejSega in ucinkovitejSega inSpekcijskega nadzora zoper zlorabe 6.b Clena
ZZZPB v delu, ki ureja posredovanje zacasnih in obcasnih del za dijake in Studente.

Analiza nadalje potrjuje tezo, da slovenska zakonodaja pozna in ureja vse najpogostejse
fleksibilne pogodbene oblike, ki vplivajo na vecjo t.i. zunanjo fleksibilnost, od pogodbe
o zaposlitvi za dolocen cas, delo preko agencij za zacasno delo, delo na domu in na
daljavo, delo s kraj$im delovnim ¢asom, javna dela, pogodbo o zaposlitvi s poslovodno
osebo, moznosti opravljanja dela samozaposlenih oseb, zato spremembe delovne
zakonodaje v smeri njihove legalizacije niso potrebne. Samozaposlenih oseb delovna
zakonodaja sicer ne definira in zanje ne doloca primerljivega varstva pravic iz delovnega
razmerja, kar bi bilo treba de lege ferenda izboljsati.
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V zvezi z zagotavljanjem delavcev preko agencij za zagotavljanje dela drugemu
uporabniku je analiza pokazala dve pomanjkljivosti: (i) neustrezno razlago zakonske
ureditve Casovne omejitve zaCasnega dela pri delodajalcu za isto delo in z istim
delavcem, ¢e se kombinira zaposlovanje na podlagi pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as
(53. ¢len ZDR) in napotitve preko agencije za zacasno delo (59. ¢len ZDR) in (ii) krSitev
nacela enakega obravnavanja delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje dela
drugemu uporabniku v praksi. Glede prve pomanjkljivosti je mogoce ugotoviti, da
prevladujoca praksa potrjuje, da delodajalci oba insituta kombinirajo, na ta naéin pa se
de facto presega maksimalna ¢asovna omejitev dveh let, ki sicer kot pravilo velja za
sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as. Glede druge pomanjkljivosti pa je treba
opozoriti zlasti na prekeren polozaj delavcev, zaposlenih pri agencijah. Kljub veljavni
ureditvi v ZDR, ki tudi za to obliko zaposlitve predvideva tako sklepanje pogodb o
zaposlitvi za nedolocen ¢as kot dolocen Cas, je prevladujo¢ model, ki se uveljavlja v
praksi, da zaposlitvene agencije s svojimi delavci, ki jih nato napotujejo na delo k
neposrednim uporabnikom, sklepajo pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en ¢as in sicer
praviloma le za ¢as posamezne napotitve k neposrednemu uporabniku. Opozarja se na
relativno slabsi delovnopravni in socialnoekonomski polozaj teh delavcev, na
negotovost in prekarnost zaposlitev, tudi na domnevno StevilnejSe krSitve njihovih
pravic, nesposStovanje nacela enakega obravnavanja, ko se jim ne zagotavljajo vse
pravice v istem obsegu kot pri uporabniku neposredno zaposlenim delavcem, ipd. (npr.
InSpektorat RS za delo (2007): Akcija nadzora nad izvajanjem predpisov s podrocja
delovnih razmerij ter varnosti in zdravja pri delu agencij oz. delodajalcev, ki opravljajo
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugim uporabnikom oz. drugim delodajalcem, §t.
06141-2/2007, 13. 9. 2007).

Podatki kazejo, da so v fleksibilnih oblikah zaposlitve v vecji meri zaposleni prav
delavci iz ranljivih skupin, kar to tematiko poveZe tudi s problemom diskriminacije
na trgu dela. Tako je na primer pomembno visji delez zaposlitev za dolocen ¢as med
zenskami kot moskimi, zlasti med mladimi Zenskami. UcinkovitejSe omejevanje te
oblike zaposlitve, predvsem v smislu prepreCevanja zlorab, in ustreznejse
delovnopravno varstvo v smislu bolj primerljivega obsega pravic, ki pripada zaposlenim
za dolocen cas, bi torej lahko prispevalo tudi k zmanj$evanju neenakega, manj ugodnega
polozaja Zzensk (Se posebej mladih Zensk) na trgu dela, saj so v Sloveniji prav one v
bistveno ve¢jem obsegu zrtve preobseznega zaposlovanja za dolo¢en ¢as (Kresal B.,
2011, str. 175).

V zvezi z urejanjem minimalne place, kot tudi drugih pogojev dela, se predlaga
dosledno spoStovanje mednarodno zavezujocCih standardov, glede viSine minimalne
place na primer 4. ¢len MESL.

V zvezi s spremembami ZDR predlagamo naslednje (Kresal B., 2011, str. 178-180):

- bolj jasno dolociti primere, ko je zaposlitev za dolo¢en ¢as dopustna, z zahtevo, da
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mora biti v pogodbi razlog za zaposlitev za dolo¢en Cas jasno in natan¢no izkazan in ne
le pavsalno naveden; to bi olaj$alo in povecalo ucinkovitost (tako inSpekcijskega kot
sodnega) nadzora nad obstojem dopustnega objektivnega razloga za sklenitev takSne
pogodbe;

- povecati u¢inkovitost ¢asovne omejitve dveh let, tako da se odpravi njena vezanost na
isto delo za istega delavca, in s tem prepreciti znane zlorabe v praksi, ko delodajalec
navede zgolj formalno drugo delo in ¢asovna omejitev za¢ne te¢i znova,

- dolociti, da se v okviru dopustne cCasovne omejitve dveh let upostevajo tako
neposredne zaposlitve delavca za dolocen Cas pri nekem delodajalcu kot tudi — na enak
nacin — t.i. zac¢asno delo delavca pri tem istem delodajalcu na podlagi napotitve s strani
zaposlitvene agencije,

- smiselno bi bilo v zakonu doloc¢iti tudi maksimalno §tevilo zaporednih 'podaljSevanj'
pogodb o zaposlitvi za doloCen Cas (npr. najve¢ dvakrat ali trikrat); tako bi preprecili
Stevilna verizna sklepanja pogodb za dolocen Cas z zelo kratkimi Casi trajanja, kar je Se
posebej problemati¢no in zvezano z zelo prekernim, negotovim polozajem delavcev,
delodajalec pa bi bil spodbujen, da ze na zacetku skrbno premisli in oceni, za koliko
¢asa bo delavca v resnici potreboval,

- po francoskem vzoru in po vzoru kolektivne pogodbe za drobno gospodarstvo, bi lahko
v ZDR uvedli tudi pravico do odpravnine ob prenehanju zaposlitve za dolocen Cas (¢e
delodajalec delavca ne bi ponovno zaposlil, bodisi za dolocen ali nedolo¢en ¢as); ni
videti razumnih razlogov za to, da primerljiva delavca z enako delovno dobo pri istem
delodajalcu, eden za doloc¢en drugi pa za nedoloc¢en ¢as, ne bi imela pod enakimi pogoji
pravice do enake odpravnine ob prenchanju zaposlitve.

7.1.Zunanja proznost

7.1.1. Pregled in analiza predlagane zakonodaje s podroc¢ja odpovedi
zaposlitve

V casu zakljucevanja projekta ni bilo v parlamentarno proceduro vlozenih nobenih
zakonskih predlogov s podroc¢ja delovne zakonodaje oziroma s podrocja, ki se
(ne)posredno dotika koncepta varne proznosti. Zaradi tega v okviru te tocke ni mogoce
podati posebnega pregleda, analize in predlogov. Ce bi se zakonodajalec odlogil za
spremembo temeljnega zakona na podroc¢ju delovnih razmerij, to je ZDR, bi bilo
smiselno slediti poenostavitvi dolo¢enih postopkov v smeri doseganja oziroma
dograjevanja nacela varne proznosti. Z vidika odpovedi pogodbe o zaposlitvi bi bilo
smiselno razmisliti o sledecih vprasanjih:

- natanéneje dolociti, od kdaj se Steje 3-dnevni rok, v katerem mora delodajalec
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delavcu omogociti zagovor,

- poenostavitv vrocanja, zlasti pri vabilu na zagovor; bistveno je, da ima dolznost
povabiti delavca ter dokazati, da je bil delavec dejansko povabljen; moznost
vroc¢anja po pravilih pravdnega postopka lahko Se vedno ostaja, vendar je lahko
to moznost, ki jo delodajalec lahko izkoristi ali pa tudi ne; torej naj ne bo to
pravilo, saj v dobi informacijske tehnologije je morda takSen nacin vrocanja pri
vabilu na zagovor res morda nekoliko zamuden; tudi Konvencija MOD st. 158
ne zahteva takSne formalnosti pri izpeljavi zagovora, zato bi bilo vredno
razmisliti o sprostitvi pogojev pri tem,

- o mejah obveznosti delodajalca glede preverjanja alternativ odpuscanja, zlasti
pod spremenjenimi pogoji, moznosti do- in pre- kvalifikacije, ponudbe
(ne)ustrezne zaposlitve in podobno;

- ponudba ustrezne zaposlitve bi kot kriterij morala zajemati tudi vi§ino place,
denimo kot eden od kriterijev bi morala biti tudi enaka ali nekoliko nizja visina
place (npr. za enega ali dva tarifna razreda nizje), saj je placa temeljna pravica
delavca;

- o dodatnem nacinu prenehanja delovnega razmerja, ki bi bil med sporazumnim
dogovorom in klasi¢no odpovedjo, denimo, po zgledu sporazumnega dogovora,
vendar z dolo¢enimi obveznostmi delodajalca, npr. vi§jo odpravnino in/ali
morebitno odSkodnino in podobno; delodajalci namrec¢ velikokrat navajajo, da je
problem prekiniti sodelovanje s posameznikom, kateremu ne morejo ocitati
nobenega od zakonsko dolocenih razlogov za odpoved, vendar gre preprosto za,
na primer, nekompatibilnost v skupini, kar lahko znatno ovira delo;

- o odpravi vloge inSpektorata pri izredni odpovedi s strani delavca,

- o sistemski spremembi sklada za odpravnine, ¢e bi se zakonodajalec odlocil za to
smer, zlasti bi bilo treba preveriti vpliv na prorac¢un, povezavo s pokojninsko
zakonodajo, zavarovanjem za primer brezposelnosti in podobno.

7.1.2. Analiza tujih pravnih ureditev, zlasti tistih, ki so varno proznost ze
izpeljale v praksi

Evropska komisija vsake dve leti objavi porocilo o razvoju industrijskih razmerij v
drzavah Evropske unije. Zadnje porocilo z naslovom »Industrial Relation in Europe
2010« je bilo predstavljeno 17. in 18. marca 2011 na istoimenski konferenci v Bruslju,
katere sem se kot udelezila tudi sama. Na konferenci so se strokovnjaki Evropske
komisije, predstavniki delodajalskih in sindikalnih zdruzenj ter drugi strokovnjaki
dotaknili tudi vprasanja uresnic¢evanja koncepta varne proznosti v drzavah ¢lanicah EU.
Prevladovalo je stalis¢e, da je koncept v svoji osnovi uresnicljiv zgolj v teoriji in da v
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praksi je mogoce uresniCiti samo dele oziroma delne resitve tega koncepta. Najvecja
tezava se kaze v znatni obremenitvi drzave. Med drzave, ki so se konceptu varne
proznosti najbolj priblizale, so Svedska, Finska, Danska in Nizozemska. Te imajo
namre¢ visoko institucionalno fleksibilnost na trgu dela (odsotnost moc¢ne zascite
zaposlitve) in hkrati zagotavljajo prihodkovno/zaposlovalno varnost zradi kolektivnih
dogovorov, ki stremijo k temu, da se zagotavlja visoka varnost zaposlitve in da se
aktivirajo politike na trgu dela (Muffels 2008). Vendar je cena, ki jo za to placujejo, zelo
visoka. Pri navedenih drzavah kot primer dobre prakse se najveckrat navaja prehod v
brezposelnost oziroma izhod iz nje. To je bilo zelo aktualno pri sprejemanju ZUTD, kjer
so argumenti §li v smeri, da bodo ukrepi v ¢asu brezposelnosti (na racun krajsih
odpovednih rokov in/ali nizjih odpravnin) pomagali k hitrej$i vrnitvi na delovno mesto.
ZUTD je resda razsiril pravico do prejemanja nadomestila za brezposelnost, vendar v
tem primeru je §lo zgolj za prevalitev bremena delodajalcev na breme drzave oziroma
davkoplacevalcev. Dejansko zgolj sprememba zakonodaje ni pripomogla k temu, da
imamo sedaj na tem podro&ju ve&jo varnost. Ce bi to Zeleli doseéi, bi morali po tujih
zgledih sprejeti tudi ustrezno politiko zaposlovanja glede zagotovaljanja socialne
varnosti za brezposelnost, kar pomeni da je treba zajeti SirSo vsebino, vklju¢no z ukrepi
pasivne in aktivne politike zaposlovanja. Kljuc¢no je torej, kako zagotovoti brezposelnim
nazaj zaposlitev, odgovora na to pa ne najdemo v zakonodaji. Enako bi lahko trdili za
primer oblikovanja sklada za odpravnine. V tem primeru gre za ponovno prevalitev
bremena na ra¢un drzave. Poleg tega se postavlja vprasanje, ali bo varnost za delavce res
vedja.

7.1.3. Oblikovanje podlag za spremembe programov in pravnih aktov na vseh
podrodjih varne proznosti (za koherentno in konsistentno politiko)

Kot je bilo ze navedeno, zgolj sprememba zakonodaje ne bo omogocila vecje proznosti
in hkrati varnosti. Za to so potrebne tudi druge aktivnosti, ki spodbujajo uresni¢evanje
predlaganih konceptov. Na podroc¢ju odpovedi pogodbe o zaposlitvi je mogoce skleniti,
da izpeljava postopka odpovedi ni enostavna. Kar je deloma razumljivo, saj odpoved
pogodbe o zaposlitvi posameznemu delavcu najveckrat pomeni hudo posledico za
delavca v obliki odhoda s trga dela. Zato tudi mednarodna nacela in pravni akti
poudarjajo, da lahko delodajalec to stori le z utemeljenim razlogom, ki ga mora znati
razloziti in dokazati. Ravno so delodajalci zavezani k izpeljavi doloCenih postopkovnih
pravil, kot je na primer pravica do obrambe delavca. Po drugi strani pa je tako iz sodne
kot iz podjetniske prakse razvidno, da bi bilo mogoce postopek na dolo¢enih mestih
olajsati tako, da bi ga bilo lazje izpeljati v praksi. Sindikati ob taks$nih argumentih
pogosto odgovorijo, da temu ni tako, saj naj bi bilo to predvsem posledica neznanja
delodajalcev. Deloma bi lahko temu pritrdili. Zagotovo delodajalci nimajo enakega
znanja, zlasti so razlike prisotne med vec¢jimi in manjSimi delodajalci. Slednji ne
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razpolagajo s tolikim znanjem, da bi lahko brez (vecjih) napak izpeljali postopek
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Morda bi v tej Iuci bilo vredno razmisliti o kak$nih
“olajsavah” za manjse delodajalcev, kakor je to deloma Ze uvedeno pri nekaterih
institutih, denimo zaposlovanju za dolocen ¢as. To je nenazadnje tudi evropski trend.

Z vidika celotnega urejanja delovnih razmerij pri konceptu varne proznosti se je treba
temeljito vprasati, kaksna je smer, v katero gremo ter kaksni so cilji, ki jih je treba
doseci. O varni proznosti se govori ze precej ¢asa. Tuje in domace izkus$nje kazejo, da je
v celoti to cilj, ki ga je zelo tezko oziroma morda nemogoce uresniciti. Zato je treba zelo
skrbno pretehtati, kje so tiste moznosti, ko lahko to uveljavimo (in kar je zdrzno z vidika
proracuna) in kjer to nima smisla. Pri tem je nujno upostevati dosedanjo ureditev, sodno
prakso ter situacijo na trgu dela.

7.2.Notranja proZnost

7.2.1. Pregled in analiza predlagane zakonodaje

V zacetku septembra 2012 je vlada RS predstavila Predlog ZDR, ki je dostopen na

http://www.mddsz.gov.si/si/medijsko_sredisce/novica/article/1939/6970/ec5e69b31{3{8
da094b5f4c1d659726¢/

Med cilji navedenega zakonskega predloga se navaja tudi »udejanjenje nacela prozne
varnosti (»flexicurity«): od pravice do delovnega mesta k pravici do dela, olajSanje
prehodov med delovnimi mesti oziroma deli pri delodajalcu in med delodajalci,
preureditev dela za dolocen ¢as in dela preko agencij, poenostavitev, skrajSanje in vecja

ucinkovitost postopkov sklepanja in prenehanja delovnih razmerij.*”'

V nadaljevanju so kratko komentirane predlagane spremembe oziroma dopolnitve ZDR,
ki se nanasajo na notranjo oziroma pla¢no proznost.

! Glej Predlog ZDR, stran 3.
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Proznost delovnega ¢asa

1. Obvescanje o zacasni prerazporeditvi delovnega Casa (4. odstavek 147. ¢lena)

Delodajalec je dolzan o zacasni prerazporeditvi delovnega ¢asa pisno obvestiti delavce
najmanj en dan pred razporeditvijo delovnega Casa. S predlogom ZDR se (podobno kot
v vseh drugih primerih obves¢anja delavcev) dodatno doloca, da obvescanje poteka na
nacin, ki je pri delodajalcu obicajen, in lahko pomeni obves$¢anje z uporabo
informacijske tehnologije (mail, intranet) ali na dolo¢enem oglasnem mestu v poslovnih
prostorih delodajalca. Zakon torej omogoca, da se obvescanje izvaja na nacin, ki je pri
delodajalcu utecen, obicajen, kar je pogosto ravno elektronska komunikacija. Menim, da
se bo komunikacija med delodajalci in delavci s tem olajSala, bo proznejsa, kar pa v
primeru, da gre za obicajen nacin obvescanja (ki so ga delavci navajeni) ne bi smelo iti
na $kodo varnosti.

2. Noc¢no delo zensk v industriji in gradbenistvu (153. ¢len)

Predlog ZDR predvideva ¢rtanje 153. ¢lena, kar je posledica odpovedi Konvencije MOD
St. 89 0 no¢nem delu zena, zaposlenih v industriji.

S tem Slovenija sledi tistim evropskim drzavam, ki so Ze odpovedale navedeno
Konvencijo, ki je bila predmet kritike z vidika kr§enj nacela enake obravnave moskih in
zensk, saj je omejevala no¢no delo Zensk in s tem zmanjSevala moznosti za zaposlitev
zensk v industriji in gradbenistvu.

Crtanje navedene dolobe bo nedvomno prispevalo k proznejsi organizaciji delovnega
¢asa v industriji in gradbenistvu, ker pa ZDR dolo¢a posebno varstvo nekaterih kategorij
delavcev v zvezi z no¢nim delom, to ne bo imelo vpliva na varnost delavcev.

Funkcionalna proZnost

3. Zacasno opravljanje drugega dela po pogodbi o zaposlitvi za dolo¢en ¢as (47. a ¢len)
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Z novim 47.a Clenom se reSujejo situacije, ko ima delavec sklenjeno pogodbo o
zaposlitvi za nedolocen ¢as, iz razli¢nih razlogov pa se z delodajalcem dogovori, da bo
za doloCen cas opravljal drugo delo (na primer zaradi nadomes$¢anja odsotnega
sodelavca, ki je na bolniSkem stalezu, na dopustu za nego in varstvo otroka in podobno).
V tak$nem primeru bodo v ¢asu opravljanja drugega dela po pogodbi o zaposlitvi za
dolocen cas pravice, obveznosti in odgovornosti delavca iz pogodbe o zaposlitvi za
nedolo¢en ¢as mirovale.

Podobno resitev vsebuje predlog ZDR v drugem odstavku 71.a ¢lena za vodilne delavce,
ki so bili pred sprejemom vodilnega delovnega mesta zaposleni pri delodajalcu za
nedoloc¢en ¢as na drugem delovnem mestu.

Doslej ZDR ureditve tovrstnih situacij ni vseboval, v praksi pa so se reSevale na
razli¢ne, bolj ali manj ustrezne nacine,””s katerimi si je Zelel delavec po poteku
pogodbe o zaposlitvi za dolocen Cas zagotoviti vrnitev na staro delovno mesto.

Menim, da je predlagana ureditev tudi z vidika prozne varnosti ustrezna, saj bo
omogocila potrebno proznost (opravljanje drugega dela), hkrati pa zagotovila zadostno
varnost (vrnitev na staro delovno mesto).

4. Zacasno opravljanje drugega dela po odredbi delodajalca (31. ¢len)

Delavec je po veljavnem ZDR dolzan opravljati delo, ki sodi v opis njegovega
delovnega mesta oziroma vrste dela, za katero je sklenil pogodbo o zaposlitvi (prvi
odstavek 31. ¢lena), drugo delo pa samo v primerih, doloc¢enih v zakonu ali kolektivni
pogodbi (drugi odstavek istega ¢lena). Edini v ZDR doloc¢en primer, ko je delavec
dolzan opravljati drugo delo je dolocen v 171. ¢lenu (naravne in druge nesrece), ostale
primere pa lahko dolocijo kolektivne pogodbe, sklenjene na katerikoli ravni (na ravni
panoge, poklica, delodajalca...). V primeru, da za delodajalca ne velja nobena
kolektivna pogodba, delodajalec delavcu niti zacasno ne more odrediti opravljanja dela,
ki ne sodi v delovno mesto oziroma vrsto dela, opredeljeno v pogodbi o zaposlitvi.

S spremembo in dopolnitvijo 31. ¢lena se uvaja moznost, da se obveznost zacasnega
opravljanja drugega ustreznega dela dolo¢i s pogodbo o zaposlitvi, v skladu z zakonom
in kolektivno pogodbo. V istem ¢lenu pa se hkrati doloc¢ajo primeri, ko je odreditev
drugega ustreznega dela dopustna (za¢asno povecan obseg dela na drugem delovnem
mestu oziroma vrsti dela pri delodajalcu, za¢asno zmanj$an obseg dela na delovnem

2 En od njih je bila pogodba o zaposlitvi, v kateri je bilo navedeno, da delavec opravlja delo na delovnem

mestu B za dolocen ¢as, po poteku tega ¢asa pa za nedolocen ¢as delovno mesto A. Druga moznost je bil
suspenz pogodbe o zaposlitvi za neodlocen ¢as (kljub temu, da ni bil urejen z zakonom).
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mestu oziroma v okviru vrste dela, ki ga opravlja, in nadomescanje zacasno odsotnega
delavca), ¢asovna omejitev (najvec tri mesece) in placa (delavcu, ki za¢asno opravlja
drugo ustrezno delo pripada placa, kot da bi opravljal svoje delo, e je to zanj ugodneje).

Uvedba moznosti zacasnega odrejanja drugega dela na podlagi dolo¢be v pogodbi o
zaposlitvi bo nedvomno prispevala k funkcionalni proznosti, z ustrezno zakonsko
omejitvijo te moznosti pa je zagotovljena tudi varnost.

5. Izobrazevanje (167. ¢len)

Doloc¢ba dosedanjega 172. Clena, ki ureja izobrazevanje ostaja v bistvu enaka, v ¢etrtem
odstavku pa se dodaja obveznost delavca, da po konCanem izobrazevanju ostane v
delovnem razmerju pri delodajalcu $e toliko Casa, kot je trajalo izobrazevanje, ¢e ni s
pogodbo o izobrazevanju ali kolektivno pogodbo dolo¢eno drugace.

Ceprav je namen zakonodajalca omejiti pretirano omejevanje delavcev in s tem poveéati
njihovo mobilnost (to izhaja iz obrazlozitve ¢lena), je vprasanje, ali bo z navedeno
dolo¢bo ta namen dosezen. Glede na to, da doslej tovrstne dolo¢be v zakonu ni bilo,
dodani odstavek na prvi pogled uvaja to obveznost (ostati pri delodajalcu), ki jo sicer
delodajalci praviloma dolo¢ajo v pogodbah. Tudi ¢e je bil namen ¢asovno omejiti to
obveznost, pa navedena dolocba tega ne prepreci, saj Se vedno dopuséa drugacno
ureditev s pogodbo o izobrazevanju (pa tudi s kolektivno pogodbo).

Placna proZnost

6. Zacasna nezmoznost zagotavljanja dela iz poslovnega razloga ( 137. a ¢len)

Veljavni ZDR (za razliko od ZDR iz leta 1990) ne ureja t.i. zacasnih presezkov, se pravi
moznosti, da v primeru, ko delodajalec za doloc¢eno Stevilo delavcev nima dela, delavci
Cakajo na delo doma, delodajalec pa jim placuje nadomestilo place v dolo¢enem
odstotku od place. Tudi v tem primeru, ko delodajalec delavcem zafasno ne more
zagotavljati dela, jim je dolzan placati polno nadomestilo place v viSini delavceve
povprecne mesecne place v zadnjih treh mesecih (sedmi odstavek 137. ¢lena ZDR).

S predlogom ZDR se uvaja novi 137. a ¢len, po katerem ima v primeru, da delodajalec
delavcu zacasno, vendar najdalj za Sest mesecev, ne more zagotavljati dela iz
poslovnega razloga, delavec pravico do nadomestila place v visini 70 % osnove iz
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sedmega odstavka 137. ¢lena.

Predlagan institut je mogoce z vidika prozne varnosti oceniti kot ustrezen, saj bo
prispeval k pla¢ni proznosti, hkrati pa bo v mnogih primerih lahko preprecil odpuscanje,
s ¢imer bo pozitivno deloval tudi na varnost zaposlitve.

7.2.2. Analiza tujih pravnih ureditev, zlasti tistih, ki so varno proznost ze
izpeljale v praksi

Svet EU v svojih odlocitvah izpostavlja, da je pri uvajanju politik prozne varnosti
potrebno upostevati kompleksnost trenutne ekonomske situacije in dajati prednost tistim
politikam in ukrepom, ki bodo omogocili ustvarjanje novih delovnih mest in visjo
stopnjo zaposlitve, hkrati pa bodo zmanjSevali segmentacijo v §irSem smislu. Drzavam
¢lanicam med drugim priporoca uporabo ukrepov, ki se nanasajo na ohranitev zaposlitve
z alternativo odpuséanju, kot so prozni delovni ¢as, zac¢asna prilagoditev delovnega Casa
in druge oblike notranje proznosti, poveCano investiranje v cloveski kapital preko
prekvalifikacij, nadgradnje znanj in ves¢in (predvsem pri delavcih z nizko izobrazbo in
delavcih z atipiénimi pogodbami o zaposlitvi).>

V nadaljevanju je prikazanih nekaj ukrepov, uvedenih v posameznih drzavah ¢lanicah,
. .. “ . v . . “ . . v . " . 254
ki sodijo k proznosti delovnega &asa, funkcionalni proznosti oziroma plaéni proznosti.”

V &asu gospodarske krize je ve¢ drzav &lanic®® uvedlo ukrepe, ki so bili namenjeni
temu, da je delodajalec lahko povecal ali znizal Stevilo ur delovnega ¢asa, ob hkratnem
zagotovilu delavcem, da bodo ohranili zaposlitev. Slo je bodisi za skrajsevanja
delovnega Casa ali za t.i. Cakanje na delo doma, drzava pa je delno nadomestila place
delavcem (kar pomeni, da je $lo za zagotavljanje pla¢ne varnosti delavcev in hkrati za
placno proznost za delodajalce). V nekaterih primerih so bili ti ukrepi zdruZeni z
usposabljanjem delavcev (v Casu, ko niso opravljali dela), s ¢imer so si ti delavci

233 Council of the European Union, Flexicurity in times of crisis, Council conclusions, Luxemburg, 2009.

254 . . . . . .
> Posamezni ukrepi so navedeni tudi v anexu k The second phase of flexicurity.

23 Na primer Avstrija, Nem&ija, Poljska, Ceska in Francija, Luksemburg, Malta, Portuglska, tudi
Slovenija.
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povecali zaposlitvene moznosti.>*

V ve¢ drzavah (na primer v Nemé&iji, Belgiji, na Svedske, v Luksemburgu, v Litvi, na
Slovaskem) so se uveljavili modeli organizacije delovnega Casa, t.i. sistemi ¢asovnega
ban¢nistva ali dolgoro¢ni racuni delovnega Casa, ki nadgrajujejo gibljivi delovni ¢as in
omogocajo Siroke moznosti za akumulacijo delovnih ur in njihovo »koris¢enje« v obliki
daljSe odsotnosti z dela. Gre za to, da se delovne ure, ki jih opravi posamezen delavec
evidentirajo na posebnih racunih. Delavec lahko ustvari primanjkljaj ali presezek ur do
dolocenega maksimuma, obdobja, katerih se ti presezki in primanjkljaji racunajo pa so
dosti daljsa kot v primeru gibljivega delovnega Casa, in sicer od nekaj mesecev do enega
leta ali celo ve€. S posebnimi pravili se doloci, kdaj in na kakSen nacin se lahko presezne
ure, ki so se akumulirale na rac¢unu delovnega ¢asa porabijo. V nekaterih primerih so
dolo¢ene omejitve, ki temeljijo na operativnih potrebah podjetja (na primer delavec
mora dolo¢en ¢as vnaprej napovedati odsotnost). V primeru kratkotrajnejs$ih odsotnosti,
ki so pogostejSe, se lahko ure, ki presegajo polni delovni ¢as koristijo kot placana
odsotnost z dela. V nekaterih ureditvah se omogocajo tudi dolgotrajnejSe odsotnosti,
nato pa se lahko akumulirane ure koristijo za daljsi placani dopust, sobotno leto ali celo
pretvorijo v plagilo predasne upokojitve.*>’

K proznosti delovnega Casa, pa tudi k funkcionalni proznosti) se uvrscajo ukrepi, pri
katerih lahko delavci v celoti ali delno prenehajo opravljati svoje delo in se vkljucijo v
usposabljanje, ki poveca njihove zaposlitvene moznosti,. Posamezne drzave (kot so
Avstrija, Belgija, Spanija, Finska, Francija, Italija in druge) so oblikovale razli¢ne
modele, praviloma pa drzava pokriva vsaj del stroSkov delavéeve odsotnosti (kot
nadomestilo delavcu ali delodajalcu).”*® Dodatno moznost predstavljajo ukrepi, ko se na
mesto delavca, ki je odsoten zaradi usposabljanja zaposli brezposelno osebo (danski

primer t.i. job rotation, finski t.i. job alternation benefit).>’

Posebej kaze izpostaviti ukrepe, s katerimi drzave spodbujajo Solanje nizko

2% Vet o teh ukrepih v Mandl I., Hurley J., Mascherini M. in Storrie D., Extending flexicurity-The
potential of short-time working schemes, ERM Report 2010, Publication office of the European Union,
Luxemburg.

7 Gre za primere nekaterih sektorjev v Nem&iji. Glej ILO, Information sheet no. Wt-14, International
Labour Office Geneva, maj 2004;
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wt-14.pdf. Glej tudi ECS 2009, stran
7.

% Glej The second phase of flexicurity, strani 50-52.

% Glej The second phase of flexicurity, stran 39, 41. Podoben ukrep je bil uveden tudi s slovenskim
ZUTD (glej 31. ¢len).
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kvalificiranih delavcev (na primer Nemcija), pa tudi ukrepe, s katerimi se drzave (na
primer Belgija, Nem¢ija, Svedska) spodbujajo delodajalce, da usposobijo in pripravijo
delavce na ¢im lazji prehod od del, ki se ne potrebujejo ve¢, na dela, ki imajo
prihodnost. Vsi ti ukrepi prispevajo k funkcionalni proznosti, podobno kot ukrep
belgijske vlade, ki delavcem, starejSim od 50 let, ki na svojo zeljo preidejo od tezjih

Y . o . .. . v . . 2
fizi¢nih del na lazja dela in se jim zato zmanj3a plaga, priznava dolo¢en bonus. **°

V okvir pla¢ne proznosti se uvrSéa cela vrsta razlicnih finan¢nih subvencij, ki

delodajalcem zmanj3ujejo stroske dela, *°'

pa tudi ukrepi kot je Kombilohn (t.i.
kombinirana placa), znan v Avstriji (pa tudi na Irskem, v Veliki Britaniji), ki naj bi z
drzavnim subvencioniranjem dela plac¢e pripomogel k zaposlitvi nizko kvalificiranih

delavcev in zapolnitvi slabo pla¢anih del.**>

7.2.3. Oblikovanje podlag za spremembe programov in pravnih aktov na vseh
podrocjih varne proznosti (za koherentno in konsistentno politiko)

Proznost delovnega ¢asa

Slovenska delovna zakonodaja omogoca relativno prozno organizacijo delovnega ¢asa,
saj dopusca, da socialni partnerji dolocijo dolzino polnega delovnega ¢asa znotraj
zakonskih okvirjev, dopusc¢a, da delovni ¢as skupaj z nadurami znasa 48 ur, da delovni
dan traja 13 ur, da delavec opravlja delo 6 dni v tednu, prav tako dopus¢a enakomerno
kot neenakomerno razporeditev delovnega Casa. Uposteva tudi dejstvo, da lahko med
letom prihaja do nepredvidenih situacij, ki zahtevajo podalj$an ali spremenjen delovni
¢as, saj ureja moznost odreditve nadurnega dela in moznost zaCasne prerazporeditve
delovnega casa. Socialni partnerji lahko v kolektivnih pogodbah predvidijo razli¢ne
oblike prozne organizacije delovnega casa, kot so gibljivi delovni ¢as, izmensko delo,

20 Glej The second phase of flexicurity, stran 43.
2 Glej anex k The second phase od flexicurity.

22 Glej spletno stran avstrijskega Zavoda za zaposlovanje
http://www.ams.at/ueber ams/14169 9434 .html
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deljeni delovni ¢as in podobno, ter nekatera vprasanja v zvezi z delovnim ¢asom uredijo
bolj fleksibilno (daljse referen¢no obdobje; omejitev nadur kot povprecje, pocitek kot
povprecje,...). V primeru dolo¢enih kategorij delavcev je zaradi narave njihovega dela
dopustno tudi s pogodbo o zaposlitvi odstopiti od zakonske ureditve.

Hkrati ZDR tudi ustrezno varuje polozaj delavcev, saj dolo¢a maksimalni polni delovni
¢as, zagotavlja pravico do ustreznega pocitka, dolo¢a razumne omejitve pri razporejanju
delovnega ¢asa, omejuje nadurno delo in natan¢no ureja postopek odrejanja nadurnega
dela in zaCasnega razporejanja delovnega Casa.

Da je veljavna slovenska ureditev delovnega ¢asa dovolj prozna, izhaja tudi iz novih
kazalnikov Svetovne banke, razvidnih iz porocila Svetovne banke Doing Business 2011,
ki pri indeksu togosti ureditve delovnega ¢asa merijo:

ali obstajajo omejitve glede no¢nega dela (upostevajo¢ visino dodatka)
— ali obstajajo omejitve glede dela ¢ez vikend (upostevajo¢ visino dodatka)
— ali je delovni teden lahko 5.5 dni ali je ve¢ kot 6 dni

— ali se delovni teden v obdobju 2 mesecev letno lahko raztegne do 50 ur ali ve¢
(vkljuéno z nadurami) v primeru sezonskega povecanja proizvodnje

— ali je placani letni dopust delavca z 1 letom delovne dobe, s 5 leti delovne dobe in z
10 leti delovne dobe vet kot 26 delovnih dni ali manj kot 15 dni.*®

Ce upostevamo, da je v Sloveniji dovoljen 50-urni teden, da je maksimalno §tevilo
delovnih dni v tednu 6,0, da ve¢jih omejitev za nadurno delo ni, dodatek za no¢no delo
pa znasa 30%, da obstajajo omejitve za delo ¢ez vikend, dodatek za delo v nedeljo pa je
50%, in da je placani letni dopust 21,0 dni,”** lahko ugotovimo, da so ti podatki
primerljivi s podatki evropskih drzav, kot so Avstrija, Nemcija, Italija, Luksemburg,
Finska (pri Sloveniji izstopajo le omejitve za delo Cez vikend). Slovenska ureditev
delovnega ¢asa je torej tudi po kazalnikih Svetovne banke relativno prozna.

Koliko delodajalci v posamezni drzavi uvajajo prozne oblike organizacije delovnega
Casa je odvisno vec okolis¢in, predvsem od ureditve teh oblik v zakonodaji in
kolektivnih pogodbah, od dejavnosti, s katero se druzba ukvarja in od znacilnosti

29 Glej Doing Business 2011, stran 132.

%% Glej podatke za Slovenijo v Doing Business 2011, stran 103.
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posameznega delodajalca, kot je §tevilo zaposlenih in organizacijska struktura.*®®

Iz podatkov o razsirjenosti fleksibilnih oblik delovnega Casa je mogoce razbrati, da
slovenski delodajalci premalo uporabljajo moznosti gibljivega delovnega Gasa,”* bolj
raz§irjena oblika je nadurno delo in delo v manj ugodnih urah. V zvezi z nadurnim
delom, pocitki in neenakomerno razporeditvijo delovnega ¢asa je v praksi tudi najvec
krsitev zakonskih dolo&b, namenjenih varovanju delavcev.*®’

Vse navedeno nas pripelje do zaklju¢ka, da ni potrebe po spreminjanju delovne
zakonodaje, ki ureja delovni Cas, kaze pa na potrebo po SirSi uporabi vseh zakonskih
moznosti glede prozne organizacije delovnega Casa s strani socialnih partnerjev (v
kolektivnih pogodbah) in s strani delodajalcev, ob hkratnem sposStovanju zakonskih
omejitev.

Funkcionalna proZnost

Kot je bilo prikazano v I'V. poglavju, podatki razli¢nih raziskav kazejo, da je v Sloveniji
krozenje na razliénih delih razsirjeno, prav tako timsko delo, k ¢emur nedvomno
prispeva tudi visok odstotek odraslih oseb, ki se izobrazujejo in velik delez podjetij, ki
delavcem omogocajo odsotnost z dela zaradi izobrazevanja. Pri tem je treba dodati, da
pri opravljanju razli¢nih del prevladujejo dela, za katera se zahtevajo znanja dolocene
stopnje oziroma vrste, in da so avtonomni timi v veliki manjsini.

Z ZDR predvideno delovno mesto ali vrsta dela, ki je lahko opredeljeno poljubno Siroko,
in ki omogoca delodajalcem, da delavcem odrejajo razlicna dela brez spremembe
pogodbe o zaposlitvi in brez njihovega soglasja ob hkratni varovalki, da mora iti za dela
iste stopnje in vrste (ki so praviloma tudi podobno ovrednotena) predstavljajo nek
kompromis med proznostjo in varnostjo.

?%% Chung H., Kerkhofs M., Ester P., Working time flexibility in European companies, Establishment
survey on workging time 2004-2005, European foundation for the improvement of living and working
conditions, Dublin, 2007, stran 11.

2% Tudi iz raziskave, cit. v prej$nji opombi izhaja, da je v Sloveniji najpogostejii tip organizacije z nizko
stopnjo uporabe fleksibilnih oblik organizacije delovnega Casa.

7 Glej poro&ilo o delu Inspektorata za delo Republike Slovenije za leto 2010, strani 120 do 124.

304



V zakonodaji manjka le moznost, da bi tudi delodajalci, ki niso pokriti s kolektivnimi
pogodbami (ki te moznosti praviloma dolo¢ajo) lahko delavcem zacasno odredili delo,
ki ne sodi v njihovo delovno mesto ali vrsto dela (na podlagi zakona ali na podlagi
ureditve v pogodbi o zaposlitvi). S predlogom ZDR se ta primanjkljaj odpravlja.

Kar se tice izobrazevanja, je ureditev v ZDR relativno skopa, in je teziS¢e urejanja tega
podro¢ja na kolektivnih pogodbah (tako na panozni kot na podjetniski ravni). Menim, da
bi bilo primerno podro¢je izobraZevanja tudi zakonsko ustrezneje urediti.

Placna proZnosti

Na pla¢no proznost vpliva ve¢ faktorjev, med katerimi so klju¢ni instrumenti dolocanja
pla¢, kot so pokritost s kolektivnimi pogodbami in nivo kolektivnega dogovarjanja
(podjetniski, panozni...), razmerje moci med sindikati in delodajalci, obstoj in
pomembnost sistemov placila za delo v odvisnosti od uspesnosti, minimalna placa in
podobno.

Kar se ti¢e dolocanja plac¢ s kolektivnimi pogodbami, je v Sloveniji situacija podobna
kot v starih ¢lanicah EU (razen Velike Britanije), saj prevladuje sklepanje kolektivnih
pogodb na vi§ji ravni, ne pa na ravni posameznega podjetja.’*® Kot izhaja iz ECS
2009, je v Sloveniji med delavci v podjetjih z ve& kot 10 zaposlenimi, ki so pokriti s
kolektivnimi pogodbami, 60% delavcev pokritih s kolektivnimi pogodbami visje ravni
(od tega jih nekaj % pokritih tako s kolektivnimi pogodbami vi§je ravni kot s
podjetniskimi, nekaj % pa s kolektivnimi pogodbami visje ravni, ki vsebujejo
derogacijske klavzule),””® 40% pa je pokritih le s podjetnisko kolektivno pogodbo.””! V
drzavah, kjer prevladuje sklepanje kolektivnih pogodb na visji ravni je vidna tudi vecja
pokritost delavcev s kolektivnimi pogodbami (se pravi delez delavcev, za katere velja

ey e

Avstriji in v Belgiji.

%8 Medtem ko je v 11 novih &lanicah EU (vseh razen v Sloveniji) in Veliki Britaniji ve¢ kot 50%
delavcev, ki so pokriti s kolektivnimi pogodbami, pokritih s podjetniskimi kolektivnimi pogodbami.

99 Glej ECS 2009, stran 57, tabela 52.

7 Gre za klavzule, ki omogo&ajo, da se s kolektivno pogodbo na ravni delodajalca zniZa raven pravic,
doloc¢ena v kolektivni pogodbi na visji ravni.

"1'S temi podatki je Slovenija zelo blizu povpregju na ravni EU-27. V okviru EU je med delavci, ki so
pokriti s kolektivnimi pogodbami. 61% delavcev pokritih s kolektivnimi pogodbami visje ravni.

72 Industrial relations in Europe 2010, stran 36, tabela 1.9.
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Podjetja, za katera veljajo kolektivne pogodbe na visji ravni (kolektivne pogodbe
dejavnosti, splosne kolektivne pogodbe) so torej pri dolo¢anju osnovnih pla¢ vezana z
vezana z ostalimi dolocbami o placi (dodatki, regres, povracilo stroskov itd). Le v
primeru, kjer kolektivne pogodbe dejavnosti to omogocajo, lahko na podjetniski ravni
odstopijo od minimalnih standardov, doloc¢enih v teh kolektivnih pogodbah in place
prilagajajo okoli§¢inam na trgu.

V vzhodnoevropskih drzavah, pa tudi v nekaterih starih ¢lanicah EU je vidna
decentralizacija — prenasanje teziSCa kolektivnega doloc¢anja pla¢ na podjetnisko
raven,””” v Sloveniji pa je $e vedno v veljavi cela vrsta panoznih kolektivnih pogodb, ki
urejajo tudi place. Tudi v Sloveniji pa je priSlo do premika od urejanja minimalnih
standardov v zvezi s placilom za delo na splosni ravni (prej Splosna kolektivna pogodba
za gospodarske dejavnosti, kasneje KPPI, ki je dejansko funkcionirala kot splosna
kolektivna pogodba) na panozno raven (KPPI je leta 2009 prenehala veljati, nova pa ni
bila sklenjena).

Slovenija se uvrSs¢a med 20 ¢lanic EU, ki imajo (bodisi z zakonom ali kolektivno
pogodbo) dolo¢eno minimalno placo, ki pomeni nek minimum, pod katerega delodajalci
ne morejo znizati plac, ne glede na trende v poslovanju, s tem pa se zagotavlja
minimalno varstvo delavcev.

Medtem ko zakonsko dolocena minimalna placa in dolocanje pla¢ s kolektivnimi
pogodbami na visji (panozni ali drzavni) ravni omejujejo prilagajanje pla¢ okolis¢inam
na trgu in v posameznem podjetju, pa sistemi placila v odvisnosti od uspesnosti
prispevajo k pla¢ni proznosti. Kot je bilo prikazano v poglavju IV., so variabilni sistemi
placila, Se posebej placilo po uspesnosti v Sloveniji zelo razsirjeni. K temu nedvomno
prispeva delovna zakonodaja, ki izrecno predvideva del place iz naslova delovne
uspesnosti, pa tudi kolektivne pogodbe, ki dolocajo kriterije in merila za delovno
uspesnost.

Glede na navedeno je mogoce zakljuciti, da delovna zakonodaja omogoca placno
proznost, hkrati pa zagotavlja minimalno varnost, faktorji, ki vplivajo na dejansko
stopnjo placne proznosti pa so v veliki meri izven nje.

3 Industrial relations in Europe 2010, stran 131.
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8. Analiza moznih sprememb in okrepitev sistema varne
fleksibilnosti

Varna fleksibilnost temelji na Stirih stebrih (European Expert Group on Flexicurity,
2007):

Preprosto in prilagodljivo sklepanje zanesljivih pogodbenih razmerij
Vsezivljenjsko ucenje

Ucinkovita aktivna politika trga dela (ALMP — active labour market policy)
Modern sistem socialne varnosti

A e

Na podlagi makroekonomskih kazalcev in mikroekonomskega prilagajanja podjetij v
casu ekonomske krize bi lahko dodali, da varna fleksibilnost temelji na konkuren¢nem
gospodarstvu, v okviru katerega podjetja ustvarjajo nova delovna mesta na podlagi
pricakovanj o rasti trga v prihodnosti. Evropska ekonomska in socialna komisija je ze
leta 2009 sprozila pomembno vprasanje ali lahko koncept varne fleksibilnosti prezivi
tudi v ¢asu ekonomske recesije oziroma na kakSen nacin se lahko ljudi zadrzi v okviru
zaposlitvenih razmerij in obenem ustvarja nove zaposlitvene priloznosti za tiste, ki so
1zven tega sistema zaposlitev.

Evropsko zdruzenje delavcev v obrti in podjetniStvu ponazarja, da koncept prozne
varnosti jasno poudarja glavne probleme, s katerimi se danes srecujejo mnoge evropske
drzave v okviru nacionalnega trga dela, vendar sam po sebi ne reSuje nicesar. Nosilci
ukrepov ekonomske politike bi morali oblikovati sistem ukrepov, ki bi v celoti podpirali
sistem kot pa samo uvesti posamezne (izolirane) ukrepe varne proznosti, ¢e bi zeleli
resno pristopiti k reSevanju problemov na trgu dela (EurActiv, 2007).

Splosne smernice, po kateri naj bi ¢lanice EU oblikovale in uveljavile svoj specificen
sistem varne proznosti so sledece (European Commission, 2007):

1. Vkljucitev $tirih komponent, ki so omenjene zgoraj

2. Potrebna je uravnotezenost med pravicami in obveznostmi vseh igralcev na trgu
dela (delodajalci, delavei, iskalci zaposlitve, drzava)

3. Varna fleksibilnost ni en model trga dela ali ena politi¢na strategija: prilagojena
mora biti notranji dinamiki in institucijam trga dela vsake posamezne drzave
¢lanice;

4. Cilj varne fleksibilnosti je zmanjSevati razlike med insiderji in outsiderji na trgu
dela

5. Promovirati je potrebno tako notranjo kot zunanjo fleksibilnost in omogociti
varne prehode med zaposlitvami

6. Varna fleksibilnost mora ponujati enake priloznosti za posebno ranljive skupine,
ki vkljucujejo zenske, imigante, starejSe zaposlene, mlade in invalide ter mora
nuditi moznosti za kombiniranje dela z druzinskim zivljenjem,;
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7. Varna fleksibilnost zahteva dobro razvit socialni dialog in zaupanje med
socialnimi partnerji;

8. Vpeljava sistema varne fleksibilnosti mora upostevati proracunske stroske in
njihovo vzdrznost.

V casu krize je debata o varni proznosti pogojena z vpraSanjem zviSevanja
povprasevanja po delu s strani podjetij. ZniZevanje stroSkov,ki naj bi povecalo
povprasevanje, je eden od nacin stimulacije tega povprasevanja. Evropski svet je ze leta
2009 predlagal drzavam ¢lanicam sledece ukrepe:

* ohranjanje zaposlenosti skozi alternative odpuséanja kot so fleksibilne
oblike delovnega Casa, zaCasna prilagoditev delovnega ¢asa in ostale
oblike notranje fleksibilnosti;

e Ustvarjanje prijaznejSega okolja za podjetnike — zniZevanje bremen
administriranje, bruto stroskov dela, ipd.

* Izboljsati mere aktivacije skozi sistem aktivne denarne pomoci za
tiste, ki jih je kriza prizadela in obenem ohraniti stimulacije za druge,
ki se zelijo vrniti na trg dela:

* Povecati investicije v ¢loveski kapital na podlagi usposabljanja, novih
ves¢in in izbolj$anja ujemanja predvsem za tiste z manj ves¢inami;

* Nadgraditi ucinkovitost javnih zaposlitvenih agencij preko
proaktivnega pristopa za izboljSanje prehoda na trg dela, pristopa, ki
bo v ve¢ji meri temeljil na ¢loveskem dejavniku, zgodnji identifikaciji
potrebnih ves¢in, pomoc¢i pri iskanju zaposlitev, sodelovanje z
ostalimi zaposlitvenimi agencijami, socialnimi parterji in ponudniki
storitev;

* Izboljsati prost pretok delavcev na enotnem evropskem trgu;

* Vpeljati ustrezne odgovore na spremenjene razmere v okviru pristopa
varne fleksibilnosti na podlagi promoviranja proznejSih in varnih
prehodov iz nezaposlenosti v zaposlenost in iz ene zaposlitve v drugo
ter podpirati zanesljive pogodbene dogovore med delodajalci in
delojemalci;

* Integrirati vse nosilce varne proznosti preko spodbujanja znizevanja
segmentacije in zboljSanja delovanja trga dela;

* Izboljsati kvaliteto delovnega zivljenja (»working life«) in povecati
produktivnost.

V primeru upostevanja nastetih dejstev bo agenda EU za nove ves¢ine in delovna mesta
ter 75-odstotno zaposlenost do leta 2020 tudi uresnicljiva.

Ko opazujemo in analiziramo ukrepe drzav ¢lanic EU v Casu krize vidimo, da v okviru
dimenzije fleksibilnosti prevladuje povecevanje fleksibilnosti stroskov dela
(subvencioniranje place in ostalih stroSkov dela, ki niso vezani na place, stroSki
usposabljanja). Drugi tip ukrepov je povecevanje eksterne fleksibilnosti, v okviru katere
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prevladujejo ukrepi nadomestne zaposlitve in reintegracije odpuséenih delavcev, pa tudi
razni programi pred formalno upokojitvijo. Prakti¢ni rezultati kazejo, da je pomo¢ pri
iskanju nadomestne zaposlitve, ki presega klasicno svetovanje na Zavodu za
zaposlovanje, izjemno ucinkovita, vendar draga reSitev. Priblizno tretjina ukrepov v ¢asu
krize se nanasa na povecevanje notranje fleksibilnosti v smislu deregulacije delovnega
¢asa in uvedbi ra¢unov delovnega ¢asa. Manj kot petina ukrepov zadeva povecevanje
funkcionalne fleksibilnosti (prehod iz enega poklica v drugega). Ce pa pogledamo
dimenzijo varnosti, pa je bilo vefino sprememb na podrocju varnosti dohodka in
zaposlitve.

V Sloveniji je bilo v ¢asu krize sprejetih ve¢ ukrepov, ki naj bi povecevali predvsem
eksterno numeri¢no in stroSkovno fleksibilnost, pri usposabljanju in izobrazevanju
zaposlenih pa tudi za funkcionalno fleksibilnost:

* Zaposli.me

* Usposabljanje in izobrazevanje zaposlenih

* Povracilo prispevkov delodajalca

* Usposabljanje absolventov na delovnem mestu in subvencija za zaposlitev
diplomantov

Kljub povecevanju stroskovne fleksibilnosti za dolo¢eno skupino iskalcev zaposlitve
(absolventi in diplomanti, ki i§¢ejo prvo zaposlitev) pa je stroskovna fleksibilnost za
druge kadre ostala nespremenjena. Predvsem je problemati¢na stro§kovna neproznost pri
starejSih zaposlenih, ki so zaradi obveznih dodatkov za delovno dobo precej drazji od
ostalih skupin zaposlenih. Ce k temu pristejemo $e ve&jo verjetnost odsotnosti z dela
zaradi bolezni in poskodb, ugotovimo, da so iskalci zaposlitve, ki so starejsi od 55 let
slabo konkuren¢ni na trgu dela v primerjavi z mlajSimi iskalci zaposlitve. Primer dobre
prakse je primer Nizozemske, kjer drzava prevzame del bremena financiranja stroskov
odsotnosti z dela za starejSe zaposlene. V primeru Slovenije bi drzava z namenom
pospesevanja zaposlovanja te starostne skupine lahko prevzela tudi del stroskov,
povezanih z uvajanjem oziroma nadomestno zaposlitvijo v primeru dolgotrajne
odsotnosti z dela zaposlenega, ki spada v kategorijo starejSih delavcev. Prav tako je z
vidika zmanjSevanja razkoraka med produktivnostjo in stroski dela nujno potrebno
ukiniti dodatke na delovno dobo in namesto tega uvesti dodatek na stalnost oz.
pripadnost delodajalcu.

Z vidika povecevanje funkcionalne fleksibilnosti bi kazalo razmisliti o vpeljavi tako
imenovanih mrez kvalifikacij (v angles¢ini Qualification networks), ki bi nadgradile
obstojece kompetencne centre. To bi vodilo do pospesevanja sodelovanja med podjetji
pri izobrazevanju delavcev oziroma pri pridobivanju novih kvalifikacij (kot na primer v
Avstriji). Stroske si delijo drzava in delodajalci. Z vidika poveCevanja notranje
numeric¢ne fleksibilnosti pa bi ti kompetenc¢ni centri lahko tudi zaposlovali delavce, ki so
formalno zaposleni na centru, dejansko pa delo opravljajo v enem od podjetij, ki so ¢lani

tega kompetencnega centra. Slednje poznajo na primer v Nemciji in Belgiji.
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Notranjo fleksibilnost bi povecala tudi vpeljava racunov delovnega casa, ki bi znizala
pritisk na stroSke dela za delodajalce,ko v Casu preseznega dela placujejo relativno
visoke dodatke za nadurno delo. Tovrstno prakso imajo dovoljeno tako v Nemciji kot v
Belgiji, Litvi, Latviji in Svedski.

Kot ze omenjeno bi stroskovno fleksibilnost lahko povecali z reformo sistema
odpravnin. Le-te po svoji definiciji predstavljajo prihodek, ki odpus¢enemu delavcu
lajSajo breme prezivetja do naslednje zaposlitve. Tako skupaj z nadomestilom za Cas
brezposelnosti predstavljajo enega od stebrov sistema socialne varnosti. Tretji del stebra
je odpovedni rok. Glede na mednarodne raziskave (predvsem raziskava Doing Business)
ima Slovenija neprimerno visoke stroske odpuscanja (sem Stejemo tako odpravnine kot
odpovedni rok- tako imenovani »notice period«).

Tabela X: Primerjava odpovednih rokov in velikosti odpravnine (v vi§ini povpre¢ne
place) za izbrane evropske drzave

Odpovedni rok ( po mesecih oz. letih Velikost odpravnine ( po mesecih oz.

nepretrgane zaposlitve) letih nepretrgane zaposlitve)

po9 po 1 letu po 5 letih po 10 letih po 20 letih | po 9 po 1letu | po5 po 10 po 20 letih

mesecih mesecih letih letih
Drzava
Avstrija 2,0 2,0 2,0 2,0 2,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Belgija 4,0 5,0 6,0 8,0 16,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Bolgarija 43 43 43 43 43 43 43 1,0 43 43
Ciper 1,0 2,0 7,0 8,0 8,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Republika
CesSka 8,7 8,7 8,7 8,7 8,7 13,0 13,0 13,0 13,0 13,0
Danska 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Estonija 2,1 43 8,6 12,9 12,9 43 43 43 43 43
Finska 2,0 43 8,7 17,3 26,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Francija 43 43 8,7 8,7 8,7 0,0 0,9 43 8,7 23,1
Nemcdija 4,0 4,0 8,7 17,3 30,3 0,0 2,2 10,8 21,7 43,3
Gréija 0,0 43 13,0 17,3 26,0 0,0 43 6,5 13,0 34,7
MadzZarska 43 43 6.4 7.9 12,9 0,0 0,0 8,7 13,0 21,7
Irska 1,0 2,0 4,0 6,0 8,0 0,2 0,7 2,6 5,0 9,8
Italija 6,5 6,5 6,5 8,7 10,8 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Latvija 43 1,0 1,0 1,0 43 43 43 8,7 13,0 17,3
Litva 8,7 8,7 8,7 8,7 8,7 43 8,7 17,3 21,7 26,0
Luksemburg 8,7 8,7 17,3 26,0 26,0 0,0 0,0 43 8,7 26,0
Nizozemska 43 43 8,7 13,0 17,3 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Norveska 43 43 8,7 13,0 13,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Poljska 43 43 13,0 13,0 13,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Portugalska 2,1 43 8,6 10,7 10,7 13,0 13,0 21,7 43,3 86,7
Romunija 4,0 4,0 4,0 4,0 4,0 43 43 43 43 43
Slovaska 8,7 8,7 13,0 13,0 13,0 8,7 8,7 13,0 13,0 13,0
Slovenija 43 43 6,4 6,4 8,6 0,0 0,9 5.4 10,8 28,9
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Spanija 2,1 2,1 2,1 2,1 2,1 2,1 2,9 14,3 28,6 52,0
Svedska 43 43 13,0 26,0 26,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Velika

Britanija 1,0 1,0 5,0 10,0 12,0 0,0 0,0 2,7 53 10,6

Vir:Doing Business, Svetovna banka, 2012. www.doingbusiness.org

Ce Slovenijo primerjamo z ostalimi izbranimi evropskimi drzavami vidimo, da stroski
odpuscanja nastanejo tako na podlagi dobe odpuscanja kot tudi odpravnin. Nekatere
drzave kontinentalne in severne Evrope (kot na primer Avstrija, Finska, Norveska,
Svedska, Nizozemska pa tudi Poljska, Ciper in Italija) imajo v okviru delovnopravne
zakonodaje predvideno le dobo odpuscanja, medtem ko odpravnin ni. Ce si delavec v
roku, ki je predviden v dobi odpus¢anja, ne uspe najti zaposlitve, za njegovo socialno
varnost poskrbi sistem nadomestil za primer nezaposlenosti. Z izjemo Nemcije, ki pa je
s povecanjem notranje fleksibilnosti uspesno nadgradila relativno tog sistem zunanje
fleksibilnosti, vidimo, da spada Slovenija v skupino drzav, ki se v ¢asu ekonomske in
finanéne krize sovpadajo z velikimi teZavami (Spanija, Portugalska, Gréija, Irska).
Ceprav Slovenija ne izstopa po nobenem kazalcu, ki meri velikost odpovednih rokov ali
odpravnin, pa je skupek obeh mer za delodajalca nadpovprecno visok. Zatorej je za
Slovenijo klju¢na reforma sistema odpravnin in odpovednih rokov.

V pravnem delu analize sistema fleksibilnosti in varnosti (t.im flexicurity sistem) na trgu
dela smo ugotovili, da slovenska zakonodaja dopusca precej$njo stopnjo fleksibilnosti
pri zaposlovanju in odpuscanju. Pomemben element, ki odstopa od praks v primerljivih
drzavah, so stroski odpuscanja. Slovenska podjetja se zaradi visokih stroskov
odpuscanja ne morejo prilagoditi razmeram na trgu dela in z odpuscanjem odlasajo tako
dolgo, da podjetje konc¢a v stec¢aju. Ker ideja o varnosti tistega, ki zaposlitev izgubi, ne
dopuséa radikalnega znizanja stroskov odpuscanja, predlagamo, da se breme teh
stroskov porazdeli med podjetja in drzavo. S tem bi lahko dosegli ve¢ pozitivnih
ucinkov, ki ji bomo v zakljuc¢ku projekta Se nadalje ovrednotili:

* Podjetja bi lahko ob znizanju stroskov odpuscanja hitreje reagirala na
spremembe v ekonomskem okolju. Predvsem je to pomembno za izvoznike, ki
tekmujejo na osnovi znizevanja stroskov.

* Delez podjetij, ki koncajo v stecaju, bi se zmanjsal.

* Na kratek rok bi se sicer odpuscanje povecalo - bilo bi bolj zvezno in ne
stopnicasto kot smo mu prica sedaj ob propadih vecjih podjetij.

* V daljsSem obdobju bi se povecalo zaposlovanje, prav tako bi bilo manj
zaposlovanja na ¢rno.

* Podjetja bi del sredstev, ki so jih imela rezervirana za namen odpuscanj, porabila
za investicije v fiksni in mehki kapital. Na nek nacin lahko govorimo o
»dovoljeni« subvenciji gospodarstvu.

Natan¢nih podatkov o stroskih odpuscanja ni mogoce pridobiti. Na podlagi podatkov, ki
nam jih je posredoval Zavod za zaposlovanje smo izracunali priblizek teh stroskov. Ker
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prva in druga alineja 109. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih viSino odpravnine doloca
glede na Stevilo let zaposlitve pri delodajalcu, smo podatke o delavcih, ki so bili
odpuséeni iz poslovnih razlogov, steCaja, smrti delodajalca, likvidacije in ostalih
razlogov, razvrstili v tri razrede: prvi razred obsega vse odpuscene delavce, ki so pri
delodajalcu bili zaposleni od enega do petih let, v drugi razred smo razvrstili vse tiste, ki
so bili zaposleni od 5 do 15 let, tretji razred pa tiste, ki so bili pri zadnjem delodajalcu
zaposleni ve¢ kot 15 let. V analizo nismo vkljucili vseh tistih novoprijavljenih na
Zavodu za zaposlovanje, ki jim je potekal pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as in ostalih,
ki niso upravic¢eni do odpravnine po prvi alineji 109. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih.
Prav tako smo bili pri analizi omejeni z obdobjem. Natan¢nejsi podatki o delovni dobi
pri zadnjem delodajalcu so na voljo Sele od leta 2006. Podatke o velikosti priliva med
brezposelne, ki so bili upravic¢eni do odpravnine, prikazuje tabela 1.

Tabela 1: Stevilo prijavljenih na Zavodu za zaposlovanje v obdobju 2006-2011, ki so
bili odpusceni iz poslovnih razlogov, stecaja, prisilne poravnave, likvidacije podjetja ali
drugo, po stevilu let dela pri delodajalcu

Vec kot | od pet

eno leto|do 15| nad 15
Leto do petlet |let let Skupaj
2006 3567 3306 14994 21867
2007 3062 2482 11717 17261
2008 3306 2540 11501 17347
2009 6762 5747 28179 40688
2010 5586 4896 27548 38030
2011 5064 4607 20116 29787

Vir: Zavod za zaposlovanje

Na podlagi velikosti priliva in povprecne plate v gospodarstvu v posameznih letih
lahko sklepamo, da je bila obremenjenost gospodarstva s stroski odpravnin precej$nja.
Najvisja je bila v letih 2009 in 2010. Ce primerjamo velikost odpravnin z velikostjo
bruto domacega proizvoda, so odpravnine v letu 2006 predstavljale 0,5 odstotka bruto
domacega proizvoda, v letu 2009 in 2010 pa kar 1 odstotek BDP. V letu 2011 se je delez
odpravnin v BDP znizal na 0,7%.

Tabela 2: Povpre¢na odpravnina na zaposlenega

Povpretna odpravnina na Znesek odpravnine (v EUR, tekoce

zaposlenega (v EUR, tekoce cene)

cene) Skupaj
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vec¢ kot

eno ve¢ kot

leto do | od pet eno leto | od pet do
Leto | petlet | do15let | nad15let | do petlet | 15 let nad 15 let
2006 | 727 3.030 10.100 2.593.922 | 10.017.180 | 151.439.400 | 164.050.502
2007 | 770 3.210 10.700 2.358.965 | 7.967.220 125.371.900 | 135.698.085
2008 | 835 3.478 11.592 2.759.188 | 8.832.850 133.315.758 | 144.907.796
2009 | 863 3.598 11.992 5.838.311 | 20.674.833 | 337.913.175 | 364.426.318
2010 | 897 3.738 12.458 5.010.642 | 18.298.800 | 343.202.167 | 366.511.609
2011 | 915 3.813 12.708 4.633.560 | 17.564.188 | 255.640.833 | 277.838.581

Ukrep participacije drzave pri stroskih odpuscanja bi tako lahko el v ve¢ smereh:

* Popolno kritje stroSkov odpuscanja s strani drzavnega proracuna
* Porazdelitev stroskov med drzavo in proracun po polovici
* Delna participacija drzave pri kritju stroskov odpravnin v visini 20 odstotkov

Posledice finan¢nih uc¢inkov lahko hitro ovrednotimo. Kot pricakovano bi najvecji
ucinek imel predlog popolnega kritja stroSkov odpus¢anja, kar bi zneslo dobrih 277 mio
€ na letni osnovi. V primeru, ko bi prislo do stopnjevanja odpuscanj na raven iz leta
2009 in 2010, bi ti stroski lahko narasli na 366 mio €.

Po drugem scenariju bi bili stroski za drzavni prora¢un pol nizji, torej 138,5 mio €
oziroma 183 mio € v primeru poslabsanja gospodarske aktivnosti.

Po tretjem scenariju pa bi drzava prispevala 20 odstotkov, kar znese 55,4 mio € oziroma
73,2 mio € v primeru poslabsanja gospodarske aktivnosti.

Ukrep bi se lahko izvajal tudi selektivno. Vecji prispevek drzave pri stroskih odpuscanja

ey oo

bi bilo ovrednotenje posrednih stroskov in koristi, ki bi se kazale tudi v vi§jem
zaposlovanju v prihodnosti, nujno.
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9. Ali so ponujene vsebine ustrezne za pridobivanje kompetenc

in vescin

V prvem delu tega poglavja najprej opredelimo in razmejimo pojem kompetenc in pridobivanja
kompetec. Podamo tudi tipologijo kompetenc, saj v nadaljevanju presojamo primernost vsebin
aktivne politike zaposlovanja v luéi razli¢nih oblik kompetenc, kot jih poznamo v literaturi.

Kriti¢ni pregled aktinih politik zaposlovanja smo podali Ze v enem izmed prej$njih porocil, na
tem mestu zato podajamo samo kratek povzetek.

Poglavje zakljuCuje kriticna presoja aktivnih politik zaposlovanja z vidika pridobivanja
kompetenc.

9.1.Pridobivanje kompetenc in vescin

Samostalnik »kompetenca« po SSKJ pomeni »obseg, mera odlo¢anja, dolo¢ena navadno
z zakonom; pristojnost, pooblastilo; podro¢je dejavnosti«. Noben od teh pojmov
neposredno ne kaze pomena, ki ga ima izraz na podrocju, s katerim se ukvarja nas
projekt. Zgolj posredno lahko sklepamo, da je nekdo, ki je na primer pristojen za
reSevanje, tudi usposobljen to izvesti. Pridevnik »kompetenten« ima po SSKJ dva
pomena:

* »nanas$ajoc¢ se na kompetenco; pristojen, pooblasceng,
* »ki temeljito pozna, obvlada doloceno podrocje; usposobljen, poklican.

Za podrocje, s katerim se ukvarja nas projekt, je torej relevanten drugi, in ne prvi pomen
pridevnika. Samostalnik, ki ga lahko povezemo tako s prvim kot z drugim pomenom, pa
je »kompetentnost«, ki jo SSKJ opredeli kot »lastnost, znacilnost kompetentnega«. Po
SSKIJ se torej zgolj »kompetentnost« nanasa na usposobljenost, vendar pa dejanska raba
kaze, da se tudi pojem »kompetence« uporablja v tem pomenu (glej npr. glosar v
Cedefop, 2008b, str. 68). To je mogoce zakljuciti tudi iz pregleda prevodov v
vec¢jezicnem terminoloskem slovarju Evroterm, ki angleski pojem »competence« prevaja
— odvisno od konteksta — kot pristojnost, pooblastilo, usposobljenost, kompetenco in
sposobnost. Pojem »competence«, ki ima svoje korenine Ze v starogrs¢ini in latin$¢ini, v
Zahodni Evropi pa se pojavi v 16. stoletju, ima jasen dvojni pomen: sposobnost in
pristojnost (Mulder, 2007). Pri tem pa velja omeniti, da tudi v angleski literaturi ni
enotnega izrazoslovja, tako da se v enakih ali zgolj sorodnih pomenih pojavljajo
edninska in mnozinska oblika izrazov »competence« in »competency«. Ce bi iskali
pomenske odtenke, potem bi razmerje med izrazoma lahko opisali kot del nasproti
celote in tako »competency« obravnavali kot del §irSega pojma »competence« (Mulder,
2007). Na podro¢ju ravnanja s cloveskimi viri pa obstaja tudi razlikovanje med
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ustreznim vedenjem zaposlenih, oznacenim kot »competency«, in pozitivnim izidom
takega vedenja, oznac¢enim kot »competence« (Sultana, 2009).

To ze nakazuje, da kompetenc ni enostavno opredeliti. Pravzaprav se razli¢ni avtorji
strinjajo, da se okoli koncepta kompetenc vrti veliko diskusij in da je posledi¢no
nemogoce postaviti tako definicijo kompetenc, ki bi zadostila vsem nac¢inom uporabe.
Za zacetek si poglejmo nekaj aktualnih opredelitev kompetenc. Tissot (2004) v
vecjezicnem glosarju definira kompetenco kot sposobnost uporabiti znanje, know-how
in spretnosti v obicajni ali spremenljivi situaciji. Cedefop (2008b) razsirja opredelitev in
kompetenco enaci s sposobnostjo ustrezno uporabiti ucne izide v opredeljenem
kontekstu (izobrazevanju, delu, osebnem in strokovnem razvoju), pri ¢emer pa opozarja,
da koncept ni omejen na kognitivne sestavine (uporabo teorije, konceptov in tihega
znanja), ampak vkljucuje tudi funkcionalne vidike (tehni¢ne spretnosti) in medosebne
znacilnosti (npr. socialne in organizacijske spretnosti) ter eti¢ne vrednote. V slovenskem
prostoru definira kompetence Svetlik (2005) in jih opredeli kot zmoznosti posameznika,
da aktivira, uporabi in poveze pridobljeno znanje v kompleksnih, raznovrstnih in
nepredvidljivih situacijah. Kohont (2005) podrobneje definira sestavine kompetenc, to je
znanje, sposobnosti, ves¢ine, osebnostne lastnosti, vedenjske oblike, vrednote in motivacijo.
Podobno tudi Tomazi¢ (2002), ki z njimi razume tista znanja, pridobljene izkusnje in
osebnostne lastnosti, ki zaposlenim omogocajo, da se ¢im bolje znajdejo v vrtincu
nenehnih sprememb in s tem optimalno opravljajo delo glede na zahteve organizacijskih
vlog.

Pregled literature, v kateri je koncept kompetenc opredeljen, najdemo pri ve¢ avtorjih
(npr. Weinert, 1999; Winterton, Delamare — Le Deist in Stringfellow, 2005; Mulder,
2007). Na tem mestu kratko povzemamo Weinerta (1999), ki navede in sistemati¢no
obdela kar devet razli¢nih teoreti¢nih pristopov k opredelitvi kompetenc:

Splosne kognitivne kompetence (angl. general cognitive competencies). Ta pristop
tipicno predstavljajo psihometricni modeli c¢loveske inteligence, ki kompetence
obravnavajo neodvisno od vsebine in konteksta, modeli procesiranja informacij, v
katerih so kompetence odvisne od delovnega spomina, hitrosti procesiranja in drugih
elementov, ter modeli kognitivnega strukturnega razvoja, ki po Piagetu upostevajo
prilagoditvene procese.

Specializirane kognitivne kompetence (angl. specialized cognitive competencies). Ta
pristop poudarja kognitivne predpogoje, ki morajo biti posamezniku na voljo, da
uspesno deluje na nekem vsebinskem podroc¢ju (npr. igranje Saha, postavljanje diagnoze
itd.). Zaradi teoreticne osnove in praktiéne uporabnosti ima ta pristop precej$njo
prednost pred pristopi, ki se osredoto¢ajo na sposobnosti.
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Model kompetenc in rabe (angl. Competence-Performance model). Ena najvplivnejSih
teoreti¢nih paradigm, ki jo je zagovarjal jezikoslovec Chomsky (1980), izhaja iz
razlikovanja med znanjem jezika oz. jezikovno zmoznostjo na eni strani in rabo jezika
na drugi strani. S tem je pokazal, kako omejen sistem jezikovnih nacel, pravil in
osnovnih kognitivnih elementov, ki ga je poimenoval jezikovna kompetenca, v
kombinaciji s posebnim uc¢nim procesom vsakemu c¢loveku omogoca osvojitev
maternega jezika, vkljuéno s sposobnostjo ustvariti in razumeti neskonc¢no razli¢ic
novih, slovni¢no pravilnih stavkov.

* Spremembe modela kompetenc in rabe. Razli¢ni avtorji so model kompetenc in
rabe nadgradili, na primer uvedli vrsto spremenljivk, ki vplivajo na razmerje med
kompetenco in rabo (kognitivni slog, zmogljivost spomina itd.), razclenili
kompetence na sestavine itd.

Kognitivne kompetence in namere motivacijskih dejanj (angl. cognitive competence and

motivational action tendencies). V okviru tega pristopa so koncept kompetenc, ki temelji
na objektivnih merilih uspes$nosti, dopolnili z dimenzijami, ki temeljijo na subjektivnih
izkus$njah in stalis¢ih do ucenja in delovanja. Te dimenzije so predvsem samopodoba
(angl. self-concept), storilnostna usmerjenost (angl. achievement motive) in osebno
prepricanje o nadzoru (angl. personal control beliefs).

Koncepti objektivnih in subjektivnih kompetenc (angl. objective and subjective
competence concepts). Ta pristop povezuje objektivne kompetence z merjenjem
uspesnosti s pomoc¢jo standardiziranih lestvic, medtem ko subjektivne kompetence
povezuje s subjektivno oceno sposobnosti in spretnosti, potrebnih za uspesno
opravljanje nalog in reSevanje problemov.

Akcijske kompetence (angl. action competence). Tovrstne kompetence zdruzujejo vse
kognitivne, motivacijske in druzbene predpogoje za uspesno ucenje in delovanje.
Obicajno jih raz€lenimo na naslednje sestavine:

* Splosna kompetenca za reSevanje problemov
e Spretnosti kriticnega razmisljanja
¢ Splosno in posebno znanje podrocja
* Realisti¢na in pozitivna samozavest
* Socialne kompetence
Koncept akcijske kompetence se uporablja predvsem v analizah potrebnih in zadostnih

pogojev za uspesno opravljanje nalog in doseganje ciljev, na primer v poklicu,
organizaciji ali druzbeni skupini. Ta teoreticni pristop se primarno ne nanaSa na
posameznikove psiholoske predpogoje, ampak na skupino oziroma organizacijo, ki
zdruzuje ve¢ razli¢nih posameznikov. Poleg kognitivnih in motivacijskih sestavin taki
modeli zato vkljucujejo tudi nekatere druge spretnosti, ki so na voljo posamezniku ali
skupini kot celoti, na primer specificne strokovne ali institucionalne kompetence,
nespecifi¢ne strokovne kompetence.

Klju¢ne kompetence (angl. key-competencies). Spodbuda za iskanje klju¢nih kompetenc
izvira iz utemeljene domneve, da so kompetence, ki jih pridobimo v $oli in poklicu,
vezane na doloCen kontekst, in da je vecina aktivnosti v zZivljenju dejansko vezana na
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socialne ali poklicne kontekste. Tako kompetence na primer pridobimo v kontekstu
enega podrocja in potem uporabljamo v kontekstu tega podroc¢ja. To je privedlo do
iskanja klju¢nih kompetenc, ki niso vezane na doloCen kontekst, institucijo, nalogo
oziroma pogoje. Mednje bi na primer lahko uvrstili osnovne kompetence (racunanje na
pamet, pismenost, sploSna izobrazba), metodoloske kompetence (naért reSevanja
problema, racunalnis$ke spretnosti), komunikativne kompetence (znanje tujega jezika,
retorika) in kompetence za presojo (spretnosti kritiénega razmisljanja, ve¢dimenzionalna
presoja lastnega delovanja).

Metakompetence (angl. metacompetencies). Metakompetence so sposobnost presojati
razpolozljivost, uporabo, nadomescanje in naucljivost osebnih kompetenc (Nelson in
Narens, 1990). Raziskave na podroc¢ju metakompetenc so pokazale, da je osnovni
predpogoj za pridobivanje metakompetenc sposobnost introspekcije o lastnih
kognitivnih procesih in rezultatih, torej zavest o procesih ucenja, spomina in
razmisljanja, ki so v teku, osebno dozivljanje razpolozljivega znanja in sposobnosti, in
stanje, na katerem se gradijo metaznanja o potrebnih, razpolozljivih, manjkajocih,
nacrtovanih ali trenutno nemogocih osebnih kompetencah. Metakognitivne kompetence
vkljucujejo tako deklarativne metakompetence kot tudi proceduralne metkompetence.
Deklarativne vkljucujejo izkusnje in znanje o razli¢ni tezavnosti nalog, vedenje o lastnih
sposobnostih, nadarjenosti, znanju, spretnostih in kognitivnih pomanjkljivostih,
poznavanje zakonitosti ucenja, reSevanja problemov in razlaganja ter ucinkovitih
strategijah ufenja, pomnjenja, reSevanja problemov in odpravljanja napak, kakor tudi
poznavanje tehnik, s katerimi obvladamo razli¢ne naloge z razpolozljivimi kognitivnimi
kompetencami, nadomestimo manjkajofe znanje in si postavimo realisticne cilje. S
proceduralnimi metakompetencami pa optimiziramo k cilju usmerjeno vedenje. To
namre¢ vkljucuje vse strategije, ki poenostavijo reSevanje nalog in problemov, na primer
uporabo ucinkovitih kognitivnih pripomockov in orodij (npr. grafikoni, slike, naslovi),
stalno belezenje in ocenjevanje uspesnosti napredka. S tem v zvezi pogosto govorimo o
»ucenju ucenja«, katerega osnova je med drugim tudi deklarativna in proceduralna
metakognicija.

Weinert (1999) tudi navaja, da za kljuéne kompetence kot tudi za metakompetence velja
pravilo, da bolj ko so splo$ne, manjsa je njihova ucinkovitost v konkretnih primerih.
Splosne kompetence same po sebi nimajo prakti¢ne vrednosti. Sele specifiéno znanje,
povezano z izku$njo, omogoca uspesno uporabo razpolozljivih kompetenc za reSevanje
specifiénih prakticnih problemov. Podobno velja, da je potrebno osvojiti veliko
specificnih metakognitivnih kompetenc za uporabo na razli¢nih podrocjih. V tem
pogledu so Solski sistemi ve¢inoma nezadostni, saj se osredoto¢ajo na znanje kot rezultat
ucenja, ne pa na procese ucenja in njihovo optimizacijo, ki bi se kazali v metakogniciji.

Na osnovi pregleda razli¢nih opredelitev kompetenc Mulder (2007) izpelje zanimiv in
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poucen seznam dimenzij, ki povzroc¢ajo razlike v opredelitvi kompetenc. Opredelitve se
torej razlikujejo, ker se opredelitev opira na eno od dimenzij v naslednjih parih:

¢ osredotocenost na formalno opredeljeno delovno mesto - osredotocenost na vlogo
zaposlenega,

* neodvisnost kompetence od konteksta - specificnost kompetenc glede na kontekst,

* znanje - sposobnost,

* vedenje - sposobnost,

¢ specifitnost - sploSnost,

* ucljivost - nespremenljivost,

* usmerjenost na delovanje - usmerjenost na razvoj,

* osrednje sposobnosti — obrobne sposobnosti,

* individualne kompetence - organizacijske oz. sistemske kompetence.

Odlocitev o tem, katero dimenzijo upostevati v opredelitvi kompetenc, ima posledice za
priznavanje, merjenje, ocenjevanje, razvijanje, potrjevanje in nagrajevanje (Sultana,
2009). Rychen in Salganik (2000) povzemata, da naj bi se v skladu z zakljucki OECD-
jevega programa na temo kompetenc le-te gradile na zahtevah in nalogah. Izpolnjevanje
zapletenih zahtev in nalog namre¢ ne zahteva zgolj znanja in spretnosti, ampak vkljucuje
tudi strategije in postopke za uporabo znanja in spretnosti, kakor tudi ustrezna Custva in
stalis¢a ter ucinkovito vodenje teh sestavin. Koncept kompetenc v skladu s tem
predlogom tako obsega kognitivne, motivacijske, eti¢ne, socialne in vedenjske sestavine,
se nana$a na sposobnost izpolniti zelo zapletene zahteve in predpostavlja zapleten sistem
ukrepanja. Znanje predstavlja celoto razumljenih informacij, spretnosti pa oznacujejo
sposobnost uporabiti znanje z relativno lahkoto za izvedbo relativno enostavnih nalog.
Pridobivanje kompetenc je v tem predlogu opredeljeno kot stalni, vsezivljenjski u¢ni
proces, ki se dogaja v razli¢nih okoljih, zato so za ucenje kompetenc pomembne tudi
socialno in zivljenjsko okolje ter koli¢ina in kakovost priloznosti za ucenje.

Ceprav enotna definicija kompetenc ne obstaja, pa je vse bolj prisotno soglasje o tem, da
pojma ne moremo uporabljati v ozkem, tehni¢nem pomenu v smislu spretnosti (Sultana,
2009). Pojem se ne pojavlja zgolj v literaturi druzbenih in vedenjskih ved, pa¢ pa tudi v
politiki, zakonodaji in wvrsti uradnih dokumentov. Na ravni Evropske unije so
kompetence velikokrat omenjene v povezavi z izobrazevalnimi sistemi in s
transnacionalno mobilnostjo. K vecji mobilnosti v visokoSolskem izobrazevanju je
pripomoglo Priporoc¢ilo Evropskega parlamenta in Sveta z dne 10. julija 2001 o
mobilnosti Studentov, oseb, ki se usposabljajo, prostovoljcev, uciteljev in vodij
usposabljanja. V tem okviru se uporablja Evropski sistem prenasanja in zbiranja
kreditnih tock (angl. European Credit Transfer and Accumulation System, ECTS), ki
temelji na u¢nih izidih in delovni obremenitvi, izrazenih v kreditnih tockah. Vecje
tezave pa se kazejo z ugotavljanjem, potrjevanjem in priznavanjem ucnih rezultatov v
okviru poklicnega izobrazevanja in usposabljanja; poleg tega poteka vse vec
vsezivljenjskega ucenja v razliénih drzavah in v razlicnih okvirih, formalnih,
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neformalnih in priloznostnih (Predlog Priporoc¢ila Evropskega parlamenta in Sveta o
vzpostavitvi Evropskega sistema prenasanja kreditnih tock v poklicnem izobrazevanju in
usposabljanju z dne 9. aprila 2008). Eden od razlogov za te tezave je tudi v pomenskih
razlikah med navidezno enakimi pojmi in posledi¢no neenotni opredelitvi u¢nih izidov
po drzavah. Zato je bila narejena Studija (glej Winterton, Delamare - Le Deist,
Stringfellow, 2005), ki naj bi predlagala prototipno tipologijo kvalitativnih izidov
poklicnega izobrazevanja in usposabljanja, pri ¢emer bi bili izidi opredeljeni z znanjem,
s spretnostmi in s kompetencami (angl. knowledge, skills and competences, KSCs).

V pregledu splosnih tipologij Winterton, Delamare - Le Deist in Stringfellow (2005)
med drugim omenjajo Bloomovo taksonomijo, ki temelji na treh podro¢jih v domeni
izobrazevalnih dejavnosti: kognitivnem, ki se nanasa na mentalne spretnosti oz. znanje,
emocionalnem, ki se kaze skozi stali§¢a, in psihomotori¢nem, ki zadeva ro¢ne oz. fizi¢ne
spretnosti (slednje je bilo dodano naknadno). Na kratko, gre za znanje, spretnosti in
stalis¢a (angl. knowledge, skills and attitudes, KSA), ki predstavljajo ucne izide.
Taksonomija je bila razvita za izobrazevalno podroc¢je. V podjetjih pa so se tipologije
znanja, spretnosti in stali§¢ povezovale s konceptom osrednje kompetence (angl. core
competence) kot kljuénim virom konkuren¢ne prednosti posameznega podjetja, kar pa je
bilo v nasprotju z logiko sploSnega pristopa. Winterton, Delamare - Le Deist in
Stringfellow (2005) namre¢ za splo$ni pristop navajajo, da je povezan z razvojem visoko
prenosljivih splosnih spretnosti in kompetenc, ki so primerne za ve¢ino delovnih mest. V
ZDA so na primer mednje vkljucevali temeljne spretnosti (branje, pisanje in ra¢unanje),
miselne spretnosti (sklepanje, reSevanje problemov), osebnostne kvalitete (odgovornost,
samospostovanje) in delovne kompetence, v Avstraliji pa zbiranje, analiziranje in
urejanje informacij, izrazanje idej in informacij, nacrtovanje in organiziranje dejavnosti,
delo z drugimi in v timih, uporabo matemati¢nih idej in tehnik, reSevanje problemov in
uporabo tehnologije.

Ceprav je ideja o splosnih spretnostih in kompetencah zanimiva, Winterton, Delamare -
Le Deist in Stringfellow (2005) navajajo vrsto primerov iz literature, ki kazejo na to, da
so kompetence tesno povezane s kontekstom, s podro¢jem dela, z dolo¢eno vlogo oz. z
delovnim mestom. Tako razumevanje kompetenc, ki ga oznacujemo kot interpretativen
pristop, omogoc¢a, da na primer zaznamo in priznamo tudi tiho znanje, spretnosti in
kompetence, ki se oblikujejo preko dela. Obstaja namre¢ ve¢ moznih nacinov
pridobivanja in priznavanja znanja, spretnosti in kompetenc (glej Tabelo 1).

Tabela 46: Nadini pridobivanja in priznavanja znanja, spretnosti in kompetenc

Priznavanje

necertificirano certificirano

319



formalno prilagodljivo ‘ kvalificirano
Pridobivanije

neformalno tiho akreditirano

Vir: Winterton, Delamare - Le Deist, Stringfellow, 2005, str. 5.

Formalno izobrazevanje je obicajno certificirano in vodi do kvalificiranega znanja,
spretnosti in kompetenc (angl. qualified), v nekaterih primerih pa je lahko tudi
necertificirano in takrat govorimo o prilagodljivem znanju, spretnostih in kompetencah
(angl. adaptive KSCc). Izkustveno znanje, spretnosti in kompetence lahko postanejo
akreditirani (angl. accredited), ¢e jih certificiramo, v nasprotnem primeru pa govorimo o
tihem znanju, spretnostih in kompetencah (angl. zacit).

Winterton, Delamare - Le Deist in Stringfellow (2005) poudarjajo, da je klju¢na
prednost osredotocanja na znanje, spretnosti in kompetence v tem, da ti niso vezani na
vlozeno delo, ampak so vezani na u¢ne izide in rezultate, ne glede na nacin njihovega
pridobivanja. Zakljuc¢ijo tudi, da se vse bolj uveljavljajo vec¢dimenzionalni okviri za
znanje, spretnosti in kompetence. Poleg funkcionalnih in kognitivnih kompetenc se tako
vse bolj upostevajo tudi socialne in vedenjske kompetence, kar vse kaze na splo$ni
premik od enostranskih (npr. v ZDA vedenjski, v VB funkcionalisti¢ni) k bolj celovitim
pristopom. Vse vplivnejsi je tudi interpretativni pristop, ki kompetence obravnava kot
vecplastne, celovite in povezane s kontekstom, v katerem se oblikujejo. To jemljejo kot
izhodis¢e za oblikovanje nove tipologije znanja, spretnosti in kompetenc, ki razlikuje
med Stirimi dimenzijami kompetenc in jih povezuje v vseobsegajo¢ okvir (glej Sliko 2).
Kognitivne, funkcionalne in socialne kompetence so skladne z uveljavljenim pristopom
na podro¢ju usposabljanja, ki izvira iz Bloomove taksonomije. Posebnost v tej shemi so
metakompetence, ki jih zaradi skladnosti z drugimi opredelitvami vklju¢imo kar med
socialne kompetence. Za jasno konceptualno sliko je pomembno razlikovanje med
Stirimi dimenzijami kompetenc, potrebno pa se je zavedati, da se pojem »kompetence«
obicajno uporablja kot krovni izraz za zahtevano znanje in spretnosti kot tudi primerno
vedenje v delovnem okolju.

Tabela 47: Zdruzena tipologija znanja, spretnosti in kompetenc

Poklicne Osebne
Kognitivne
Metakompetence
Konceptualne kompetence

. (lajSanje ucenja)
(znanije)

Funkcionalne .
. Socialne  kompetence
Operativne kompetence .. .
. (stalis¢a in vedenja)
(spretnosti)

Vir: Winterton, Delamare - Le Deist, Stringfellow, 2005, str. 40.
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Med najnovejSe dokumente, ki izhajajo iz predlagane zdruZene tipologije znanja,
spretnosti in kompetenc, sodi Priporocilo Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23.
aprila 2008 o uvedbi evropskega ogrodja kvalifikacij za vsezivljenjsko ucenje (UL EU
6.5.2008). Evropsko ogrodje kvalifikacij (angl. European qualification framework,
EQF) naj bi olajsalo primerjavo kvalifikacij med razlicnimi sistemi poklicnega
izobrazevanja in usposabljanja v Evropski uniji. Primerjava kvalifikacij temelji na
primerjavi ucnih izidov po referencnih ravneh. Z vzpostavitvijo relacij med
posameznimi kvalifikacijami v nacionalnih sistemih in referen¢nimi ravnmi evropskega
ogrodja kvalifikacij bi tako prisli do vzpostavitve relacij med vsemi drzavami,
vklju€enimi v sistem, ne da bi se pri tem ukvarjali z uénimi izidi posameznika, pri cemer
osredotoc¢enost na izide povecuje prehodnost med splosnim, poklicnim in visokoSolskim
izobrazevanjem ter ne izkljuuje neformalnega ucenja (Fietz, Reglin, Le Mouillour,

ravneh, so na tak nacin raz¢lenjeni tudi znanje, spretnosti in kompetence. Relevantne
opredelitve in raz¢lenitev iz priporocila predstavljamo v nadaljevanju.

9.2.Razvoj kompetencnih centrov v Sloveniji

Javni sklad Republike Slovenije za razvoj kadrov in Stipendije je v okviru
Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve v Uradnem listu §t. 64/2010 6. 8. 2010
objavil javni razpis za sofinanciranje vzpostavitve in delovanja kompetenénih centrov za
razvoj kadrov za obdobje od 2010 do 2013 (razpis je odprt do vklju¢no 30. 9. 2010).

Namen razpisa je podpreti vzpostavitev in delovanje najve¢ 10 kompetencnih centrov za
razvoj kadrov, ki naj bi med drugim omogocali pridobivanje novih kompetenc za vec¢jo
konkuren¢nost zaposlenih, podjetij in panoge na trgu; med cilji pa so navedeni tudi

zdruzevanje panoznega interesa na podrocju kompetencnega razvoja kadrov,
zagotavljanje enotnih pristopov k razvoju in h krozZenju znanja in kompetenc, definiranje
kompeten¢nih profilov za poklice in delovna mesta v panogi itd. Ciljna skupina so
podjetja v partnerstvih, ki delujejo na podrocju izbrane gospodarske panoge, in njihovi
zaposleni.

V roku treh mesecev od podpisa pogodbe bo moral nosilni partner posredovati izdelan
kompeten¢ni model za dolo¢ene panozne profile (za poklice oz. delovna mesta), torej je
v zacetku leta 2011 ze mogoce pricakovati prve oprijemljive rezultate.
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Na temelju razpisa naj bi bile sofinancirane aktivnosti, kot so:

e vzpostavitev in delovanje projektne pisarne ter ustrezne organizacijske strukture
kompetenc¢nih centrov za potrebe podjetij v partnerstvih na podrocju razvoja
kadrov,

* razvoj modela kompetenc - v njem naj bi bili definirani panoZni kompeten¢ni
profili za doloCene poklice oz. delovna mesta, ugotovljeni primanjkljaji kompetenc
zaposlenih v podjetjih partnerstva glede na panozni kompetencni profil in izdelan
nacrt kadrovskega razvoja za zmanjSevanje ugotovljenih primanjkljajev kompetenc
za dolocene poklice,

e priprava in izvedba usposabljanj zaposlenih v podjetjih partnerstva za pridobitev
manjkajoc¢ih kompetenc (zmanjSevanje primanjkljaja kompetenc),

e aktivno sodelovanje podjetij v partnerstvu na podro¢ju razvoja kadrov ter
promocija, informiranje in obveScanje strokovne in ostale javnosti o delovanju
kompetenc¢nih centrov za razvoj kadrov in moZnosti zaposlovanja v panogi,

e promocija vklju¢evanja v izobraZevanje ali usposabljanje za opredeljene panoZne
poklice oz. delovna mesta, kjer so primanjkljaji kompetenc.

9.3.Analiza vsebin aktivne politike zaposlovanja z vidika pridobivanja

ustreznih komperenc

Po podatkih Eurostata so izdatki za usposabljanje leta 2009 znasali 23 miljonov evrov.
Ce pogledamo celotno strukturo izdatkov za politike in ukrepe na trgu dela, lahko
ugotovimo, da je razmeroma majhen delez izdatkov namenjenih neposredno
pridobivanju kompetenc — v letu 2009 je ta delez znaSal slabih sedem odstotkov, v
predhodnih letih pa med 10 in 15 odstotki. Ce izvzamemo politike pomoéi, torej
nadomestila za brezposlelne, ki zajemajo skoraj dve tretjini celotnih izdatkov za politike
in ukrepe na trgu dela ter izdatke za spodbujanje zgodnjega upokojevanja in se
osredoto¢imo le na ukrepe politike zaposlovanja, je delez namenjen pridobivanju
kompetenc (usposabljanju) dobra Cetrtina (28 odsotkov), ostalo pa odpade na ohranjanje
delovnih mest, spodbujanje nastajanja novih delovnih mest in spodbujanje
samozaposlovanja. Ugotovimo lahko, da je za usposabljanje namenjenih relativno
razmeroma malo sredstev.

Od sredstev, namenjenih usposabljanju, je razmeroma visok delez dejansko namenjen
pridobivanju ustreznih kompetenc — priblizno tretjina sredstev (7,2 miljona) je
namenjenih usposabljanju za povecevanje zaposljivosti, le nekaj manj (6,9 miljona) pa
usposabljanju na delu — za oboje lahko upraviceno domnevamo, da gre za pridobivanje
tocno tistih kompetenc, ki so na trgu potrebne.

Z vidika tipologije kompetenc aktivna politika zaposlovanja spodbuja v najvecji meri
funkcionalne kompetence, deloma tudi kognitivne kompetence — slednje predvsem v
sklopu financiranja formalnega izobrazevanja. Osebnih kompetenc, razen v manj$i meri
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v okviru svetovalnih dejavnosti, aktivna politika kompetenc ne razvija, kar pa po nasem
mnenju ni pomanjkljivost.

10. Ocena pogojev za vzdrznost sistema varne proznosti

Varna proznost je ena izmed moznosti za povecanje fleksibilnosti na trgu dela, ki bi na
eni strani omogocala delavcem Zeleno socialno varnost, na drugi strani pa delodajalcem
moznost, da se lazje prilagajajo razmeram na trgu. V nadaljevanju bomo analizirali,
katere so ovire na poti uvedbe modela varne proznosti oziroma kateri pogoji

zagotavljajo njegovo vzdrznost.

10.1. Izkusnje Danske: varna proznost v ¢asu gospodarske krize

V zacetku tisoCletja je bilo napisanih veliko pozitivnih izkusenj skandinavskih drzav z
modelom varne proznosti. Varna proznost, ki jo oznacujejo bolj prozna pravila glede
odpuscanja, relativno radodaren sistem nadomestil ter visoko razvit model aktivne
politike trga dela, je v ¢asu gospodarske krize, ko je brezposelnost moc¢no narasla, pod
velikim pritiskom. Ravno analiza modela v ¢asu krize tudi osvetli tezave z delovanjem

oziroma vzdrznostjo modela.

PRV

EU. V letih 2006 in 2007 je bila najnizja v EU z manj kot 4%. Sledila je Nizozemska s
4,4% ter Avstrija s 4,8%. V Casu krize pa se je stopnja brezposelnosti podvojila, medtem
ko je gospodarska rast prav tako sledila negativnemu trendu, bila je celo ena od bolj
prizadetih drzav v EU. Rast je bila negativna ze leta 2008, leta 2009 pa je BDP padel za
vet kot 6%. Ce izvzamemo baltske drzave, kjer je bil padec BDP 15 in ve¢ odstotkov, je
bila Danska ena najbolj prizadetih starih ¢lanic. Vecji padec BDP so belezili le Irska,

Luksemburg in Finska (Eurostat, 2012).

Slika: Gospodarska rast v izbranih drzava, 1991-2013, v %
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Tabela: Stopnje nezaposlenosti v izbranih drzavah EU, v %

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
EU27 8,9 9,1 9,3 9,0 8,3 7,2 7,1 9,0 9,7 9,7
EU17 8,5 9,0 9,3 9,2 8,5 7,6 7,6 9,6 10,1 10,1
Danska 4,6 5,4 5,5 4,8 3,9 3,8 3,4 6,0 7,5 7,6
Nizozemska 3,1 42 5,1 5,3 4.4 3,6 3,1 3,7 4.5 4.4
Slovenija 6,3 6,7 6,3 6,5 6,0 4,9 4,4 5,9 7,3 8,2

*Podatki za 2012-13 so napovedi.
Vir: Eurostat, 2012.

Z vidika fiskalne vzdrznosti modela varne proznosti je danska izkusnja zelo dragocena.
Vprasanje, ki se postavlja, pa se ne dotika le fiskalne vzdrznosti, ampak tudi vprasanje,
kako se v Casu krize ustvarjajo nova delovna mesta (kakSen je 'job creation') in ali se
visoka fluktuacija ohranja kljub krizi. Tudi ti dve znacilnosti sta bili klju¢ni z vidika
delovanja modela. Podjetja zaposlujejo hitro, ko se pojavi moznost, odpuséajo hitro, a

novega delovnega mesta naceloma ni pretezko najti. Obrat je torej visok.

Andersen (2011) analizira glavne znacilnosti trga dela na Danskem po zacetku krize.
Kot pravi, je bil trg dela in gospodarstvo pred zacetkom krize pregreto, na trgu dela so se
pojavljali primanjkljaji kljub prilivu migrantov, prihajalo naj bi celo do prekomernega

zaposlovanja z namenom zagotavljanja zadostnega dela v primeru, da bi ga potrebovali
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(kopicenje dela, angl. labour hoarding) (Andresen, 2011, str. 8-9). V ¢asu krize sta BDP
in zaposlenost moc¢no padla. Ob tem Andersen (2011, str. 10) opozarja, da je prislo do
prilagoditve zaposlovanja predvsem preko Stevila zaposlenih, ne pa v Stevilu ur na

zaposlenega.

Kot navaja Andersen (2011, str. 11-12) je kriza najbolj prizadela moske, mlade in tistih
brez kvalifikacij. Navaja tudi, da se je stopnja brezposelnosti povecala bistveno manj,
kot pa je padla zaposlenost (ta je padla dvakrat bolj), dejanska nezaposlenost je ostala
prikrita. Namre¢, zaradi pozitivnih trendov pred krizo kar nekaj delavcev ni imelo
ustreznega zavaraovanja, zaradi krize se je povecal vpis v razli¢ne oblike izobrazevanja,

prislo pa je tudi do odliva migrantov.

Kaj se je dogajalo skozi krizo in kako je na te znacilnosti vplival model varne proznosti?
Andersen (2011, str. 13-26) navaja naslednje:

1. Zaradi prozne zakonodaje glede odpuscanja je prislo do prilagoditev preko
Stevila zaposlenih in ne preko delovnih ur. Bolj toga zakonodaja glede
odpuséanja bi te trende zasukala. Avtor potrdi to idejo tudi na vzorcu OECD
drzav s pomocjo regresijske analize, ki pokaze, da je indeks varovanja zapsolitve
(employment protection legislation) pozitivno povezan s prilagajanjem preko
delovnih ur. Avtor tudi opozarja, da to povzro¢i padec produktivnosti (kopicenje
dela). V kolikor se trend proizvodnje ne obrne navzgor, je vseeno mogoce
pricakovati prilagoditev preko odpuscanja, ne glede na varovanej zaposlitve.

2. Bistvo modela varne proznosti je lahko odpuscanje in hkrati visoka socialna
varnost. Lazje odpuscanje omogoca lazje odpiranje novih delovnih mest. Kot
kazejo podati za Dansko, je bilo Stevilo tistih, ki so nasli delo, zelo visoko. Po 13
tednih je delo naslo 60% ljudi, po 26 tednih pa kar 80%. Med ljudmi obstaja tudi
pozitivno vzdus§je glede moznosti, da bodo nasli delo. Kar 70% jih je zelo ali vsaj
prepricanih, da bodo nasli delo, ¢e zaposlitev izgubijo. To pa pomeni, da kljub
notranji felksibilnosti zunanja deluje.

3. Avtor opozarja tudi na strukturo brezposelnosti. Drzave z nizko zascito
zaposlitve imajo ve¢ kratkoro¢ne brezposlenosti, manj pa dolgoroc¢ne. To je
skladno z ugotovitvami iz zgornje tocke. Hkrati pa je potrebno vedeti, da tak
vzorec podpira tudi pasivna politika, ki na kratek rok omogoca visoka

nadomestila, na daljsi rok pa vsekakor spodbuja aktivacijo.
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4. Eno od stiliziranih dejstev o delovanju trga dela je tudi to, da mladi nosijo vecje
breme krize v smislu brezposelnosti. Na Danskem je ta delez relativno nizek, pri
¢emer pa sta razloga lahko tudi visok obrat na trgu dela ter dolocila o

nadomestilih za mlade.

Kriza je pomembna z vidika analize vzdrznosti modela predvsem s treh vidikov:
1. finan¢nega,
2. ustvarjanje novih delovnih mest v primerjavi z izgubljenimi,

3. strukture brezposelnosti

V nadaljevanju se bomo zato posvetili ve¢ tem trem vidikom in prikazali razlike med

podatki za Dansko in Slovenijo.

Na koncu tega kratkega povzetka za Dansko pa bi Zeleli opozoriti Se na vlogo aktivne
politike zaposlovanja znotraj modela varne proznosti. Andersen (2011, str 23-25)
poudari tudi naslednje: aktivna politika zaposlovanja je temeljni element modela varne
proznosti, saj z njo ohranjajo osredotocenost posameznikov na iskanje dela, povecujejo
motivacijo za iskanje dela ter pomagajo premagati morebitne tezave pri kvalifikacijah,
ki so potrebne za doloc¢en poklic. APZ je zato izjemno pomemben faktor, ki pomaga

preprecevati, da bi brezposelnost postala (dolgo)trajna brezposelnost.

Vendar pa na drugi strani European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions (2012, str. 18) opozarja, da je kriza na Siroko odprla debato o varni
proznosti. Ce je bil temeljni problem trga dela pred krizo problem presibkega trenda
ustavrjanja novih delovnih mest, je s krizo postal temeljni problem odpuscanje. Z
odpuscanjem pa so se okrepili tudi strahovi pred prenizko varnostjo. Strahovi so Se hujsi
zaradi veCjega pritiska na sluzbe in hkrati strahu pred pomanjkanjem sredstev za
zagotavljanje varnosti zaradi varéevanja. ETUC (2011, v European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2012, str. 18) opozarja tudi, da sama
proznost ne ustvarja novih delovnih mest in da zato ne more biti zdravilo za krizo.
Ceprav je podpora modelu varne proznosti v Evropi precej $iroka, pa so socialni
partnerji opozorili tudi na problem uravnoteZenosti modela. Se celo na Danskem in

nizozemskem so se pojavili strahovi pred premajhno varnostjo.
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10.2. Pogoji za vzdrinost

Po kratkem orisu stanja na Danskem se bomo osredotoili na analizo pogojev za
vzdrznost modela varne proznosti. Najprej bomo orisali glavne pogoje, nato pa prikazali

podatke za Slovenijo, kjer pa bo mogoce pa za primerjavo tudi Se za Dansko.

10.2.1. Pregled pogojev

Zaradi Stevilnih pozitivnih ocen modela varne proznosti se Stevilne drzave pripravljajo
na uvedbo tega modela oziroma ga zelijo uvesti. Seveda pa se je ob tem potrebno
zavedati tudi omejitev, ki so z modelom povezane. ILO (2009) sistemati¢no povzema

pogoje za uspesno uvedbo modela varne proznosti (Tabela spodaj).

Tabela: Izzivi, s katerimi se srec¢ajo drzave, ki Zelijo uvesti model varne proznosti

Element ekonomske politike Izzivi

Fiskalni vidik Stevilne drzave nimajo zadostnih davénih
oziroma proracunskih virov.

Institucionalni vidik Pogosto drzave nimajo potrebnih
institucionalnih in administrativnih
zmoznosti, da bi podprle model

Socialni dialog Sindikati in zdrzenja delodajalcev pogosto
ne delujejo dobro, socialni dialog ne deluje

Pasivne politike trga dela Drzave nimajo zadostno razvitega
mehanizma socialne varnosti

Aktivna politika trga dela Nerazvit sistem ALMP, neucinkovite
institucije (zavodi za zaposlovanje)

Vir: ILO, 2009, str. 11

Kot poudarja ILO (20009, str. 13) se debata o varni proznosti v drzavah v razvoju

pogosto usmeri v napac¢ne poudarke:
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Pogosto je fokus debata na proznosti in ne varnosti, kar pomeni, da se zanemarja
vidike aktivne in pasivne politike trga dela ter vlogo socialnega dialoga.

Namesto da bi drzave skusale za vsako ceno uvesti model varne proznosti, lahko
povecajo proznost Ze z ustrezno prilagoditvijo obstojecih modelov, predvsem s
pomocjo bolj u¢inkovitih in 'vkljucujocih' politik na trgu dela, tako aktivnih kot
tudi pasivnih.

Vsak ukrep je potrebno analizirati v kontekstu ostalih ukrepov ekonomske
politike in ne loCeno. Prav tako je pomembno natan¢no preuciti zaporedje
ukrepov, saj samo tako lahko zagotovimo, da bo izboljsano fleksibilnost in pa
varnost mogoc¢e tudi resni¢no zagotoviti v kontekstu danih fiskalnih in
institucionalnih okvirov.

Vzpostaviti je potrebno tudi ustrezen podporni sistem preko ustrezno
kvalificirangea in tehni¢no opremljenega kadra na zavodih za zaposlovanje ali
podobnih agencijah.

Predvsem pa ne gre pozabiti na vlogo socialnega dialoga, saj mora biti za

uspesno uvedbo varne proznosti zagotovljen ustrezen konsenz o resitvah.

Tudi Gundogan (bl) opozarja na Stevilne pasti prehitrega uvajanja varne proznosti v

drzavah v razvoju.
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Tako na primer opozori, da je lahko prenagljeno uvajanje varne proznosti v
drzavah v razvoju problem, ker je pravzaprav trg dela v Stevilnih drzavah v
razvoju ze prozen preko razlicnih manj zelenih oblik zaposlovanja, tudi preko
dela na ¢rno. Hkrati pa trg dela v teh drzavah zaradi istega razloga tudi ne
zagotavlja varnosti.

Opozori tudi (kot Ze prej), da je socialni dialog klju¢en. Uspeh modela na
Danskem razlaga tudi skozi Siroko druzbeno podporo temu sistemu in predvsem
podporo vseh socialnih partnerjev. V Stevilnih drzavah v razvoju je socialni
dialog Sibek.

Drzave v razvoju imajo pogosto tudi tezave z veliko sive ekonomije, kar seveda
pomeni, da velik del 'dela' ni zajet v segment, ki ga §Citi ustrezna zakonodaja.
Zato je pomembno, da drzave izoblikujejo tak sistem socialne varnosti, ki bo
spodbujal delavce, da se skusajo vkljuciti v normalno in ne sivo ekonomijo.
Klju¢ni element uspeha danskega modela so aktivne politike trga dela. V drzavah

v razvoju ta del ni nujno uspesen, pogosto je ukrepov malo, so nekoordinirani,



drzave imajo tezave s financiranjem. Najbolj pogosto drzave zaostajajo na
podroc¢ju prekvalifikacij, subvencioniranja zaposlitev ter tudi kvalitete storitev
'zavodov za zaposlovanje'. Zato pogosto potrosijo celo ve¢ sredstev za isti ucinek
kot razvite drzave.

5. Pasivna politika oziroma zagotavljanje socialne varnosti v primeru
brezposelnosti sta naslednja klju¢na elementa. Pogosto v drzavah v razvoju tak
sistem ni ustrezno razvit. Z vidika u¢inkovitosti pa je pomembno predvsem, da je
sistem prilagojen znacilnostim drzave.

6. K uspehu danskega modela je mo¢no prispeval tudi uéinkovit pretok informacij,
kar je ponovno pogosto eden od problemov v drzavah v razvoju.

7. Na koncu pa avtorja opozorita e na to, da ponavadi v drzavah v razvoju breme
'proznosti' prevzemajo zenske, ki delajo v manj stalnih in manj gotovih oblikah

zaposlitve.

10.2.2. Analiza fiskalne vzdrznosti

V casu krize je eno od klju¢nih makroekonomskih vprasanj javnofinancna stabilnost.
Znacilnost varne proznosti je relativno radodaren sistem nadomestil varnosti ter Sirok
nabor ukrepov aktivne politike zaposlovanja. Oba vidika pa seveda pomenita strosek z

vidika javnih financ.

Eurostat vodi statistiko porabe sredstev za ukrepe politike trga dela v devetih skupinah

(ve€ o tem v Metodoloskih pojasnilih, 2006), ki jih grobo lahko opredelimo takole:

1 Storitve politik trga dela

Ukrepi politike trga dela (LMP measures)

Izobrazevanje, prekvalifikacije, itd.

Job rotation in delitev delnih mest

Spodbude za zaposlovanje pri podjetjih
Izdatki za zaposlovanje manj zaposljivih oseb

Odpiranje novih delovnih mest (npr. javna dela)

~N O AW N

Podpora za podjetnistvo  (npr. izdatki za namen podpiranja

samozaposlovanja)
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Ukrepi pasivne politike trga dela (LMP supports)

8 Nadomestila za brezposelnost

9 Zgodnje upokojevanje

Znacilnost modela varne proznosti so izjemno pomembna vloga aktivnih ukrepov na
trgu dela, ki jih zajema v Eurostatovi metodologiji nabor to¢k 2 do 7, hkrati pa tudi
radodaren sistem nadomestil, kar pomeni visoke izdatke pod 8. Ce pogledamo Danko,
trosi za politike trga dela vec kot 3% BDP, kar je problizno trikrat ve¢ kot Slovenija. Ko
se vprasamo, ¢e je model varne proznosti v Sloveniji fiskalno vzdrzen, je potrebno
analizirati, katere druge postavke znotraj proracuna bi zamnjsali, hkrati pa seveda
analizirati tudi samo ucinkovitost porabljenih sredstev za obstojece politike trga dela.
Glede na razliko pa je mogoce trditi, da brez precej$nejga povecanja izdatkov za politiko
trga dela v Sloveniji modela ni mogoce uvesti. V nadaljevanju predstavljamo podatke

bolj podrobno.

Tabela X: Skupni izdatki za aktivno in pasivno politiko na trgu dela (ukrepi 1-9) kot %
BDP v EU

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

EU27 : : : 2,00 1,83 1,61 1,62 2,17

EU15 : : 2,24 2,07 1,90 1,68 1,70 2,27

Belgija : : 3,42 3,41 3,31 3,19 3,28 3,79 3,77
Bolgarija : : 0,78 0,68 0,60 0,48 0,45 0,65 0,58
Ceska 0,46 0,50 0,50 0,50 0,52 0,51 0,47 0,74 0,72
Danska 4,14 4,39 4,34 3,77 3,23 2,66 2,43 3,22 3,37
Nem¢ija 3,39 3,45 3,39 2,91 2,59 2,03 1,90 2,50 2,26
Estonija : 0,26 0,23 0,19 0,15 0,15 0,28 1,62 1,09
Irska : : 1,59 1,51 1,52 1,61 2,10 3,47 3,95
Gréija : : 0,56 0,48 0,54 0,50 0,62 0,91 0,93
Spanija : : 2,13 2,14 2,17 2,18 2,60 3,76 3,90
Francija 2,68 2,78 2,67 2,48 2,30 2,17 2,01 2,40 2,57
Italija : : 1,29 1,29 1,22 1,11 1,23 1,78 1,84
Ciper : : : : 0,74 0,59 0,55 0,88 0,88
Latvija : 0,49 0,51 0,54 0,55 0,46 0,48 1,34 1,25
Litva : 0,35 0,31 0,34 0,39 0,43 0,37 0,91 0,79
Luksemburg 0,74 0,96 1,05 1,10 1,03 0,94 0,89 1,29 1,24
Madzarska |: : 0,67 0,69 0,64 0,63 0,65 1,13 1,32
Malta : : : : 0,56 0,50 0,49 0,51 0,50
Nizozemska 3,22 3,41 3,45 3,27 2,86 2,47 2,31 2,88 2,91
Avstrija 1,82 2,02 2,05 2,15 2,12 1,92 1,83 2,35 2,27
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Poljska : : : 1,28 1,16 1,01 0,91 0,96 1,04
Portugalska |: 1,77 1,83 1,92 1,76 1,54 1,52 2,06 2,08
Romunija : 0,67 0,63 0,54 0,42 0,34 0,27 0,46 0,61
Slovenija : : : 0,68 0,65 0,50 0,45 0,96 1,17
Slovaska : : 0,50 0,60 0,65 0,59 0,69 0,92 0,94
Finska 2,81 2,94 2,97 2,77 2,57 2,26 2,14 2,77 2,77
Svedska 2,53 2,36 2,44 2,40 2,25 1,71 1,39 1,80 1,85
VB : : 0,64 0,62 0,51 0,48 0,51 0,71

: Ni podatka

Vir: Eurostat, 2012.

Kot kazejo podatki o izdatkih za ukrepe na trgu dela, Danska potrosi nadpovprecno
visok delez za ukrepe na trgu dela. Leta 2004 je porabila 4,34% BDP, kar je kar 2
odstotni tocki ve¢ kot EU v povpre¢ju. Med drzavami, ki bolj izstopajo navzgor, sta Se
Belgija in Nizozemska, ki sta primerljivi z Dansko. Sicer pa drzave razvite petnajsterice
trosijo v povprecju vec za trg dela kot v povpre¢ju razsirjena EU. Slovenija se uvrsca
med drzave z niZjo porabo za trg dela. Ce pogledamo izdatke za leti 2007 (pred krizo,
drzave so po velikosti razporejene glede na ta podatek) in 2010 (kriza), vidimo, da je
Slovenija med drzavami, ki trosi malo za politike trga dela. Leta 2005 je namenila za to
0,68 % BDP, nato pa je zaradi krize ta odstotek mozno narasel, predvsem v letih 2009 in
2010, saj je potrosila ze 1,17% BDP v letu 2010. Seveda pa je to Se vedno bistveno manj

kot na primer Belgija in Danska.

Zanimivo pa je opazovati tudi dinamiko povecevanja izdatkov zaradi krize. Izjemno
mocan dvig izdatkov je mogoce opaziti sicer v drzavah, ki jih je kriza moc¢neje prizadela
in imajo Ze sicer tezave z brezposelnostjo. Tako so na primer v Spaniji izdatki zrasli z
2,18% BDP na 3,90%. V Sloveniji z 0,45% BDP na 1,19 ob priblizno (zelo grobo)
podvojeni brezposelnosti. Na drugi strani pa je mogoce opaziti, da je kljub podvojeni
brezposelnosti na Danskem bil porast glede na predkrizni nivo nizji, za manj kot eno
tocko in hkrati tudi ni prislo do podvojitve. Sam model varne proznosti tudi ne pomeni
nujno zelo visokega povecanja izdatkov ob Soku. Kot je Ze bilo omenjeno, je na
Danskem model varne proznosti deloval tudi v ¢asu krize. Kot namre¢ navaja Andresen
(2011) je po 13 tednih delo naslo 60% ljudi, po 26 tednih pa kar 80%. Torej so nova
delovna mesta nastajala ali pa se sproscala. Zato je potrebno razmisljati tudi o

elasti¢nosti povprasevanja na trgu dela
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Slika X: Skupni izdatki za aktivno in pasivno politiko na trgu dela (ukrepi 1-9) kot %
BDP v EU, 2007 in 2010

4.50

4.00

3.50

m2007

2010

3.00

2.50

2.00

1.50
1.00
0.50
0.00

Estonija

Romunija

Litva
Latvija

VB
Bolgarija

Grcija
Malta

Slovenija

Ceska
Slovaska

Ciper

Madzarska
Luksemburg

[talija

Poljska

Portugalska

Irska
EU15
Svedska

EU27
Avstrija

Nemcija
Francija
Spanija

Finska

Nizozemska
Danska

Belgija

Vir: Eurostat, 2012.

Ce analiziramo zgolj izdatke za aktivno politiko trga dela, kot bi lahko opisali ukrepe, ki

jih Eurostat zajema pod ukrepi 2-7, Danska trosi bistveno ve¢ kot trosijo drzave EU v

povprec¢ju. Leta 2004 je Danska trosila ve¢ kot trikrat ve¢, nato pa priblizno dvakrat ve¢

kot drzave EU v povprec¢ju (Tabela). Med drzave, ki namenijo veliko sredstev (kot %

BDP) za aktivne politike trga dela sodi Se Belgija, nato sledi skupina bolj razvitih drzav

EU (Svedska, Nizozemska, Francija, Finska) (Slika). Drzave nekdanjega tranzicijskega

bloka zaostajajo. MoZno pa je opaziti, da je v teh drzavah ter na Irskem ter v Spaniji

prislo do bistveno vecjega skoka izdatkov v ¢asu krize kot drugje.

Tabela X: Izdatki za ukrepe aktivne politike zaposlovanja (ukrepi 2-7) kot % BDP v EU

2002 2003 2004 2005 2006 | 2007 2008 2009 2010

EU27 0,51 0,50 0,46 0,47 0,54 |:

EU15 0,60 0,53 0,52 0,48 0,48 0,55 |:

Belgija 0,83 0,87 0,91 0,98 1,08 1,19 1,27
Bolgarija 0,45 0,41 0,37 0,29 0,25 0,22 0,09
Ceska 0,12 0,12 0,13 0,13 0,16 0,17 0,15 0,17 0,23
Danska 1,74 1,62 1,51 1,27 1,21 1,02 0,98 1,17 1,41
Nemcdija 1,03 0,94 0,85 0,61 0,60 0,47 0,51 0,61 0,56
Estonija 0,05 0,04 0,05 0,05 0,03 0,04 0,15 0,14
Irska 0,64 0,56 0,51 0,49 0,47 0,49 0,55 0,65 0,75
Gréija 0,17 0,09 0,14 0,06 0,14 0,15 0,14 0,21 0,22
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Spanija 0,56 0,56 0,55 0,58 0,63 0,63 0,61 0,65 0,67
Francija 0,90 0,82 0,73 0,66 0,68 0,71 0,64 0,72 0,83
Italija 0,71 0,71 0,54 0,48 0,42 0,38 0,38 0,36 0,35
Ciper : : : : 0,05 0,08 0,11 0,17 0,25
Latvija : 0,08 0,08 0,16 0,19 0,11 0,08 0,27 0,51
Litva : 0,15 0,15 0,15 0,18 0,23 0,14 0,20 0,23
Luksemburg 0,20 0,31 0,36 0,40 0,39 0,38 0,33 0,37 0,41
Madzarska : : 0,20 0,20 0,19 0,18 0,19 0,36 0,52
Malta : : : : 0,07 0,03 0,05 0,03 0,04
Nizozemska 1,05 0,99 0,92 0,86 0,78 0,72 0,72 0,80 0,78
Avstrija 0,41 0,45 0,44 0,46 0,54 0,51 0,51 0,67 0,66
Poljska : : : 0,36 0,36 0,40 0,47 0,53 0,60
Portugalska 0,47 0,50 0,53 0,50 0,44 0,37 0,41 0,63 0,58
Romunija : 0,11 0,10 0,11 0,10 0,08 0,06 0,04 0,03
Slovenija : : : 0,19 0,18 0,11 0,09 0,23 0,34
Slovaska : : 0,07 0,17 0,14 0,12 0,15 0,15 0,23
Finska 0,68 0,75 0,79 0,73 0,74 0,71 0,67 0,75 0,86
Svedska 1,21 0,89 0,86 0,94 1,00 0,81 0,65 0,67 0,81
VB : : 0,06 0,05 0,04 0,05 0,04 0,04 | :

: Ni podatka

Vir: Eurostat, 2012.
Slika X: Izdatki za ukrepe aktivne politike zaposlovanja (ukrepi 2-7) kot % BDP v EU,

2007 in 2010
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Ce pogledamo na koncu $e podatke o izdatkih za ukrepe pasivne politike, lahko
opazimo, da je Danska tu kljub krizi potrosila relativno malo. Leta 2002 sta Danska in
Belgija trosili podoben znesek kot % BDP, kar velja tudi za obdobje do 2005. Nato pa je
znesek na Danskem do leta 2008 moc¢no upadel, 2009 in 2010 pa je sicer zrasel, a ne
bistveno. Ce primerjamo ta porast s porastom v Sloveniji, kjer sicer tro§imo priblizno
pol manj (kot % BDP). Danska nikakor tudi ne sodi v vrh po sredstvih, ki jih namenja za
pasivno politiko, sploh ¢e analiziramo obdobje v krizi. In navkljub povecanju
brezposelnosti na Danskem, ki se je podvojila, je jasno opaziti, da se izdatki za pasivno
politiko niso. Medtem ko so v nekaterih drzavah (Spanija, Irska, tudi Slovenija) doziveli

izjemen skok.

Tabela: Izdatki za ukrepe pasivne politike trga dela (ukrepa 8 in 9) v EU, 2002-2010, kot
% BDP

GEO/TIME 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
EU27 : : : 1,27 1,13 0,95 0,96 1,40 1,36
EU15 1,31 1,41 1,41 1,32 1,17 1,00 1,02 1,47 1,43
Belgija 2,33 2,45 2,40 2,35 2,19 2,01 2,01 2,38 2,28
Bolgarija : : 0,25 0,20 0,17 0,14 0,15 0,38 0,45
Ceska 0,28 0,31 0,25 0,24 0,23 0,20 0,20 0,44 0,38
Danska 2,31 2,66 2,66 2,34 1,86 1,50 1,21 1,73 1,58
Nem¢ija 2,14 2,28 2,32 2,01 1,72 1,29 1,10 1,52 1,33
Estonija : 0,19 0,17 0,12 0,08 0,10 0,21 1,38 0,86
Irska 0,83 0,88 0,89 0,83 0,85 0,92 1,34 2,62 3,03
Gréija 0,33 0,37 0,41 0,41 0,38 0,33 0,47 0,69 0,70
Spanija 1,48 1,46 1,50 1,46 1,44 1,46 1,89 2,98 3,11
Francija 1,58 1,73 1,71 1,58 1,38 1,24 1,17 1,42 1,45
Italija 0,63 0,64 0,71 0,78 0,77 0,69 0,81 1,39 1,46
Ciper : : : : 0,66 0,47 0,40 0,67 0,59
Latvija : 0,37 0,38 0,31 0,29 0,29 0,35 1,03 0,69
Litva : 0,16 0,11 0,12 0,12 0,11 0,15 0,61 0,48
Luksemburg 0,50 0,59 0,64 0,65 0,59 0,52 0,52 0,87 0,78
Madzarska : 0,36 0,37 0,39 0,36 0,36 0,37 0,68 0,71
Malta : : : : 0,41 0,36 0,31 0,37 0,35
Nizozemska 1,73 1,97 2,12 2,02 1,70 1,41 1,29 1,69 1,74
Avstrija 1,26 1,39 1,43 1,52 1,40 1,24 1,16 1,50 1,41
Poljska : : : 0,86 0,71 0,51 0,35 0,34 0,34
Portugalska 0,91 1,16 1,20 1,28 1,19 1,05 0,99 1,31 1,39
Romunija : 0,52 0,49 0,39 0,28 0,23 0,17 0,38 0,56
Slovenija : : : 0,39 0,38 0,30 0,27 0,63 0,72
Slovaska : : 0,34 0,27 0,34 0,36 0,43 0,67 0,61
Finska 2,03 2,07 2,04 1,90 1,70 1,43 1,35 1,89 1,78
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Svedska 1,01 1,17 1,27 1,16 0,94 0,65 0,45 0,72 0,54
VB 0,24 0,23 0,18 0,18 0,18 0,16 0,20 0,33 0,31
: Ni podatka

Vir: Eurostat, 2012.

Slika: Izdatki za ukrepe pasivne politike trga dela (ukrp 8 in 9) v EU, 2002-2010, kot %
BDP, 2007 in 2010
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1.1.1. Analiza drugih vidikov

Kot kazejo rezultati izdatkov za politike trga dela, so razlike med drzavami velike. Pri
analizi analizi ostalih vidikov, med katere uvrs¢amo (glej spodnjo tabelo) Se
institucionalne vidike, socialni dialog ter znacilnosti aktivnih in pasivnih politik na trgu
dela, se bomo osredotocili na slednje. Kratko pa bomo spregovorili e o znacilnostih
druzbe same, modela kapitalizma in splos$ni podpori modelu varne proznosti, ki je

seveda nujna za njegovo dolgoro¢no uspesnost.

Vsaka drzava ima specifiCen trg dela, ki je pogojen z njenim zgodovinskim in
institucionalnim razvojem, nivojem gospodarske razvitosti, modelom socialne varnosti
oziroma modelom Kkapitalizma, ki ga drzava ima. Studije z razliénih podroéij so
pokazale, da je lahko 'copy-paste' nadin oblikovanja ukrepov, zakonodaje, institucij
nevaren ali neu¢inkovit, saj ne uposteva lokalnih znacilnosti in zato pogosto odpove in

ne prinasa zelenih rezultatov.

Danska ima zelo razdelan model varne proznosti, ki ponuja Stevilne ukrepe. Slovenija
bistveno zaostaja. V spodnji tabeli predstavljamo primerjavo obeh drzav po European
Foundation for the improvement of living and working conditions (2012, str. 90 in 97).
Omenjena analiza je zajela bistvene ukrepe oziroma politike na podrocju trga dela in

analizirala, kako ti vplivajo na varnost in kako na proznost.

European Foundation for the improvement of living and working conditions (2012)
analizira politike, ki jih evropske drzave uporabljajo na trgu dela. Pri tem so se oprli, kot
navajajo, na matriko varne proznosti, ki sta jo razvila Wilthagen in Tros (2004, v
European Foundation for the improvement of living and working conditions, 2012, str.
21). Sistemati¢no so analizirali ukrepe drzav. V analizo ukrepov, ki predstavljajo
politike 'varne proznosti', so zajeli le tiste, ki imajo vsaj eno dimenzijo varnosti in eno
proznosti, torej posegajo na obe podrocji. Opozoriti pa je potrebno tudi na to, da so
analizo delali v letu 2011 (sredi leta) ter so upostevali ukrepe, ki so se v tistem Casu
uporabljali. Zato seveda ta analiza ni nujno Se vedno veljavna z vidika nabora ukrepov.
Vseeno pa ponuja dobro izhodis¢e za primerjalno analizo. Tabela X podaja pregled
analiziranih ukrepov. Kot je mogoce razbrati iz tabele, je nabor ukrepov, ki sodijo na

podro¢je varne proznosti na Danskem precej vecji kot v Sloveniji. Kot kaze tabela, je
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Danska aktivna z instrumenti ekonomske politike na vseh podro¢jih proznosti in
varnosti, medtem ko Slovenija zaenkrat (Ceprav seveda nimamo modela varne porznosti
na trgu dela) zanemarja vidik notranje numeri¢ne proznosti ter varnosti delovnega

mesta. Na Danskem obema dimenzijama varne proznosti namenjajo precej pozornosti.

Pregled ukrepov s podro¢ja instrumentov varne proznosti, ki so podani za drzave EU v
European Foundation for the improvement of living and working conditions (2012,
Priloga) kaze, da ima zelo bogat nabor ukrepov Avstrija, sredi leta 2011 jih je imela ¢ez
20. Vecina avstrijskih ukrepov se je osredotocala na zunanjo numeri¢no proznost,
proznost stroskov della, varnost zaposlitve in dohodka. Najmanj pozornosti je bila
delezna funkcijska proznost. Tudi sicer je funkcijska proznost tista, ki ji instrumenti
drzav posvecajo najmanj pozornosti. Nekaj ve¢ pozornosti je ta vidik delezen seveda na
Danskem (dale¢ najve¢ v EU), pa tudi v Belgiji, v Franciji, Spaniji, Italiji,
Luksemburgu, na Nizozemskem. Na strani varnosti je najmanj pozornosti posvecene
varnosti delovnega mesta, pri ¢emer pa je 'zanemarjenost' tega vidika bistveno manjsa in
ne odstopa bistveno od ostalih ukrepov. Med drzavami, ki veliko delajo na podroc¢ju
varne proznosti v celoti, pa bi bilo poleg Avstrije smiselno izpostaviti e Belgijo,
Nemcijo, Finsko, Francijo, Nizozemsko in $e nekatere. Nekdanje tranzicijske drzave zal

zaostajajo.

Tabela: Model varne proznosti na Danskem in trg dela v Sloveniji: ukrepi sredi leta

2011*

DANSKA
Proznost Varnost
Zunanj | Notranj
Stro§ | Delovn
Instrument a a Funkcij N v Zaposli | Doho | Kombina
e ega
numeri | numeri ska dela megsta tve dka cija
¢na ¢na
Delite
v Job-
delovnega . X X X X
sharing
mesta
Job
Krozenje . X X X X X X X X
rotation
0] iln | Warni
. pozoriln arning X <
i bazen pool
Pripravnis
P Adult
tvo za trai hi X X X X
raineeshi
odrasle P
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Self-
Samo- .
.. determinati
dolocitev
. on of
urnika . X X X X
Koriscenja | oo
. shedules/ro
storitev
sters
Dodaten Plus
delovni working X X
cas time
Nove New
kolektivn | collective
e agreements X X x
pogodbe for
za industrial
sektorje sectors
Fund for
Skladza | 000
. maternity
starSevska
.| and X X X X X
nadomesti .
paterniy
la
leave
Sektorske | Occupation
pokojnins | al pension X X
ke sheme | schemes
Social
X X X X X
chapter
SLOVENIJA
Proznost Varnost
Zunanj | Notranj
Stro§ | Delovn
Instrument a a Funkcij N v Zaposli | Doho | Kombina
e ega
numeri | numeri ska & tve dka cija
. § dela mesta
¢na ¢na
Z li.
aposli.m X X X X
e
Usposablj
anje in
obras
12(? razev X x X %
anje
zaposleni
h
Povracilo
i k
prispevka X X X X X
delodajalc
a
Usposablj X X X X X
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anje
absolvent
ov na
delovnem
mestu in
subvencij
aza
zaposlitev
diplomant
ov

*Se enkrat bi Zeleli opozoriti, da to niso VSI ukrepi s podrogja trga dela, pag pa le tisti, ki sodijo na
podrocje varne proznosti. Torej, v analizo ukrepov, ki predstavljajo politike 'varne proznosti', so zajeli le
tiste, ki imajo vsaj eno dimenzijo varnosti in eno proznosti, torej posegajo na obe podrocji.

Vir: European Foundation for the improvement of living and working conditions, 2012, str. 90 in 97.Na
podlagi pregleda ukrepov v omenjeni analizi je mogoce skleniti, da lahko Slovenija Se
precej razs§iri nabor instrumentov, ki jih uporablja na podrocju trga dela, predvsem pa se
bi morali ukrepi osredotociti tudi na vidike, ki so sedaj delezni premajhne pozornosti:
notranjo numeri¢no proznost, funkcijsko proznost, varnost delovnega mesta.

Z vidika vzdrznosti modela varne proznosti pa podajata zelo zanimivo mnenje Algan in
Cahuc (20006), ki analizirata sposobnost drzave, da uvede model varne proznosti v luci
institucionalnih znacilnosti, predvsem vrednost druzbe. Kot pravita avtorja, je uspeh
danskega modela posledica splosne podpore temu modelu med prebivalstvom. Hkrati pa
poudarjata, da je malo verjetno, da bi lahko drzave kontinentalne Evrope ter
mediteranske drzave uspes$no uvedle omenjeni model, predvsem zaradi pomanjkanja
ustreznega 'duha’' med ljudmi, kar povecuje verjetnost moralnega hazarda in seveda

otezuje uvedbo modela.

Algan in Cahuc (2006, str. 1) poudarjata, da ima Danska v primerjavi z drzavami
kontinentalne Evrope ter mediteranskimi drzavami visoka nadomestila za brezposelnost
ter primerjalno nizjo varnost zapsolitve. Institucionalna ureditev danskega trga dela je
precej specifi¢na, odraza pa zgodovinske znacilnosti vrednost danskega prebivalstva
oziroma predvsem podporo izbranemu modelu redistribucije. Kot dodajata (2006, str. 3),
v drzavah z visoko verjetnostjo moralnega hazarda, nagnjenostjo k goljufanju glede
nadomestil, uéinkovita uvedba modela ni mogoca, saj bodo goljufije onemogocale
ucinkovitost. Svojo tezo sta podkrepila z modelom ter empiri¢no analizo, ki kaze, da
imajo severne drzave bolj 'moéne' vrednote, saj kar 80% ali ve¢ Norvezanov, Svedov in
Nizozemcev zavrac¢a goljufanje, Danci pa z 88% bistveno izstopajo. Sledijo drzave
anglosaksonske drzave z okoli 70%, drzave kontinentalne Evrope z okoli 65%, medtem
ko so nekdanje ranzicijske drzave podobne mediteranskim (ter Latinski Ameriki), ki

dosegajo rezultate med 40 in 50%, izstopa pa tudi Gréija (glej tudi Sliko X).
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Omenjeno analizo je seveda mogocCe povezati z nacionalno kulturo. Avtorja sta z
ekonometri¢no analizo potrdila obstoj med elementi trga dela in pa vrednotami oziroma
kulturnimi znacilnostmi. Rezultati kazejo na statisticno znacilno povezavo med nizkimi
vrednotami in verjetnostjo, da je posameznik nezaposlen. Avtorja tako zakljudita, da je
upanje, da bo model varne proznosti deloval, prazno, ¢e se najprej ne spremenijo

druzbene vrednote. Ta proces pa je seveda dolg.

Slika: Odgovor na vpraSanje: Ali menite, da je lahko upraviceno, v¢asih upravic¢eno ali

nikoli, da zahtevate (pridobite) pravice, do katerih niste upraviceni?*

[k SadMh Ny A H ea e WK CdOne Jp @ Cr AU Ger 3p Ao A Bg O0l Mx Fra 5 e

*Qdgovor je bil lahko 1 ali 0. 1 oznacuje odgovor, da taksno pocetje nikoli ni opravicljivo/sprejemljivo,
ostale moznosti so oznacene z 0.
Vir: Algan in Cahuc, 20006, str. 14

Poleg omenjenih poudarkov, ki so precej splosne narave, bi se bilo potrebno za
poglobljeno analizo vzdrznosti modela, pri ¢emer drzavo verjetno zanima v prvi vrsti
predvsem fiskalna vzdrznost (¢eprav je vezana na Stevilne druge dejavnike), osredotociti
na Stevilne dejavnike izjemno natan¢no in na podlagi predlogov konkretnih ukrepov

simulirati s pomo¢jo modela posledice ukrepov na trg dela in s tem na model.

Brown, Merkl in Snower (2009) v svojem modelu simulirajo u¢inke prenosa danskega
modela varne proznosti na nemski trg dela, pri ¢emer jih zanimajo predvsem ucinki

redistribucije ter u¢inki na brezposelnost. Njihova analiza je pomembno zaradi ve¢
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elementov:

— Posledice uvedbe modela varne proznosti

analizirajo s pomocjo

makroekonomskega modela z mikroekonomsko podlago obnasanja delavcev

ter podjetij,

— Model opozarja na pomen analize tokov na trgu dela in razumevanja

mikroekonomske logike le teh za analizo makroekonomskih psoledic uvedbe

varne proznosti,

oV modelu analizirajo logiko zaposlovanja pri podjetjih,

o Analizirajo proces

nezaposlenih,

o Analizirajo proces dolocanja plac¢

iskanja  zaposlitve pri

delavcih  oziroma

— 'V modelu avtorji analizirajo razlicne ukrepe politike trga dela s posledicami

za javne finance,

— Model je kalibriran na nemskih vrednostih, simulacija pa je zato bolj realna.

TakSen pristop s pomoc¢jo modeliranja je izredno ucinkovito orodje

ocenjevanja ukrepov, ¢eprav ima Stevilne pomanjkljivosti.

Tabela spodaj povzema rezultate ucinkov ukrepov: znizanje nadomestil, zviSanje

nadomestil, zaostritev pogojev za aktivacijo (pogojevanje prejemanja nadomestil) ter

stroske odpuscanja. Rezultati opozarjajo na to, da enostaven prenos modela v drugo

drzavo ne daje nujno enakih rezultatov oziroma ucinkov, pa¢ pa so ucinki mocno

odvisni od znacilnosti institucionalne ureditve trga dela. Poleg tega rezultati opozrajajo

tudi na to, da ukrepe ne gre analizirati parcialno, da je lahko ocenjeni u¢inek posameznih

ukrepov, ¢e jih enostavno seStejemo, ter ucinek, ki ga dobimo, ¢e uposStevamo

komplementarnosti, povsem drugacen. Zaradi komplementarnosti se lahko u¢inki mo¢no

okrepijo.

Tabela: Vplivi razli¢nih instrumentov in njihovih kombinacij na stopnjo nezaposlenosti

Enostavna vsota

o e Skupni
Ukrep posamic¢nih ucinkov .. Komplementarnost
ucinek
obeh ukrepov
Varna proznost -36% -50% 39%
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Zahteve (pogoji glede
aktivacije) in vi§ja -20% -36% 83%
nadomestila

Nizji stroski odpuscanja

L ) 38% 22%
in vi§ja nadomestila 49%
Zahteve (pogoji glede
aktivacije) in nizji stroski -100% -90% -10%
odpuscanja

Vir: Brown, Merkl in Snower, 2009, str. 19

Taksna celovita analiza, kot je predstavljena zgoraj, bi morala biti prvi korak k oceni
posledic uvedbe modela varne proznosti, in sicer na dejanskih parametrih za posamezno

drzavo in zelo konkretnih predlogih glede ukrepov.

1.2. Razmislek o vzdrznosti modela varne proznosti v Sloveniji

Model varne proznosti, ki je do krize dobro deloval, je v ¢asu krize dozivel nekaj kritik,
predvsem na racun pritiska na javne finance, na drugi strani pa tudi zaradi skrbi glede
varnosti zaposlitve. Zato bi na koncu najprej opozorili na smernice, ki jih je podala EU
(Council of the European Union, 2009, str. 4-5) glede reform trga dela. Namen teh
smernic je pomagati drzavam oblikovati trg dela, ki bo omogocal nastajanje novih
delovnih mest, na drugi strani pa ohranjal visoko zaposlenost, onemogocal segmentacijo
trga dela ter bo pripomogel k izhodu iz krize. Ce jih na kratko povzamemo (Council of

the European Union, 2009, str. 4-5):

1. Potrebno se je osredotociti na ohranjanje delovnih mest s pomocjo ukrepov, kot
so morebitno znizevanje Stevila ur, prilagajanje delovnega Casa, druge oblike
interne fleksibilnosti,

2. Pomagati izboljsati podjetnisko okolje s pomocjo vzpostavitve trga dela, kjer sta
varnost in proznost uravnotezena, z boljSo regulacijo, drugacnimi sistemi

nadomestil, manj administrativnih bremen, itd.
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Izboljsati je potrebno tudi aktivacijo posameznikov s pomoc¢jo APZ, pri ¢emer ne
gre pozabiti na zagotavljanje varnosti.

Povecati je potrebno investicije v ¢loveski kapital s pomocjo prekvalifikacij,
izboljSanja ve€in posameznikov, potrebno se je osredotociti tudi na to, da bo
ponudba ves¢in ustrezala povprasevanju po njih. Pri teh ukrepih je potrebno
paziti predvsem na to, da bodo ustrezno zajeti tudi tisti, ki so najmanj izobrazeni
ali pa delajo v razli¢nih oblikah manj 'ugodnih' pogodb.

Izboljsati je potrebno ucinkovitost agencij za zaposlovanje (npr. Zavod za
zaposlovanje), ki mora s pomoc¢jo proaktivnega pristopa omogocati lazji prehod
posameznikom med sluzbami, ve¢ pozornosti morajo posvetiti potrebam na trgu
dela (zgodnji identifikaciji potreb), usmerjanju posameznikov, itd.

Paziti je potrebno na ravnotezje med razli¢cnimi skupinami posameznikov na trgu
dela,

Omogoditi j epotrebno prost pretok dela v EU,

Povecati je potrebno kvaliteto zivljenja in produktivnost.

Sicer pa je bil temeljni namen tega dela opozoriti na nekaj glavnih dejavnikov, ki jih je

potrebno preuciti v lu¢i analize vzdrznosti modela varne proznosti. Ti dejavniki so:

1
2
3.
4

Fiskalni vidik,
Institucionalni vidiki,
Socialni dialog,

Pasivne in aktivne politike trga dela

Institucionalni vidiki trga dela ter znacilnosti socilanega dialoga so natan¢no analizirani

ze v pravni analizi znotraj tega porocila, zato je nismo ponovno ponavljali. Kar se pa

tie ostalih, pa lahko sklenemo naslednje:

1.

Analiza vzdrznosti modela mora biti vseobsegajoca, temeljiti mora na konkretnih
ukrepih in ocena uc¢inkovitosti mora temeljiti na modelski oceni, ki uposteva tudi
komplementarnosti med ukrepi. Pavsalne parcialne ocene lahko dajo povsem
napacne ocene ucinkov.

Kot kazejo podatki, je temeljna znacdilnost modela varne proznosti pomembna
vloga aktivnih ukrepov na trgu dela, hkrati pa tudi radodaren sistem nadomestil.

Ce pogledamo Danko, troi za politike trga dela ve& kot 3% BDP, kar je
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priblizno trikrat ve¢ kot Slovenija. Glede na razliko pa je mogoce trditi, da brez
precej$njega povecanja izdatkov za politiko trga dela v Sloveniji modela ni
mogoce uvesti. Seveda pa je odlocitev politike glede strukture ostalih

proracunaskih izdatkov tista, ki bo povedala, ¢e je trikratno povecanje mogoce.

. Na podlagi pregleda ukrepov v omenjeni analizi je mogoce skleniti, da lahko

Slovenija $e precej razsiri nabor instrumentov, ki jih uporablja na podroc¢ju trga
dela, predvsem pa se bi morali ukrepi osredotociti tudi na vidike, ki so sedaj
delezni premajhne pozornosti: notranjo numeric¢no proznost, funkcijsko proznost,
varnost delovnega mesta.

Analiza obnasanja danskega trga dela v ¢asu krize je pokazala, da model varne
proznosti ne pomeni nujno visokega povecanja izdatkov ob Soku. Kot namrec¢
navaja Andresen (2011) je po 13 tednih delo naslo 60% ljudi, po 26 tednih pa kar
80%. Torej so nova delovna mesta nastajala. Zato je potrebno razmisljati tudi o
elasti¢nosti povprasevanja na trgu dela.

Ravno celasti¢nost povpraSevanja in ustvarjanje novih delovnih mest sta
dejavnika, o katerih se v Sloveniji ne pogovarjamo dovolj. Ta povezava ne deluje
dobro.

Izjemno zanimiv poudarek za Slovenijo podajata tudi Algan in Cahuc (2006), ki
analizirata sposobnost drzave, da uvede model varne proznosti v luci
institucionalnih znacilnosti, predvsem vrednost druzbe. Kot pravita avtorja, je
uspeh danskega modela posledica splosne podpore temu modelu med
prebivalstvom. Hkrati pa poudarjata, da je malo verjetno, da bi lahko drzave
kontinentalne Evrope ter mediteranske drzave uspesno uvedle omenjeni model,

predvsem zaradi nagnjenosti k goljufanju.

11. Ocena stroskov sistema varne proznosti

Hiter tempo sprememb v gospodarstvu na splosno in $e posebej na trgu dela od

zaposlenih zahteva, da tekom kariere ¢edalje pogosteje zamenjajo sluzbo ali delovno

mesto. Veliko menjav je povezanih z vsaj zacasno brezposelnostjo, ki zahteva sredstva

pasivnih politik trga dela, menjave in strukturno prilagajanje pa bistveno olajsa aktivna

politika trga dela z mehanizmi iskanja dela in razvoja ustreznih kompetenc zaposlenih.

Stroske fleksibilne varnosti lahko delimo na posredne in neposredne. Neposredni stroski

so tisti, ki jih lahko izmerimo preko izdatkov za aktivne in pasivne politike trga dela.
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Posredni stroski pa so stroski, ki nastajajo zaradi izgubljenih dohodkov in davkov zaradi
manjse zaposlenosti, manjs$e produktivnosti, strukturnih neravnovesji, povecevanjem
zdravstvenih tezav in socialne izkljucenosti predvsem dolgotrajno brezposelnih.

Neposredne stroske fleksibilne varnosti je vedno treba ocenjevati v primerjavi s
koristmi, ki jih fleksibilna varnost prinaSa. Literatura navaja, da koristi nastajajo
predvsem na strani zmanj$evanja posrednih stroskov in izhajajo iz vecje dinamike na
trgu dela, vecje stopnje zaposlenosti ter nenazadnje visje produktivnosti zaposlenih.
Bassani and Duval (2006) ocenjujeta, da 10 odstotno zviSanje sredstev, namenjenih za
aktivne politike trga dela, zmanjsa stopnjo brezposelnosti za 0,4 odstotne toc¢ke. Baleva
(1997) navaja, da hitra vkljucitev posameznikov, ki izgubijo zaposlitev, v aktivno
politiko trga zmanjSa stroske dolgotrajne brezposlenosti, povezane s poslabsanjem
zdravstvenega stanja in socialno izklju¢enostjo takih posameznikov.

Med aktivnimi politikami trga dela je Se posebej izpostavljeno vsezivljensko ucenje
zaposlenih. De la Fuente and Ciccone (2002) ugotavljata, da se dohodki zaposlenih, ki
se udelezujejo poklicnega izobrazevanja ob delu povecajo za pet odstotkov v primerjavi
z zaposlenimi, ki se tovrstnega izobrazevanja ne poslucujejo. Tovrstno izobrazevanje
ima tako zasebne (npr. vi§ji dohodki) kot tudi javne koristi (npr. vi§ja produktivnost),
zato optimalen sistem financiranja kombinira obeje vrste sredstev. Studija ugotavlja, da
vecino stroskov izobrazevanja na delovnem mestu v EU nosijo delodajalci sami in
zakljucuje, da bo tako verjetno ostalo tudi v prihodnje. Opozarja pa na pomen javnih
sredstev za spodbujanje izobraZzevanja posameznikov, bodisi preko neposrednih placil,
subvencij ali preko sistema davénih olajSav, vsaj del stroskov pa morajo nositi tudi
udelezenci izobrazevanja sami.

Studija Brown in Kottl (2012) je med drugim proucevala stroskovno ué¢inkovitost
posameznih aktivnih politik trga dela. Studija je pokazala, da so subvencije oziroma
davéne spodbude za zaposlovanje najcenejsi in stroskovno najucinkovitejsi ukrep.
Delujejo kot avtomatski stabilizator, posebej u¢inkovite so takrat, ko ciljajo na
dolgotrajno brezposelne. Kot stroskovno u¢inkovit se izkaze tudi ukrep spodbujanja
samozapolovanja, vendar avtorji opozarjajo na omejene moznosti za sodelovanje v tem
ukrepu. Spodbujanje uéenja pri delu nac¢eloma je u¢inkovito, Se prav posebej ko je
usmerjeno na dolgotrajno brezposelne. Za u¢inkovitost tega ukrepa je predvsem
pomembno zagotoviti, da so usmerjeni k pridobivanju deficitarnih kompetenc, da se
zagotovi sodelovanje delodajalcev ter da prinasajo tudi formalno potrjeno izobrazbo.
Aktivna pomo¢ pri zaposlovanju je stroskovno uc¢inkovita predvsem na kratek rok, na
daljSega pa takrat, ko je usmerjena k tezje zaposljivim skupinam kandidatov. Stro§kovno
ucinkovite so tudi zmanjSevanje nadomestil in sankcije za neaktivnost brezposelnih, so
pa taki ukrepi pogosto sporni.

Neposredne subvencije za ohranjanje delovnih mest (»work-sharing«, subvencionirenje
zaposlenih s krajsim delovnim ¢asom) je zelo drag ukrep, ki ima na dolgi rok
potencialno zelo negativne posledice, koristen je lahko le na zelo kratek rok ob zelo
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strogih omejitvah. Podobno velja tudi za druge oblike neposrednega subvencioniranja

delovnih mest ali pla¢. Vsako tako subvencioniranje praviloma privede do

nadomescanja nesubvencioniranih s subvencioniranimi delovnimi mesti ter

prerazporejanja dohodka. Javna dela so prav tako draga in neuc¢inkovita na dolgi rok, so

pa lahko na kratek rok alternativa pasivnim politikam.

Za potrebo ocene stroSkov uvajanja fleksibilne varnosti smo ugotovitve zgoraj omenjene

Studije razvrstili v standardno klasifikacijo ukrepov, kot jo uporablja EUROSTAT.

Skupine ukrepov in njihova stroskovna uc¢inkovitost je predstavljena v spodnji tabeli.

1.

Storitve politik trga dela

Nujna infrastruktura za ukrepe ALMP

Ukrepi politike trga dela (LMP measures)

namen podpiranja samozaposlovanja)

2. IzobraZevanje, prekvalifikacije, itd. Najucinkovitejsi ukrepi na dolgi rok,
ukrepi naj vkljucujejo sodelovanje
delodajanlcev in zagotavljajo pridobitev
formalne izobrazbe

3. Job rotation in delitev delnih mest Dragi in neuc¢inkoviti ukrepi

4. Spodbude za zaposlovanje pri podjetjih Stroskovno uc¢inkoviti ukrepi ohranjanja
delovnih mest

5. lzdatki za zaposlovanje manj zaposljivih | Ukrep je u¢inkovit, posebej ko je povezan

oseb s premikom takih oseb is pasivnih ukrepov
podpore

6. Odpiranje novih delovnih mest (npr. Dragi in dolgoro¢no neucinkoviti ukrepi

javna dela)

7. Podpora za podjetniStvo (npr. izdatkiza | Potencialno uc¢inkovit ukrep, uporaben le v

omejenem obsegu

Kot lahko vidimo iz zgornje tabele, so u¢inkoviti predvsem ukrepi iz druge skupine

(izobraZevanje in prekvalifikacije) in deloma iz Cetrte skupine (ko gre za ohranjanje

delovnih mest, pri ustvarjanju novih delovnih mest pri delodajalcih ukrepi praviloma

nimajo pravega ucinka, saj izrinjanjo obicajna delovna mesta).

V spodnji tabeli je predstavljena struktura finan¢nih izdatkov v Sloveniji, povprecju EU
ter Danski in Nemc¢iji v letu 2009.
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Povpredje
EU (27
DrzavalPolitika trga dela drzav) Danska Nemcdija Slovenija
1. Storitve politik trga dela 10.9 9.7 14.8 10.4
2. IzobraZevanje, prekvalifikacije, itd. 10.1 9.3 13.7 6.8
3. Jobrotation in delitev delnih mest 0.1 0.1 0.0 0.0
4. Spodbude za zaposlovanje pri podjetjih 6.1 6.0 4.2 4.8
5. Izdatki za zaposlovanje manj zaposljivih
3.6 21.2 1.4 0.0
oseb
6. Odpiranje novih delovnih mest (npr. javna
3.1 0.0 24 6.4
dela)
7. Podpora za podjetnistvo (npr. izdatki za
L . 1.7 0.0 2.7 5.8
namen podpiranja samozaposlovanja)
8. Nadomestila za brezposelnost 60.7 40.1 58.6 65.7
9. Zgodnje upokojevanje 3.7 13.7 2.2 0.0
Skupaj aktivne politike (2-7) 24.7 36.5 244 23.9
Skupaj pasivne politike (8-9) 64.4 53.8 60.8 65.7

Kot lahko vidimo iz zgornje tabele, za same storitve politik trga dela Slovenija namenja
priblizno enak delez celotnih sredstev, namenjenih politikam trga dela. Pasivne politike
poberejo priblizno dve tretjini celotnih sredstev, kar je primerljivo s povpre¢jem EU,
nekoliko ve¢ kot v Nemciji in bistveno ve¢ kot na Danskem.

V primerjavi s povpre¢jem EU ter Nemcijo Slovenija namenja malenkost nizji delez
celotnih izdatkov za politike trga dela aktivnim politikam, na Danskem pa je na primer
ta delez bistveno visji. Problamati¢na je predvsem struktura izdatkov. Med aktivnimi
politikami Slovenija veliko sredstev namenja odpiranju novih delovnih mest in
spodbudam za podjetnistvo — v raziskavah se prvi ukrep izkaze kot drag, dolgorocno
neucinkovit in potencialno skodljiv, spodbude podjetnistvu pa so uporabne le v
omejenem obsegu, zato se postavlja vprasanje upravicenosti takSnega obsega sredstev v
Sloveniji.

Slovenija ne namenja sredstev za zaposlovanje tezje zaposlnivih oseb, ki je prece;j
kljucen ukrep zagotavljanja »varnosti« v sistemu fleksibilne varnosti. Ukrepa se v vecji
meri posluzuje predvsem Danska, ki v tej skupini porabi ve¢ kot polovico sredstev
namenjenih ALMP. Bistveno manj Slovenija namenja tudi izobrazevanju in
prekvalifikacijam, ki so obi¢ajno navedene kot stroskovno najbolj uc¢inkovit ukrep.
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11.1. Ocena stroskov uvajanja fleksibilne varnosti

Ze v delu porogila, ki govori o vzdrznosti sistema fleksibilne varnosti je bilo omenjeno,
da Slovenija namenja ukrepom in politikam trga dela razmeroma majhen delez v BDP.
Leta 2009 je bil ta delez na primer manj kot odsotek (0.96 odstotka), medtem ko je bilo
povprec¢je EU skoraj 2.2 odsotka, v Nem¢iji preko 2.5 odsotka, na Danskem z najbolj
razvitim sistemom fleksibilne varnosti pa kar 3.2 odsotka BDP. Glede na te deleze lahko
ugotovimo, da bo verjetno Slovenija morala v prihodnosti za te namene nameniti vec¢
finan¢nih sredstev.

Na ve¢ mestih tega porocila ugotavljamo, da slovenska zakonodaja dopusca precejsSnjo
stopnjo fleksibilnosti pri zaposlovanju in odpusc¢anju. Pomemben element, ki odstopa od
praks v primerljivih drzavah, so stroski odpuscanja. Slovenska podjetja se zaradi visokih
stroskov odpuscanja ne morejo prilagoditi razmeram na trgu dela in z odpusc¢anjem
odlasajo tako dolgo, da podjetje konca v stecaju. Ker ideja o varnosti tistega, ki
zaposlitev izgubi, ne dopusca radikalnega znizanja stroskov odpusc¢anja, predlagamo, da
se breme teh stroskov porazdeli med podjetja in drzavo.

Ukrep participacije drzave pri stroskih odpuscanja bi tako lahko el v ve¢ smereh:

* Popolno kritje stroskov odpuscanja s strani drzavnega proracuna
* Porazdelitev stroskov med drzavo in proracun po polovici
* Delna participacija drzave pri kritju stroskov odpravnin v visini 20 odstotkov

Posledice finan¢nih uc¢inkov lahko hitro ovrednotimo. Kot pricakovano bi najvecji
ucinek imel predlog popolnega kritja stroSkov odpus¢anja, kar bi zneslo dobrih 277 mio
€ na letni osnovi. V primeru, ko bi prislo do stopnjevanja odpuscanj na raven iz leta
2009 in 2010, bi ti stroski lahko narasli na 366 mio €.

Po drugem scenariju bi bili stroski za drzavni prora¢un pol nizji, torej 138,5 mio €
oziroma 183 mio € v primeru poslabsanja gospodarske aktivnosti.

Po tretjem scenariju pa bi drzava prispevala 20 odstotkov, kar znese 55,4 mio € oziroma
73,2 mio € v primeru poslabSanja gospodarske aktivnosti.

Ukrep bi se lahko izvajal tudi selektivno. Vecji prispevek drzave pri stroskih odpuscanja

ey oo

bi bilo ovrednotenje posrednih stroskov in koristi, ki bi se kazale tudi v vi§jem
zaposlovanju v prihodnosti, nujno.

Na strani varnosti za zaposlene je sistem podpor primeren in povsem primerljiv z
drugimi drzavami, tako z vidika viSine kot tudi z vidika trajanja nadomestil, pa tudi
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spodbude za zaposlovanje. Delez v BDP, namenjen sistemom podpore je sicer nizji kot
je povprecje EU — leta 2009 je bilo v EU v povprecju sistemom podpore namenjenih 1.4
odsotka BDP, podobno tudi v Nemciji in na Danskem, v Sloveniji pa 0,63 odstotka.
Nizji delez lahko ob podobnih pravicah brezposlenih verjetno pripiSemo drugacni

struktiri brezposelnih.

Verjetno bolj kriti¢en del »varnostnega« vidika brezposlenosti je verjetno del, povezan z
aktivnimi politikami trga dela. Ze v prejsnji tocki smo ugotavljali, da struktura izdatkov
za aktivne politike trga dela ni optimalna z vidika stroskovne u¢inkovitosti, predvsem pa
z vidika strukturnega prilagajanja, omogocanja zaposlovanja tezko zaposljivih skupin
prebivalstva ter odpravljanja dolgoro¢ne brezposelnosti. Glede slednje je sicer treba
ugotoviti, za Slovenija dosega razmeroma dobre rezultate, saj je po podatkih Evrostata
povprec¢no trajanje brezposlenosti v Sloveniji nekaj nad 15 mesecev, kar je rahlo pod
povpre¢jem EU in bolje od Nemcije (21.2 meseca; v nemciji so sicer ogromne razlike
med posameznimi zveznimi dezelami, relativno dolgo trajanje je predvsem na ra¢un
dezel bivse vzhodne Nemcije). Severne drzave, na primer Danska, sicer dosegaja
bistveno krajSe dobe iskanja zaposlitev. Na Danskem traja povpre¢no trajanje
brezposlenosti le nekaj nad sedem mesecev, leta 2011 je v treh mesecih naslo delo preko
37 odstotkov iskalcev, v manj kot letu pa kar 75 odstotkov vseh (V Sloveniji sta ta dva
odstotka 20 oz. 56).

Pri oceni potrebnih stroskov vzpostavitve fleksibilne varnosti v Sloveniji izhajamo iz
delezev, ki jih za posamezne politike namenjajo druge ¢lanice EU in predpostavimo, da
bi uvajanje fleksibilne varnosti Slovenijo po delezu izdatkov v BDP vsaj za dolo¢ene
politike priblizalo drzavam, ki imajo fleksibilno varnost uvedeno v vecji meri. Kaj bi to
pomenilo konkretno podajamo v spodnji tabeli

Dodatna sredstva, da bi bil delez
Izdatki izdatkov v BDP enak kot v
Politika trga dela zdatki za
politike v Povpredju
Sloveniji, 2009 EU Danski  Nemdiji
1. Storitve politik trga dela 354 49.2 74.5 97.4
2. lzobraZevanje, prekvalifikacije, itd. 23.0 55.1 82.3 100.3
3. Job rotation in delitev delovnih
mest 0.7 0.6 0.0
4. Spodbude za zaposlovanje pri
podjetjih 16.5 30.4 51.0 21.1
5. Izdatki za zaposlovanje manj 28.2 241.0 12.9
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zaposljivih oseb

6. Odpiranje novih delovnih mest

(npr. javna dela) 21.9 1.9 -21.9 -0.7
7. Podpora za podjetnistvo (npr.

izdatki za namen podpiranja

samozaposlovanja) 19.9 -6.6 -19.9 4.6
8. Nadomestila za brezposelnost 223.8 245.6 231.0 302.7
9. Zgodnje upokojevanje 28.8 155.8 19.8

Skupaj aktivne politike (2-7) 81.3 109.7 333.1 138.4

Skupaj pasivne politike (8-9) 223.8 274.4 386.9 322.5

Glede na vse ze podane argumente se bomo osredotocili predvsem na izdatke, ki bi bili
dodatno potrebni za aktivne politike trga dela in znotraj tega na tiste dele politik, ki se v
literaturi kazejo kot najbolj ucinkovite.

Slovenija namenja, relativno glede na BDP, za politike trga dela manj od evropskega
povprecja in bistveno manj kot na primer Danska. 1z zgornje tabele lahko vidimo, da bi
za za vzpostavitev podobnega nivoja izdatkov za aktivne politike trga dela, kot veljajo v
povprecju EU ali v bolj razvitih drzavah v primerjavi, potrebovali med 110 in 330
miljonov evrov dodatno letno. Verjetno bi v Sloveniji na podrocju aktivnih politik trga
dela najvec dosegli s $iritvijo programov izobrazevanja in prekvalifikaciji — relativno je
tukaj primanjkljaj dokaj visok, dodatno bi potrebovali med 55 in 100 miljonov evrov.
Vecji poudarek pri teh programih je potrebno nameniti izobrazevanjem, ki vodijo do
pridobitve formalne izobrazbe.

Kot razmeroma ucinkovite se navajajo tudi spodbude za zaposlovanje pri podjetjih,
posebej takrat, ko so te namenjene ohranjanju delovnih mest. Za te ukrepe bi, za dosego
primerljivih delezev v BDP, potrebovali med 20 in 50 miljoni dodatnih sredstev.

Po drugi strani pa Slovenija relativno preve¢ sredstev namenja podporam za
podjetnistvo, za katere literatura navaja, da so sicer u¢inkoviti, a uporabni le v
omejenem obsegu. Del sredstev iz teh programov, med Sest in 20 miljoni evrov) bi tako
kazalo nameniti v druge programe.

Pod ¢rto lahko ugotovimo, da bi za vzpostavitev najucinkovitej$ih programov aktivne
politike zaposlovanja v primerljivem evropskem obsegu potrebovali med 55 in 150
miljoni dodatnih sredstev.

12. Oblikovanje napotil in smernic za uvedbo varne proznosti

Zgolj sprememba zakonodaje ne bo omogocila vecje proznosti in hkrati varnosti. Za to
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so potrebne tudi druge aktivnosti, ki spodbujajo uresni¢evanje predlaganih konceptov.
Na podro¢ju odpovedi pogodbe o zaposlitvi je mogoce skleniti, da izpeljava postopka
odpovedi ni enostavna. Kar je deloma razumljivo, saj odpoved pogodbe o zaposlitvi
posameznemu delavcu najveckrat pomeni hudo posledico za delavca v obliki odhoda s
trga dela. Zato tudi mednarodna nacela in pravni akti poudarjajo, da lahko delodajalec to
stori le z utemeljenim razlogom, ki ga mora znati razloziti in dokazati. Ravno so
delodajalci zavezani k izpeljavi doloCenih postopkovnih pravil, kot je na primer pravica
do obrambe delavca. Po drugi strani pa je tako iz sodne kot iz podjetniske prakse
razvidno, da bi bilo mogoce postopek na dolocenih mestih olajsati tako, da bi ga bilo
lazje izpeljati v praksi. Sindikati ob taksnih argumentih pogosto odgovorijo, da temu ni
tako, saj naj bi bilo to predvsem posledica neznanja delodajalcev. Deloma bi lahko temu
pritrdili. Zagotovo delodajalci nimajo enakega znanja, zlasti so razlike prisotne med
vec¢jimi in manjSimi delodajalci. Slednji ne razpolagajo s tolikim znanjem, da bi lahko
brez (veéjih) napak izpeljali postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Morda bi v tej luci
bilo vredno razmisliti o kaksnih “olajSsavah” za manjSe delodajalcev, kakor je to deloma
ze uvedeno pri nekaterih institutih, denimo zaposlovanju za dolo¢en ¢as. To je
nenazadnje tudi evropski trend.

Z vidika celotnega urejanja delovnih razmerij pri konceptu varne proznosti se je treba
temeljito vprasati, kaksna je smer, v katero gremo ter kaksni so cilji, ki jih je treba
doseci. O varni proznosti se govori ze precej ¢asa. Tuje in domace izkus$nje kazejo, da je
v celoti to cilj, ki ga je zelo tezko oziroma morda nemogoce uresniciti. Zato je treba zelo
skrbno pretehtati, kje so tiste moznosti, ko lahko to uveljavimo (in kar je zdrzno z vidika
proracuna) in kjer to nima smisla. Pri tem je nujno upostevati dosedanjo ureditev, sodno
prakso ter situacijo na trgu dela.

Proznost delovnega ¢asa

Slovenska delovna zakonodaja omogoca relativno prozno organizacijo delovnega ¢asa,
saj dopusca, da socialni partnerji dolocijo dolzino polnega delovnega Casa znotraj
zakonskih okvirjev, dopusc¢a, da delovni Cas skupaj z nadurami znasa 48 ur, da delovni
dan traja 13 ur, da delavec opravlja delo 6 dni v tednu, prav tako dopus¢a enakomerno
kot neenakomerno razporeditev delovnega Casa. Uposteva tudi dejstvo, da lahko med
letom prihaja do nepredvidenih situacij, ki zahtevajo podalj$an ali spremenjen delovni
¢as, saj ureja moznost odreditve nadurnega dela in moznost zaCasne prerazporeditve
delovnega casa. Socialni partnerji lahko v kolektivnih pogodbah predvidijo razli¢ne
oblike prozne organizacije delovnega casa, kot so gibljivi delovni €as, izmensko delo,
deljeni delovni ¢as in podobno, ter nekatera vprasanja v zvezi z delovnim ¢asom uredijo
bolj fleksibilno (daljse referen¢no obdobje; omejitev nadur kot povprecje, pocitek kot
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povprecje,...). V primeru dolo¢enih kategorij delavcev je zaradi narave njihovega dela
dopustno tudi s pogodbo o zaposlitvi odstopiti od zakonske ureditve.

Hkrati ZDR tudi ustrezno varuje polozaj delavcev, saj dolo¢a maksimalni polni delovni
¢as, zagotavlja pravico do ustreznega pocitka, dolo¢a razumne omejitve pri razporejanju
delovnega ¢asa, omejuje nadurno delo in natan¢no ureja postopek odrejanja nadurnega
dela in zaCasnega razporejanja delovnega Casa.

Da je veljavna slovenska ureditev delovnega ¢asa dovolj prozna, izhaja tudi iz novih
kazalnikov Svetovne banke, razvidnih iz porocila Svetovne banke Doing Business 2011,
ki pri indeksu togosti ureditve delovnega ¢asa merijo:

— ali obstajajo omejitve glede no¢nega dela (upostevajoc visino dodatka)
— ali obstajajo omejitve glede dela ¢ez vikend (upostevajo¢ visino dodatka)
— ali je delovni teden lahko 5.5 dni ali je ve¢ kot 6 dni

— ali se delovni teden v obdobju 2 mesecev letno lahko raztegne do 50 ur ali ve¢
(vkljuéno z nadurami) v primeru sezonskega povecanja proizvodnje

— ali je placani letni dopust delavca z 1 letom delovne dobe, s 5 leti delovne dobe in z
10 leti delovne dobe veg kot 26 delovnih dni ali manj kot 15 dni.*”

Ce upostevamo, da je v Sloveniji dovoljen 50-urni teden, da je maksimalno Stevilo
delovnih dni v tednu 6,0, da ve¢jih omejitev za nadurno delo ni, dodatek za no¢no delo
pa znasa 30%, da obstajajo omejitve za delo ¢ez vikend, dodatek za delo v nedeljo pa je
50%, in da je placani letni dopust 21,0 dni,’” lahko ugotovimo, da so ti podatki
primerljivi s podatki evropskih drzav, kot so Avstrija, Nemcija, Italija, Luksemburg,
Finska (pri Sloveniji izstopajo le omejitve za delo Cez vikend). Slovenska ureditev
delovnega ¢asa je torej tudi po kazalnikih Svetovne banke relativno prozna.

Koliko delodajalci v posamezni drzavi uvajajo prozne oblike organizacije delovnega
Casa je odvisno vec okolis¢in, predvsem od ureditve teh oblik v zakonodaji in
kolektivnih pogodbah, od dejavnosti, s katero se druzba ukvarja in od znacilnosti

posameznega delodajalca, kot je §tevilo zaposlenih in organizacijska struktura.*’®

27 Glej Doing Business 2011, stran 132.
3 Glej podatke za Slovenijo v Doing Business 2011, stran 103.

% Chung H., Kerkhofs M., Ester P., Working time flexibility in European companies, Establishment
survey on workging time 2004-2005, European foundation for the improvement of living and working
conditions, Dublin, 2007, stran 11.
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Iz podatkov o razsirjenosti fleksibilnih oblik delovnega Casa je mogoce razbrati, da
slovenski delodajalci premalo uporabljajo moznosti gibljivega delovnega Gasa,””’ bolj
razsirjena oblika je nadurno delo in delo v manj ugodnih urah. V zvezi z nadurnim
delom, pocitki in neenakomerno razporeditvijo delovnega ¢asa je v praksi tudi najvec

.. . . .. . 2
krsitev zakonskih dolo&b, namenjenih varovanju delaveev.*”

Vse navedeno nas pripelje do zaklju¢ka, da ni potrebe po spreminjanju delovne
zakonodaje, ki ureja delovni Cas, kaze pa na potrebo po SirSi uporabi vseh zakonskih
moznosti glede prozne organizacije delovnega Casa s strani socialnih partnerjev (v
kolektivnih pogodbah) in s strani delodajalcev, ob hkratnem spostovanju zakonskih
omejitev.

Funkcionalna proZnost

Kot je bilo prikazano v I'V. poglavju, podatki razli¢nih raziskav kazejo, da je v Sloveniji
krozenje na razli¢nih delih razsirjeno, prav tako timsko delo, k ¢emur nedvomno
prispeva tudi visok odstotek odraslih oseb, ki se izobrazujejo in velik delez podjetij, ki
delavcem omogocajo odsotnost z dela zaradi izobrazevanja. Pri tem je treba dodati, da
pri opravljanju razli¢nih del prevladujejo dela, za katera se zahtevajo znanja dolocene
stopnje oziroma vrste, in da so avtonomni timi v veliki manjSini.

Z ZDR predvideno delovno mesto ali vrsta dela, ki je lahko opredeljeno poljubno Siroko,
in ki omogoca delodajalcem, da delavcem odrejajo razlicna dela brez spremembe
pogodbe o zaposlitvi in brez njihovega soglasja ob hkratni varovalki, da mora iti za dela
iste stopnje in vrste (ki so praviloma tudi podobno ovrednotena) predstavljajo nek
kompromis med proznostjo in varnostjo.

V zakonodaji manjka le moznost, da bi tudi delodajalci, ki niso pokriti s kolektivnimi
pogodbami (ki te moznosti praviloma dolo¢ajo) lahko delavecem zacasno odredili delo,
ki ne sodi v njihovo delovno mesto ali vrsto dela (na podlagi zakona ali na podlagi
ureditve v pogodbi o zaposlitvi). S predlogom ZDR se ta primanjkljaj odpravlja.

" Tudi iz raziskave, cit. v prej$nji opombi izhaja, da je v Sloveniji najpogostejsi tip organizacije z nizko
stopnjo uporabe fleksibilnih oblik organizacije delovnega Casa.

™8 Glej poro&ilo o delu Inspektorata za delo Republike Slovenije za leto 2010, strani 120 do 124.
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Kar se tice izobrazevanja, je ureditev v ZDR relativno skopa, in je teziS¢e urejanja tega
podro¢ja na kolektivnih pogodbah (tako na panozni kot na podjetniski ravni). Menim, da
bi bilo primerno podro¢je izobraZevanja tudi zakonsko ustrezneje urediti.

Placna proZnosti

Na pla¢no proznost vpliva ve¢ faktorjev, med katerimi so kljuc¢ni instrumenti dolocanja
pla¢, kot so pokritost s kolektivnimi pogodbami in nivo kolektivnega dogovarjanja
(podjetniski, panozni...), razmerje moci med sindikati in delodajalci, obstoj in
pomembnost sistemov placila za delo v odvisnosti od uspesnosti, minimalna placa in
podobno.

Kar se ti¢e dolocanja plac¢ s kolektivnimi pogodbami, je v Sloveniji situacija podobna
kot v starih ¢lanicah EU (razen Velike Britanije), saj prevladuje sklepanje kolektivnih
pogodb na vi§ji ravni, ne pa na ravni posameznega podjetja.””’ Kot izhaja iz ECS
2009,* je v Sloveniji med delavci v podjetjih z ve& kot 10 zaposlenimi, ki so pokriti s
kolektivnimi pogodbami, 60% delavcev pokritih s kolektivnimi pogodbami visje ravni
(od tega jih nekaj % pokritih tako s kolektivnimi pogodbami vi§je ravni kot s
podjetniskimi, nekaj % pa s kolektivnimi pogodbami visje ravni, ki vsebujejo
derogacijske klavzule),”™' 40% pa je pokritih le s podjetnisko kolektivno pogodbo.”™ V
drzavah, kjer prevladuje sklepanje kolektivnih pogodb na visji ravni je vidna tudi vecja
pokritost delavcev s kolektivnimi pogodbami (se pravi delez delavcev, za katere velja
Avstriji in v Belgiji.

Podjetja, za katera veljajo kolektivne pogodbe na visji ravni (kolektivne pogodbe
dejavnosti, splosne kolektivne pogodbe) so torej pri dolo¢anju osnovnih pla¢ vezana z

PRVERY

vezana z ostalimi dolocbami o placi (dodatki, regres, povracilo stroskov itd). Le v

7 Medtem ko je v 11 novih &lanicah EU (vseh razen v Sloveniji) in Veliki Britaniji ve¢ kot 50%
delavcev, ki so pokriti s kolektivnimi pogodbami, pokritih s podjetniSkimi kolektivnimi pogodbami.
80 Glej ECS 2009, stran 57, tabela 52.

8! Gre za klavzule, ki omogocajo, da se s kolektivno pogodbo na ravni delodajalca zniZa raven pravic,
doloc¢ena v kolektivni pogodbi na visji ravni.

82§ temi podatki je Slovenija zelo blizu povprecju na ravni EU-27. V okviru EU je med delavci, ki so
pokriti s kolektivnimi pogodbami. 61% delavcev pokritih s kolektivnimi pogodbami visje ravni.

83 Industrial relations in Europe 2010, stran 36, tabela 1.9.
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primeru, kjer kolektivne pogodbe dejavnosti to omogocajo, lahko na podjetniski ravni
odstopijo od minimalnih standardov, doloc¢enih v teh kolektivnih pogodbah in place
prilagajajo okoli§¢inam na trgu.

V vzhodnoevropskih drzavah, pa tudi v nekaterih starih ¢lanicah EU je vidna
decentralizacija — prenasanje teziSCa kolektivnega doloc¢anja pla¢ na podjetnisko
raven,”* v Sloveniji pa je $e vedno v veljavi cela vrsta panoznih kolektivnih pogodb, ki
urejajo tudi place. Tudi v Sloveniji pa je priSlo do premika od urejanja minimalnih
standardov v zvezi s placilom za delo na splosni ravni (prej Splosna kolektivna pogodba
za gospodarske dejavnosti, kasneje KPPI, ki je dejansko funkcionirala kot splosna
kolektivna pogodba) na panozno raven (KPPI je leta 2009 prenehala veljati, nova pa ni
bila sklenjena).

Slovenija se uvrSs¢a med 20 ¢lanic EU, ki imajo (bodisi z zakonom ali kolektivno
pogodbo) dolo¢eno minimalno placo, ki pomeni nek minimum, pod katerega delodajalci
ne morejo znizati plac, ne glede na trende v poslovanju, s tem pa se zagotavlja
minimalno varstvo delavcev.

Medtem ko zakonsko dolocena minimalna placa in dolocanje pla¢ s kolektivnimi
pogodbami na visji (panozni ali drzavni) ravni omejujejo prilagajanje pla¢ okolis¢inam
na trgu in v posameznem podjetju, pa sistemi placila v odvisnosti od uspeSnosti
prispevajo k pla¢ni proznosti. Kot je bilo prikazano v poglavju IV., so variabilni sistemi
placila, Se posebej placilo po uspesnosti v Sloveniji zelo razsirjeni. K temu nedvomno
prispeva delovna zakonodaja, ki izrecno predvideva del place iz naslova delovne
uspesnosti, pa tudi kolektivne pogodbe, ki dolo¢ajo kriterije in merila za delovno
uspesnost.

Glede na navedeno je mogoce zakljuciti, da delovna zakonodaja omogoca placno
proznost, hkrati pa zagotavlja minimalno varnost, faktorji, ki vplivajo na dejansko
stopnjo placne proznosti pa so v veliki meri izven nje.

Na podlagi makroekonomskih kazalcev in mikroekonomskega prilagajanja podjetij v
casu ekonomske krize bi lahko dodali, da varna fleksibilnost temelji na konkuren¢nem
gospodarstvu, v okviru katerega podjetja ustvarjajo nova delovna mesta na podlagi
pricakovanj o rasti trga v prihodnosti. Evropska ekonomska in socialna komisija je ze
leta 2009 sprozila pomembno vprasanje ali lahko koncept varne fleksibilnosti prezivi
tudi v ¢asu ekonomske recesije oziroma na kakSen nacin se lahko ljudi zadrzi v okviru
zaposlitvenih razmerij in obenem ustvarja nove zaposlitvene priloznosti za tiste, ki so

¥ Industrial relations in Europe 2010, stran 131.
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1zven tega sistema zaposlitev.

Evropsko zdruzenje delavcev v obrti in podjetniStvu ponazarja, da koncept prozne

varnosti jasno poudarja glavne probleme, s katerimi se danes srecujejo mnoge evropske

drzave v okviru nacionalnega trga dela, vendar sam po sebi ne resuje nicesar. Nosilci

ukrepov ekonomske politike bi morali oblikovati sistem ukrepov, ki bi v celoti podpirali

sistem kot pa samo uvesti posamezne (izolirane) ukrepe varne proznosti, ¢e bi zeleli

resno pristopiti k reSevanju problemov na trgu dela (EurActiv, 2007).

Splosne smernice, po kateri naj bi ¢lanice EU oblikovale in uveljavile svoj specificen

sistem varne proznosti so sledece (European Commission, 2007):

1.
2.

13.

356

Vkljucitev $tirih komponent, ki so omenjene zgoraj

Potrebna je uravnotezenost med pravicami in obveznostmi vseh igralcev na trgu
dela (delodajalci, delavei, iskalci zaposlitve, drzava)

Varna fleksibilnost ni en model trga dela ali ena politi¢na strategija: prilagojena
mora biti notranji dinamiki in institucijam trga dela vsake posamezne drzave
¢lanice;

Cilj varne fleksibilnosti je zmanjsevati razlike med insiderji in outsiderji na trgu
dela

Promovirati je potrebno tako notranjo kot zunanjo fleksibilnost in omogoditi
varne prehode med zaposlitvami

Varna fleksibilnost mora ponujati enake priloznosti za posebno ranljive skupine,
ki vkljuCujejo zenske, imigante, starejSe zaposlene, mlade in invalide ter mora
nuditi moznosti za kombiniranje dela z druzinskim zivljenjem;

Varna fleksibilnost zahteva dobro razvit socialni dialog in zaupanje med
socialnimi partnerji;

Vpeljava sistema varne fleksibilnosti mora upostevati proracunske stroske in
njihovo vzdrznost.
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