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I. UVOD
Ko govorimo o delovnopravnem področju, moramo vedeti, da sodobni teoretiki ločijo dve smeri normativnega urejanja delovnega prava: individualna delovna razmerja, ki obstajajo med delodajalci in delavci - posamezniki, ter kolektivna delovna razmerja, ki nastajajo med organiziranimi oziroma združenimi delodajalci na eni in prav tako organiziranimi delojemalci oziroma delavci na drugi strani.

V Sloveniji smo se, ne glede na tako imenovano asociativnost delovnih razmerij (v združenem delu), v preteklosti bolj posvečali individualnemu delovnemu pravu; torej pravicam in obveznostim delavca posameznika. S kolektivnim pravom se je naša zakonodaja začela intenzivneje ukvarjati šele po letu 1990. Področje kolektivnega delovnega prava proučuje in ureja predvsem vprašanja, kot so:

· oblike in možnosti razvijanja socialnega partnerstva,

· organiziranje delavcev in delodajalcev,
· kolektivno dogovarjanje in sklepanje kolektivnih pogodb,

· reševanje kolektivnih sporov (z arbitražo in drugimi skupnimi organi, s posebnimi delovnimi sodišči, stavkami …),

· sodelovanje delavcev pri upravljanju.
Na področju individualnega delovnega prava se je ureditev z letom 2003, po uveljavitvi novega Zakona o delovnih razmerjih (ZDR) in Zakona o javnih uslužbencih (ZJU), dokaj spremenila. Čeprav delavci tako v javnem kot v zasebnem sektorju sklepajo pogodbe o zaposlitvi, se njihove pravice razlikujejo.

Ker je priročnik namenjen delavcem, zaposlenim v državnih organih, so seveda bolj poudarjene njihove pravice in obveznosti.

Socialno zavarovanje zagotavlja materialno varnost zaposlenim delavcem in njihovim družinskim članom ter obsega predvsem dajatve iz naslova osebnih in ekonomskih zavarovalnih rizikov. Med osebne rizike sodijo bolezen, materinstvo, invalidnost, starost ter smrt. Med ekonomske rizike pa štejemo zlasti brezposelnost, pa tudi starševstvo.

Ker je področje socialnega zavarovanja zelo široko, seveda ni možnosti, da bi ga v tem priročniku bolj podrobno predstavila, zato sem se omejila le na prikaz temeljev zavarovanja ter najosnovnejših pravic. Vsem, ki jih socialno zavarovanje podrobneje zanima, pa svetujem, da si natančneje ogledajo zakone s tega področja, ki so v gradivu navedeni.

II. USTAVNA UREDITEV

Okvir celotnega pravnega sistema naše države je Ustava Republike Slovenije. Ustava zavzema najvišje mesto v hierarhiji pravnih aktov in je temeljni formalni vir ne le ustavne, temveč tudi drugih pravnih vej. Glede na to je tudi za področje delovnega in socialnega prava pomembno najprej predstaviti ustavna izhodišča.

Določbe, ki nas s tega vidika zanimajo, najdemo v II. in III. poglavju Ustave RS, to je v poglavju o človekovih pravicah in svoboščinah ter v poglavju, ki obravnava gospodarska in socialna razmerja. Opozoriti pa kaže tudi na določbo 122. člena ustave iz IV. poglavja (Državna ureditev), ki se eksplicitno nanaša na zaposlovanje v upravnih službah.

1. Temeljne socialne in ekonomske pravice
V okviru poglavja o človekovih pravicah in temeljnih svoboščinah ureja Ustava RS predvsem temeljne socialne in ekonomske pravice, ki naj bi izražale realne razmere in možnosti naše družbe, in jim je zato mogoče zagotoviti ustrezno sodno in drugo pravno varstvo. Nekatere druge ekonomske in socialne pravice pa so uvrščene v poglavje o gospodarskih in socialnih razmerjih. Čeprav bi po svoji vsebini oziroma naravi sodile med človekove pravice in svoboščine, je ustavodajalec menil, da še niso razvite do take meje, da bi jim bilo mogoče v vseh njihovih elementih zagotoviti učinkovito sodno varstvo.

1.1.
Svoboda dela
Med najpomembnejše ekonomske pravice v okviru II. poglavja nedvomno sodi svoboda dela (49. člen).

Svoboda dela vključuje tri elemente:
· pravico do proste izbire zaposlitve;

· dostopnost vsakega delovnega mesta pod enakimi pogoji;

· prepoved prisilnega dela.

Izvedba omenjene ustavne določbe je v delu, ki se nanaša na dostopnost delovnega mesta, zagotovljena v okviru delovno pravne zakonodaje. Pri tem je treba zlasti opozoriti na tiste določbe Zakona o delovnih razmerjih, ki govorijo o obvezni objavi prostih delovnih mest (23. in 25. člen ZDR), ki mora vsebovati pogoje za opravljanje dela, ter na Zakon o javnih uslužbencih glede objave javnega natečaja in njegove obvezne vsebine (58., 59. in 60. člen Z JU).

1.2.
Pravica do socialne varnosti
Med najpomembnejše socialne pravice v okviru II. poglavja sodi pravica do socialne varnosti (50. člen).

Pravica do socialne varnosti obsega pravico do socialnega zavarovanja in pravico do socialnega varstva. Država ureja obvezno zdravstveno, pokojninsko, invalidsko in drugo socialno zavarovanje ter skrbi za njihovo delovanje.

V okvir drugega obveznega socialnega zavarovanja sodita zavarovanje za primer brezposelnosti in zavarovanje, ki zagotavlja pravice iz naslova starševstva.

Pogoje, pod katerimi se priznavajo pravice iz obveznega zavarovanja, upravičence, način financiranja, organizacijo zavarovanja ter varstvo pravic iz tega naslova urejajo posamezni področni zakoni (npr. Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju, Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, Zakon o prispevkih za socialno varnost, Zakon o delovnih in socialnih sodiščih …).

2. Gospodarska in socialna razmerja

Načela, pravice in druga razmerja, urejena v III. poglavju Ustave RS, ki govori o gospodarskih in socialnih razmerjih, je mogoče razdeliti v tri sklope:

· delo in širše gospodarske dejavnosti;

· lastnino;

· varstvo dobrin.

Z vidika vsebine, ki jo obravnavamo, so pomembne zlasti naslednje določbe:

· 66. člen (varstvo dela);

· 72. člen (zdravo življenjsko okolje);

· 75. člen (soodločanje);

· 76. člen (sindikalna svoboda);

· 77. člen (pravica do stavke).

2.1. Varstvo dela
Z delovnopravnega vidika sta pomembna zlasti prvi in drugi odstavek 72. člena, ki določata:

»Vsakdo ima v skladu z zakonom pravico do zdravega življenjskega okolja.
Država skrbi za zdravo življenjsko okolje. V ta namen zakon določa pogoje in načine za opravljanje gospodarskih in drugih dejavnosti« .

Ker je delovno okolje pomemben del življenjskega okolja, lahko to določbo štejemo kot posredno ustavno podlago za urejanje varnosti in zdravja pri delu.

Celotno področje varnosti in zdravja pri delu je urejeno z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu ter z vrsto izvršilnih predpisov (zlasti pravilnikov) tehnične narave, saj lahko v okviru našega pravnega sistema podzakonski akti urejajo le tista vprašanja, ki po vsebini ne presegajo pravne materije, ki jo lahko ureja le zakon.

2.2.
Soodločanje
75.
člen določa, da delavci sodelujejo pri upravljanju v gospodarskih organizacijah in zavodih
na način in pod pogoji, ki jih določa zakon.

Z ustavo je torej možnost soodločanja dana le zaposlenim v zasebnem sektorju (gospodarskih organizacijah) in zaposlenim v delu javnega sektorja (zavodih) ne pa tudi tistim, ki so zaposleni v državnih organih (kar je seveda logično glede na vsebino in način njihovega dela).
Zakon, ki določa način in pogoje soodločanja v gospodarskih družbah (ne glede na obliko lastnine), zadrugah, pa tudi v javnih podjetjih, ki opravljajo gospodarske javne službe, ter v bankah in v zavarovalnicah (če ni zanje z njihovo matično zakonodajo to področje drugače urejeno), je Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju.

V
zavodih zaposleni uresničujejo svojo ustavno pravico do soodločanja v skladu z Zakonom o
zavodih ter na podlagi Kolektivne pogodbe za negospodarske dejavnosti.

2.3.
Sindikalna svoboda
Sindikalna svoboda izhaja iz temeljne politične pravice do svobodnega združevanja.
V
nasprotju s pravico do svobodnega združevanja, ki pripada vsakomur, pa je sindikalna
svoboda vezana na delojemalce.

76.
člen ustave določa, da je ustanavljanje in delovanje sindikatov ter včlanjevanje vanje
svobodno. To velja tudi za javne uslužbence (18. člen Zakona o javnih uslužbencih - ZJU).
18. člen ZJU določa, da imajo javni uslužbenci pravico do sindikalnega združevanja in
sindikalnega delovanja.

2.4.
Pravica do stavke
77.
člen ustave določa, da imajo delavci pravico do stavke.
Če to zahteva javna korist, pa se lahko pravica do stavke, upoštevajoč vrsto in naravo dejavnosti, z zakonom omeji.

Čeprav sodi pravica do stavke med temelje sindikalne pravice, saj pomeni obliko varstva kolektivnih interesov zaposlenih, pa je po naši ustavi to individualna pravica torej pravica delavcev in ne (le) sindikata. Dejstvo pa je, da se ta pravica ne uresničuje individualno, temveč kolektivno. Pravica do stavke je po 19. členu ZJU zagotovljena tudi javnim uslužbencem.

V
Republiki Sloveniji še nismo sprejeli lastnega zakona o stavki, zato skladno s 4. členom
Ustavnega zakona za izvedbo temeljne ustavne listine o samostojnosti in neodvisnosti RS, še
vedno uporabljamo zakon, ki je bil leta 1991 sprejet v nekdanji SFRJ - to je Zakon o stavki.

3. Zaposlitev v upravnih službah

V okviru IV. poglavja Ustave RS »Državna ureditev« najdemo tudi določbe, ki se nanašajo na upravo. V tem sklopu ustava obravnava organizacijo in delo uprave, naloge upravnih organov in zaposlitev v upravnih službah.

122. člen določa, da je zaposlitev v upravnih službah mogoča samo na temelju javnega
natečaja, razen v primerih, ki jih določa zakon.
Ta ustavna določba uvaja načelo, po katerem se državni uradniki praviloma zaposlujejo na podlagi javnega natečaja (razpisa), kar je pomemben element demokratizacije in dostopnosti do državnih služb.

Izvedba te določbe je razdelana v Zakonu o javnih uslužbencih (ZJU).

III. JAVNI USLUŽBENCI

1. Splošno

Za razliko od prej veljavne zakonodaje, ki ni poznala delitve zaposlenih na delavce in javne uslužbence in zato tudi ni poznala dualizma pri urejanju delovnih razmerij v takem smislu, kot ga poznajo v nekaterih drugih državah, kjer pravice za ene in druge urejajo povsem različno, je novi Zakon o javnih uslužbencih uvedel pojem javnega uslužbenca.

Če sta stari ZDR in Zakon o delavcih v državnih organih delovna razmerja urejala dokaj enotno, pa je z novo zakonodajo (novi ZDR in ZJU) prišlo do večjega razlikovanja med zaposlenimi v zasebnem in v javnem sektorju (zlasti v državnih organih).

Zakon o delovnih razmerjih sicer določa splošno zakonsko veljavnost ureditve za vsa delovna razmerja, ki se sklepajo med delavci in delodajalci, in sicer ne glede na vrsto delodajalca, področje ter naravo zaposlitve, hkrati pa omogoča, da se glede na specifičnost dela s posebnimi zakoni delovna razmerja zaposlenih v državnih organih, lokalnih skupnostih in zavodih, ter v drugih organizacijah in pri zasebnikih, ki opravljajo javno službo, lahko drugače uredijo.

Pri tem je zakonodajalec dopustil, da se na posameznih področjih posebej oziroma drugače uredijo posamezni delovno pravni instituti ali pa tudi delovna razmerja v celoti.

Iz veljavne ureditve izhaja največ specifike za javne uslužbence v državnih organih in upravah lokalne skupnosti.

2. Pojem javnega uslužbenca

ZJU v 1. členu določa, da je javni uslužbenec posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju, razen funkcionarjev v državnih organih in organih lokalnih skupnosti, za katere zakon izrecno določa, da niso javni uslužbenci.

Definicija javnega uslužbenca je torej podana z opredelitvijo javnega sektorja. Javni sektor pa po ZJU sestavljajo:

· državni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti;

· javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi;

· druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki državnega proračuna ali proračuna lokalne skupnosti.

V okviru javnih uslužbencev, zakon posebej obravnava tiste, ki so zaposleni v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti ter pri tem razlikuje:

· uradnike, ki v organih opravljajo javne naloge (javne naloge so naloge, ki so neposredno povezane z izvrševanjem oblasti ali varstvom javnega interesa);

· javni uslužbenci,  ki  v organih opravljajo  spremljajoča dela (strokovno-tehnični uslužbenci).

Delovna mesta, na katerih delajo uradniki so v skladu s 23. členom ZJU uradniška delovna mesta.

Delovna mesta, na katerih se opravljajo strokovno-tehnična dela, so strokovno-tehnična delovna mesta.
Opredelitev, katera delovna opravila so v smislu te ureditve javne naloge, in katera so spremljajoča dela, je predmet opredelitve posameznih področij.

Kriterije za določitev delovnih mest, na katerih se v organih državne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti opravljajo javne naloge, podrobneje uredi vlada z uredbo. Ostali organi pa kriterije za določanje delovnih mest, na katerih se opravljajo javne naloge, določijo s svojim splošnim aktom.

3.    Organizacija

3.1. Sistemizacija
Vsak državni organ, uprava lokalne skupnosti ter oseba javnega prava mora imeti akt o sistemizaciji delovnih mest, v katerem so v skladu z notranjo organizacijo določena delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog.

V sistemizaciji je treba pri vsakem delovnem mestu določiti opis nalog in pogoje za zasedbo delovnega mesta.

Skupna izhodišča za sistemizacijo v organih državne uprave in v upravah lokalnih skupnosti določi vlada z uredbo, na tej podlagi pa določijo svoje sistemizacije v posameznih organih državne uprave in upravah lokalnih skupnosti predstojniki teh organov.

K sistemizaciji organa državne uprave je treba pridobiti soglasje vlade.

3.2. Kadrovski načrt
Temeljni akt za kadrovsko poslovanje organov je kadrovski načrt, ki določa število možnih zaposlitev.

ZJU določa, da organi sklepajo delovna razmerja in upravljajo kadrovske vire v skladu s kadrovskimi načrti, ki vsebujejo dejansko stanje zaposlenosti in načrtovane spremembe v številu in strukturi delovnih mest za določeno obdobje, pri čemer morajo upoštevati proračunske možnosti, predviden obseg nalog ter program dela organa.

IV. DELOVNO RAZMERJE TER PRAVICE IN OBVEZNOSTI, KI IZ NJEGA IZHAJAJO
1. Pojem delovnega razmerja

Definicija delovnega razmerja je podana v 4. členu ZDR.

Delovno razmerje je pravno razmerje, ki nastane med delavcem in delodajalcem in, v katerega
se delavec vključi z namenom, da bo v njem opravljal delo:
· odplačno,

· osebno,

· nepretrgano,

· po navodilih in

· ob nadzoru delodajalca.

Ko ZDR govori o »delavcih« pri tem razume vse zaposlene, torej tudi javne uslužbence. Prav tako ZDR med delodajalce šteje vse subjekte (pravne in fizične osebe, državne organe, lokalne skupnosti, ipd.), ki zaposlujejo delavce.

Opozoriti je treba, da ZDR posebej opredeljuje manjše delodajalce, to so tisti, ki zaposlujejo 10 ali manj delavcev. ZJU razlikovanja med manjšimi in velikimi delodajalci ne pozna, delodajalca pa definira kot pravno osebo, s katero je javni uslužbenec v delovnem razmerju.

Delodajalec v državnem organu je Republika Slovenija, v upravi lokalne skupnosti pa lokalna skupnost.

Zakon lahko določi, da določene pravice v razmerju do javnih uslužbencev, ki sklenejo delovno razmerje z osebo javnega prava, izvaja Vlada RS.

Pravice in obveznosti delavca in delodajalca v zvezi z delom se na splošni ravni urejajo z zakonom in kolektivnimi pogodbami, na individualni ravni pa s pogodbo o zaposlitvi. Pogodbena svoboda je omejena tako, da se stranki s pogodbo o zaposlitvi ne moreta dogovoriti drugače (slabše) kot to določa zakon, kar konkretno pomeni, da je minimalni obseg pravic, ki ga mora delodajalec zagotoviti delavcu, določen z zakonom oziroma s kolektivno pogodbo, ki ga zavezuje, in da obsega teh pravic na individualni ravni tudi dogovorno ni mogoče zniževati.

2. Pravni viri, s katerimi se urejajo delovna razmerja v RS

Med veljavne pravne vire na področju individualnega delovnega prava, ki so pomembni za zasebni in za javni sektor, štejemo zlasti:

· Zakon o delovnih razmerjih (ZDR - Ur. l. RS, št. 42/02)

· Zakon o javnih uslužbencih (ZJU-UPB2 - Ur. l. RS, št. 32/06 - uradno prečiščeno besedilo)

· Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS-UPB5 - Ur. l. RS, št. 32/06 -uradno prečiščeno besedilo)

· področne zakone, ki urejajo specifiko delovnih razmerij v posameznih dejavnostih, med katere sodijo Zakon o zdravniški službi, Zakon o osnovni šoli, Zakon o uresničevanju javnega interesa na področju kulture, Zakon o obrambi …

· kolektivne pogodbe, ki jih sklepajo predstavniki delavcev in delodajalcev na različnih nivojih (na nivoju države, panoge ali dejavnosti, podjetja oziroma zavoda).

Med druge zakone, ki jih nedvomno kaže omeniti na tem mestu pa prav gotovo sodijo še Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD - Ur. l. RS, št. 56/99 in 64/01), ki zagotavlja delavcem varno in zdravo delo, Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (ZSDR - Ur. l. RS, št. 97/01), ki med drugim ureja pravico do starševskega dopusta, Zakon o zaposlovanju in delu tujcev (ZZDT - Ur. l. RS, št. 66/00), ki določa pogoje za zaposlitev tujcev ter oseb brez državljanstva, ter Zakon o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS - Ur. l. RS, št. 19/94), s katerim se urejajo pristojnosti, organizacija in postopki pred omenjenimi sodišči.

Med najpomembnejše pravne vire na področju kolektivnega delovnega prava uvrščamo:

· Zakon o kolektivnih pogodbah (ZKolP - Ur. l. RS, št. 43/06);

· Zakon o reprezentativnosti sindikatov (ZRS - Ur. l. RS, št. 13/93);

· Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU - Ur. l. RS, št. 42/92 in 56/01)

· Zakon o stavki (Ur. l. SFRJ, št. 23/91);

Poleg navedenih pravnih virov pa so tako za področje individualnega kot za področje kolektivnega delovnega prava pomembni tudi mednarodni pravni viri. To so ratificirane mednarodne konvencije (predvsem konvencije Mednarodne organizacije dela - MOD) ter direktive EU.

Spregledati pa ne smemo tudi drugih, splošnejših dokumentov, kot so dokumenti Organizacije združenih narodov (Splošna deklaracija o človekovih pravicah, Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, Deklaracija in konvencija o odpravi diskriminacije žensk) in Sveta Evrope (Evropska konvencija o človekovih pravicah, Evropska socialna listina).

3. Pogodba o zaposlitvi

Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi, kar velja tako za delavce v zasebnem sektorju kot za javne uslužbence.

Pogodba o zaposlitvi mora biti sklenjena v pisni obliki.
Sestavine pogodbe so določene z zakonom, pri čemer ZDR dopušča več pogodbene svobode, saj predvideva, da ima lahko pogodba poleg obveznih, zakonsko določenih sestavin, tudi druge sestavine v obliki pravic in obveznosti, če se stranki pogodbe o tem dogovorita. ZJU strankam take svobode ne omogoča.
ZJU izrecno določa, da se za javne uslužbence v državnih organih in upravah lokalne skupnosti glede sestavin pogodbe o zaposlitvi določbe splošnih predpisov o delovnih razmerjih ne uporabljajo. To v praksi pomeni, da se za omenjene ne bo uporabljal 29. člen ZDR temveč le 53. člen ZJU.

29. člen ZDR, ki velja za vse, razen za tiste, ki so kot javni uslužbenci zaposleni v državnih organih in organih lokalne skupnosti, določa, da mora pogodba o zaposlitvi vsebovati:

· podatke o pogodbenih strankah z navedbo njunega prebivališča oziroma sedeža,

· datum nastopa dela;

· naziv delovnega mesta oziroma podatke o vrsti dela, za katerega delavec sklepa pogodbo o zaposlitvi, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po pogodbi o zaposlitvi;

· kraj opravljanja dela; če ni navedenega točnega kraja, velja, da delavec opravlja delo na sedežu delodajalca;

· čas trajanja delovnega razmerja in določilo o načinu izrabe letnega dopusta, če je sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas;

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

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

· določilo o znesku osnovne plače delavca v tolarjih, ki mu pripada za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih drugih plačilih;

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

· določilo o letnem dopustu oziroma načinu določanja letnega dopusta;

· dolžino odpovednih rokov;

· navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oziroma splošnih aktov delodajalca, ki določajo pogoje dela delavca, in

· druge pravice in obveznosti v primerih, določenih s tem zakonom.

53. člen ZJU pa v drugem odstavku določa, da mora pogodba o zaposlitvi vsebovati naslednje sestavine:

· navedbo pogodbenih strank;

· navedbo organa, v katerem bo javni uslužbenec opravljal delo;

· čas trajanja delovnega razmerja;

· navedbo delovnega mesta oziroma položaja, na katerem bo javni uslužbenec opravljal delo, oziroma podatki o vrsti dela s kratkim opisom dela;

· datum začetka opravljanja dela;

· kraj opravljanja dela;

· določilo o tem, ali se delo opravlja s polnim ali skrajšanim delovnim časom;

· druge podatke, ki jih določa ta zakon ali področni zakon, ki ureja položaj javnih uslužbencev v organih;

· določilo o osnovni plači in morebitnih dodatkih, vezanih na delovno mesto;

· določilo o letnem dopustu;

· določilo o delovnem času;

· določilo o odpovednem roku;

· navedbo, da lahko posamezne sestavine pogodbe delodajalec enostransko spreminja v skladu z zakonom.

Glede sestavin, navedenih v deseti, enajsti in dvanajsti alinei se pogodba o zaposlitvi sklicuje na veljavne predpise, kolektivne pogodbe oziroma splošne akte delodajalca. V pogodbi o zaposlitvi morajo biti določno navedeni akti iz tega odstavka, vključno z načinom in datumom njihove objave.

Ob primerjavi omenjenih teh dveh določb je poleg že omenjene omejene pogodbene svobode strank zlasti zanimivo določilo 13. alineje drugega odstavka 53. člena, ki določa, da lahko posamezne sestavine pogodbe delodajalec enostransko spreminja, kar je za pogodbene odnose precej nenavadno.

4. Pravice in obveznosti strank pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi

Delodajalec, ki zaposluje nove delavce, mora zagotoviti, da bo vsem, ki izpolnjujejo pogoje, znano, da išče delavce, ter da bo kandidatom za zaposlitev delovno mesto tudi dejansko dostopno pod enakimi pogoji, kot je to zapisano v Ustavi RS.

Iz tega razloga ZDR določa, da mora delodajalec prosta delovna mesta javno objaviti. Objava mora vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok za prijavo, ki ne sme biti krajši od 8 dni. Za javno objavo se šteje tudi objava v uradnih prostorih zavoda za zaposlovanje.

Splošni pogoj, ki velja za zaposlovanje, je dopolnjena starost 15 let. Ostali pogoji (glede izobrazbe, izkušenj, posebnih znanj) pa so bodisi predpisani (npr. z zakonom) bodisi določeni s strani delodajalca (v aktu o sistemizaciji). Tujec lahko sklene pogodbo o zaposlitvi, če izpolnjuje pogoje, določene s posebnim zakonom, ki ureja zaposlovanje tujcev.

Delodajalec mora tako pri objavi kot pri izbiri ves čas paziti na prepoved diskriminacije.

Delodajalec ne sme kandidata postavljati v neenakopraven položaj zaradi spola, rase, barve kože, starosti, zdravstvenega stanja, invalidnosti, verskega, političnega ali drugega prepričanja, članstva v sindikatu, nacionalnega ali socialnega porekla, družinskega statusa, premoženjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okoliščin.

Načelo enake dostopnosti je v ZJU še posebej izpostavljeno. 7. člen ZJU namreč izrecno določa, da se zaposlovanje javnih uslužbencev izvaja tako, da je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji in tako, da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen.

Ko gre za uradnike, se ti izbirajo na javnem natečaju (27. člen ZJU), razen v primerih, ko je z zakonom izrecno drugače določeno.

Za javne uslužbence v državnih organih in organih lokalnih skupnosti je način sklepanja delovnega razmerja urejen v VIII. poglavju ZJU.

Delovno razmerje se sklene za delovno mesto, ki je določeno v sistemizaciji. Izven sistemizacije pa le, če gre za pripravništvo ali drugo obliko usposabljanja ter v primeru, ko gre za sklenitev delovnega razmerja za določen čas.

O zaposlitvah odloča predstojnik. Odločitev o zaposlitvi se sprejme, če so izpolnjeni naslednji pogoji:

· da se trajno ali začasno poveča obseg dela, povečanega obsega dela pa ni mogoče opravljati z obstoječim številom javnih uslužbencev, oziroma se ob nespremenjenem obsegu dela izprazni delovno mesto;

· da ima organ zagotovljena finančna sredstva za zaposlitev;

· da je delovno mesto določeno v sistemizaciji, razen v primerih iz drugega odstavka 55. člena tega zakona;

· da je delovno mesto prosto oziroma so podane okoliščine, iz katerih izhaja, da bo delovno mesto prosto in

· da je nova zaposlitev v skladu s kadrovskim načrtom.

Preden predstojnik sprejme odločitev o novi zaposlitvi, mora preveriti, ali je mogoče prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo javnega uslužbenca iz istega organa. Če to ni mogoče, se preveri, ali je mogoče to izvesti s premestitvijo iz drugega organa. Za te namene se lahko izvede interni natečaj.

Šele če premestitev ni mogoča, se začne postopek za novo zaposlitev. Strokovno-tehnično delovno mesto se objavi v skladu z ZDR. Za zaposlitev uradnika pa je potreben javni natečaj, ki se objavi v Uradnem listu RS ali v dnevnem časopisju ter pri Zavodu RS za zaposlovanje.

Objava javnega natečaja mora vsebovati podatke o:
· organu in o kraju opravljanja dela;

· vrsti uradniškega delovnega mesta;

· pogojih za opravljanje dela;

· dokazilih, ki jih mora kandidat priložiti prijavi;

· roku in naslovu za vlaganje prijav in o roku obveščanja o izbiri;

· osebi, ki daje informacije o izvedbi javnega natečaja:

· okvirni vsebini dela.

Izbira kandidata se opravi v izbirnem postopku, v katerem se presoja usposobljenost kandidata za opravljanje nalog na uradniškem delovnem mestu. Če se je prijavilo več ustreznih kandidatov, se lahko izbirni postopek opravi v več fazah (preverjanje dokumentacije, pisni preizkus, ustni razgovor) tako da se kandidati postopno izločajo. O izbiri se izbranemu kandidatu izda in vroči sklep o izbiri. Sklep se izda tudi vsem neizbranim kandidatom. Kandidat, ki ni bil izbran, se ima na sklep pravico pritožiti v osmih dneh od vročitve sklepa (izjema od ZUP), če meni, da:

· je bil izbran kandidat, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev;

· izpolnjuje natečajne pogoje, pa mu ni bila dana možnost sodelovanja v izbirnem postopku;

· je bil izbran kandidat, ki po merilih izbirnega postopka očitno ni dosegel najboljšega rezultata;

· je prišlo do bistvenih kršitev postopka javnega natečaja oziroma izbirnega postopka.

Pritožba zadrži imenovanje izbranega kandidata v naziv in sklenitev pogodbe o zaposlitvi.

Zoper odločbo komisije za pritožbe je dovoljen upravni spor. V primeru, da upravno sodišče ugotovi, da je tožba utemeljena, lahko prisodi prizadetemu odškodnino v višini najmanj ene in največ treh najnižjih mesečnih bruto plač za delovno mesto, za katero se je potegoval. V primeru iz prve alineje pa lahko upravno sodišče odločbo o izbiri razveljavi. Odškodnino sodišče odmeri glede na težo kršitve in glede na posledice, ki jih je utrpel tožnik. V primeru razveljavitve odločbe o izbiri pristojna komisija za pritožbe po uradni dolžnosti razveljavi akt o imenovanju in pogodbo o zaposlitvi.

Najkasneje v osmih dneh od dokončnosti odločbe o izbiri se izbranega kandidata imenuje v naziv, nato pa se mu najkasneje v nadaljnjih osmih dneh ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi.

Še enkrat je treba poudariti, da ta postopek velja le za uradnike. Za strokovno-tehnične uslužbence izbirni postopek ni tako natančno določen, ZJU pa, tako kot ZDR, omogoča preverjanje njihovih sposobnosti bodisi s predhodnim preizkusom usposobljenosti, bodisi s poskusnim delom.

Sankcije v primeru nezakonitosti
Sklenjena pogodba o zaposlitvi se lahko v celoti ali deloma razveljavi:
· če javni uslužbenec ne izpolnjuje pogojev za delovno mesto, za katero je bila sklenjena pogodba oz. če ne izpolnjuje pogojev za imenovanje na položaj ali pogojev za imenovanje v naziv;

· če so posamezne določbe pogodbe o zaposlitvi v škodo javnega interesa ali v neskladju z zakonom, podzakonskimi predpisi in kolektivno pogodbo;

O razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi odloča Komisija za pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS na lastno pobudo, na predlog JU, predstojnika, inšpektorja za sistem javnih uslužbencev, uradniškega sveta, reprezentativnega sindikata ali računskega sodišča.

O razveljavitvi se odloča s sklepom. Sklep o razveljavitvi se lahko izda v treh letih od sklenitve pogodbe o zaposlitvi oz. aneksa k pogodbi.

5. Obveznosti pogodbenih strank v času delovnega razmerja

ZDR obveznosti pogodbenih strank izrecno navaja.

Med obveznosti delavca sodijo:
· opravljanje dela pod pogoji in na način, ki izhaja iz pogodbe o zaposlitvi;

· obveznost obveščanja delodajalca o vseh pomembnih okoliščinah, ki vplivajo ali bi lahko vplivale na izpolnjevanje obveznosti ter o morebitnih nevarnostih;

· prepoved škodljivega ravnanja;

· obveznost varovanja poslovne skrivnosti vključno s konkurenčno prepovedjo in konkurenčno klavzulo.

Med obveznosti delodajalca pa sodijo:
· obveznost zagotavljanja dela;

· obveznost plačila;

· obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer;

· obveznost varovanja delavčeve osebnosti, vključno z varovanjem njegovih osebnih
podatkov.

Za javne uslužbence seveda pridejo v poštev vse obveznosti, ki jih ZDR izrecno našteva med obveznostmi delavcev, poleg tega pa najdemo nekatere dodatne obveznosti zanje tudi v ZJU.

ZJU vsebuje načela, ki veljajo za vse javne uslužbence in načela, ki veljajo le za uradnike v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti.
Skupna načela, ki veljajo za vse javne uslužbence, in ki po svoji vsebini pomenijo obveznosti, navaja zakon v členih 7. do 15.a. Tako za vse javne uslužbence veljajo:

· načelo zakonitosti, po katerem mora javni uslužbenec izvrševati javne naloge na podlagi in v mejah ustave, ratificiranih mednarodnih pogodb, zakonov in podzakonskih predpisov;

· načelo strokovnosti, ki obvezuje javnega uslužbenca, da opravlja svoje delo strokovno, vestno in pravočasno;

· načelo častnega ravnanja v skladu s pravili poklicne etike;

· omejitve oziroma prepovedi v zvezi s sprejemanjem daril;

· načelo zaupnosti, ki se odraža v dolžnosti varovanja tajnih podatkov;

· načelo odgovornosti za rezultate, ki pomeni, da javni uslužbenec odgovarja za kvalitetno, hitro in učinkovito izvrševanje zaupanih javnih nalog;

· načelo dobrega gospodarjenja, ki je povezano z učinkovito rabo javnih sredstev.

Med posebne obveznosti delodajalcev v javnem sektorju pa sodi dolžnost delodajalca, da ščiti javnega uslužbenca tako, da mu omogoči pravno pomoč v primeru, da je v zvezi z njegovim delom zoper njega uveden kazenski ali odškodninski postopek. Varstvo, ki ga je ZJU poimenoval načelo varovanja poklicnih interesov, bo javnemu uslužbencu pripadlo samo v primeru, ko je svoje naloge izvrševal v skladu z zakonom. Poleg načela varovanja poklicnih interesov pa je varovanju dostojanstva javnega uslužbenca namenjeno še načelo prepovedi nadlegovanja, ki določa, da je prepovedano vsako fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje, ki bi na podlagi osebnih okoliščin ustvarjalo sovražno, ponižujoče ali sramotilno delovno okolje za javnega uslužbenca ali pa za stranke v postopku.

Posebej je treba opozoriti na razliko, ki deloma izhaja iz že omenjenega 53. člena ZJU in se nanaša samo na javne uslužbence v državnih organih in upravah lokalne skupnosti ter daje delodajalcu možnost, da:

· javnemu uslužbencu naloži tudi delo izven opisa delovnega mesta (95. člen ZJU)

· naloži opravljanje dodatnega dela, ki je v interesu delodajalca (97. člen ZJU)

· naloži opravljanje dela v projektni skupini (98. člen ZJU) ali celo

· da ga trajno ali začasno premesti na drugo delovno mesto zaradi delovnih potreb (147. člen ZJU).

Po ZDR take možnosti ne obstajajo, saj delodajalec ne more enostransko spreminjati pogodbe o zaposlitvi in je njegova dolžnost, da delavcu zagotavlja delo, za katerega sta se stranki dogovorili v okviru pogodbe o zaposlitvi.

Prepoved konkurence
V zvezi z razlikami, ki nastajajo med zaposlenimi, za katere velja izključno ZDR, in javnimi uslužbenci v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti, za katere so vpeljane nekatere specifike v ZJU, je treba opozoriti tudi na nekoliko različne določbe pri prepovedi konkurence.

Prepoved konkurence je ena izmed zakonsko določenih obveznosti delavca.

ZDR določa tako konkurenčno prepoved, to je prepoved, da bi delavec brez soglasja delodajalca med trajanjem delovnega razmerja za svoj ali tuj račun opravljal dela ali sklepal posle, ki sodijo v dejavnost delodajalca, kot tudi konkurenčno klavzulo. V primeru dogovorjene konkurenčne klavzule velja prej omenjena prepoved tudi določen čas (največ 2 leti) po prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Če spoštovanje konkurenčne klavzule onemogoča pridobitev zaslužka, primerljivega prejšnji plači, mora delodajalec delavcu za čas spoštovanja konkurenčne klavzule, izplačevati denarno nadomestilo.

Za uradnike je prepoved opravljanja drugih dejavnosti zaradi konflikta interesov posebej urejena v 100. členu ZJU.

Uradnik ne sme opravljati dejavnosti, če
· je dejavnost v nasprotju s konkurenčno prepovedjo ali konkurenčno klavzulo po zakonu, ki ureja delovna razmerja;

· bi opravljanje dejavnosti lahko vplivalo na nepristransko opravljanje dela;

· bi pri opravljanju dejavnosti lahko zlorabil informacije, do katerih ima dostop pri opravljanju nalog v službi in ki niso javno dostopne;

· je opravljanje dejavnosti v škodo ugledu organa.

Preden uradnik začne opravljati dejavnost, za katero meni, da bi bila ali bi utegnila biti v nasprotju s prvim odstavkom tega člena, mora to sporočiti predstojniku. Kršitev te dolžnosti je lažja disciplinska kršitev.

Dolžnost sporočanja in omejitve iz tega člena ne veljajo za dejavnosti znanstvenega in pedagoškega dela, dela v kulturnih, umetniških, športnih, humanitarnih in drugih podobnih društvih in organizacijah, dela na publicističnem področju in za članstvo oziroma delovanje v političnih strankah.

6. Posebnosti pogodb o zaposlitvi

Tako delovnopravna teorija kot praksa poznata situacije, ko bodisi čas bodisi kraj ali druge okoliščine dela narekujejo posebno urejanje.

Zakonodaja ureja posebnosti pogodbe o zaposlitvi, ko gre za:

· opravljanje dela za določen čas,

· opravljanje dela pri drugem delodajalcu - uporabniku,

· opravljanje javnih del,

· opravljanje dela s krajšim delovnim časom,

· opravljanje dela na domu in

· opravljanje poslovodnega dela.

6.1. Pogodba o zaposlitvi za določen čas po Zakonu o delovnih razmerjih
Že v splošnih določbah o pogodbi o zaposlitvi je zapisano, da se pogodba o zaposlitvi praviloma sklepa za nedoločen čas, ter da je sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas le izjema. To je poudarjeno tudi v mednarodnih dokumentih.

Pogodba o zaposlitvi za določen čas je eden izmed institutov, ki zagotavlja fleksibilnost delovnega razmerja, vendar pa se njena preširoka uporaba lahko kaj hitro sprevrže v izigravanje določil o odpuščanju delavcev, ki delavcem ob odpovedi zagotavljajo pravice, kot so odpovedni roki in odpravnine.

Interesi delodajalcev in delavcev so pri opredeljevanju pogodbe o zaposlitvi za določen čas različni, na kar nakazujejo tudi različne ureditve tega instituta v posameznih evropskih državah, nenazadnje pa so se nasprotujoči interesi pokazali tudi ob pripravi tega zakona. Po dolgotrajnem usklajevanju s socialnimi partnerji se je predlagatelj odločil, da bo sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas omejil tako časovno kot tudi po vsebini.

Razlogi, ki omogočajo sklenitev take pogodbe so:
· izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas,

· nadomeščanje začasno odsotnega delavca,

· začasno povečan obseg dela,

· zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen čas, razen v primeru osebnega delovnega dovoljenja,

· zaposlitev poslovodne osebe,

· opravljanje sezonskega dela,

· zaposlitev delavca, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi priprave na delo, usposabljanja ali izpopolnjevanja za delo, oziroma izobraževanja,

· zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi dokončne odločbe in potrdila pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu,

· opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja v skladu z zakonom,

· priprava oziroma izvedba dela, ki je projektno organizirano,

· delo, potrebno v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih tehničnih in tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcev,

· zaposlitev voljenih in imenovanih funkcionarjev oziroma drugih delavcev, ki so vezani na mandat organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih zvezah,

· drugi primeri, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni dejavnosti.

S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti pa se lahko za manjše delodajalce določi sklepanje teh pogodb tudi izven prej navedenih okvirov.

Zakon določa, da delodajalec ne sme skleniti ene ali več zaporednih pogodb za določen čas z istim delavcem ter za isto delo, če bi taka pogodba oziroma več takih pogodb skupaj trajale več kot dve leti. Pri tem trimesečna ali krajša prekinitev ne pomeni prekinitve neprekinjenega dveletnega obdobja. Ob tem pa je treba opozoriti na to, da je ZDR v okviru prehodnih določb (237. člen) predvidel prehodno obdobje, v katerem bodo lahko delodajalci sklepali pogodbe o zaposlitvi za določen čas, za čas do treh let. Za manjše delodajalce bo ta možnost obstajala do leta 2010, za večje pa do leta 2007.

Če je pogodba o zaposlitvi za določen čas sklenjena v nasprotju z zakonom ali kolektivno pogodbo in je bil torej institut te pogodbe zlorabljen, se šteje, da je bila pogodba sklenjena za nedoločen čas. Enako velja v primeru, ko delavec ostane na delu tudi po preteku časa, za katerega je sklenil pogodbo, saj se v tem primeru predvideva, da je delo izgubilo značaj začasnosti in je potreba po delavcu postala trajna.

6.1.1.  Pogodba o zaposlitvi za določen čas po Zakonu o javnih uslužbencih
Primeri sklepanja pogodb za določen čas so v ZJU posebej urejeni v 68. členu.

Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene za določen čas:
· za delovna mesta, vezana na osebno zaupanje funkcionarja (delovna mesta v kabinetu);

· za nadomeščanje začasno odsotnega javnega uslužbenca;

· za strokovna dela, ki se organizirajo kot projekti z omejenim časom trajanja, in za izvrševanje javnih nalog v primeru začasno povečanega obsega dela, ki po svoji naravi traja določen čas in ga ni mogoče izvrševati z obstoječim številom javnih uslužbencev;

· za opravljanje pripravništva ali druge podobne oblike teoretičnega in praktičnega usposabljanja;

· za položaj generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa v sestavi, predstojnika vladne službe, načelnika upravne enote in direktorja občinske uprave oziroma tajnika občine;

· v primerih, ko je v organu pričakovati spremembo obsega javnih nalog, ki lahko vpliva na zmanjšanje potrebnega števila javnih uslužbencev, pri čemer se takšna delovna mesta v sistemizaciji posebej označijo.

V drugih primerih se ne glede na določbe zakona, ki ureja delovna razmerja, pogodba o zaposlitvi ne more skleniti za določen čas.

Glede omejitve sklepanja zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas in glede posledic kršitev določb prvega odstavka tega člena se uporabljajo določbe zakona, ki ureja delovna razmerja.

Določbe o delovnih razmerjih v kabinetih se lahko smiselno uporabljajo tudi za delovna razmerja v uradu predsednika vlade, vključno s položajem direktorja tega urada, in za delovna mesta v državnem zboru in državnem svetu, na katerih se opravlja delo za poslanske oziroma svetniške skupine.

Pogodba o zaposlitvi za določen čas se lahko sklene, če so zagotovljena finančna sredstva.

Tako kot primeri sklepanja je tudi čas trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas za javne uslužbence v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti nekoliko drugače opredeljen. Na splošno lahko ugotovimo, da lahko v posameznih primerih te pogodbe trajajo dlje kot tovrstne pogodbe po ZDR.

Delovno razmerje za določen čas iz prve alineje prvega odstavka 68. člena ZJU se sklene najdlje za čas trajanja funkcije funkcionarja.

Delovno razmerje za določen čas iz druge alineje prvega odstavka 68. člena pa se sklene za čas odsotnosti javnega uslužbenca.

Delovno razmerje za določen čas iz tretje alineje prvega odstavka 68. člena se sklene za čas trajanja projekta oziroma za čas začasno povečanega obsega dela.

Delovno razmerje za določen čas iz četrte alineje prvega odstavka 68. člena se sklene za čas opravljanja pripravništva ali druge podobne oblike teoretičnega in praktičnega usposabljanja.
Delovno razmerje iz pete alinee prvega odstavka 68. člena ZJU pa se sklene za dobo petih let. Tudi delovno razmerje iz šeste alinee se lahko sklene največ za dobo petih let.

V
pogodbi o zaposlitvi mora biti določen čas trajanja delovnega razmerja v letih, mesecih
oziroma dnevih, razen če gre za delovna mesta v kabinetu.

Opozoriti je treba tudi, da se z javnim uslužbencem, ki sklene delovno razmerje za določen čas, praviloma ne sme sklepati delovnega razmerja za nedoločen čas brez javnega natečaja (izjema so pripravniki).

Čeprav se za pravice in obveznosti tako zaposlenih uradnikov smiselno uporabljajo določbe zakona, ki urejajo pravice in obveznosti javnih uslužbencev, zaposlenih za nedoločen čas, pa ti uradniki niso imenovani v naziv. Plača teh oseb pa je lahko do 20 % višja od plače, ki bi jo imeli, če bi bili imenovani v naziv.

6.2. Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku (temporary employment) (57. do 62. člen ZDR)
Možnost posredovanja lastnih delavcev drugemu uporabniku je bila uvedena leta 1998 z novelo Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (ZZZPB).

V
primeru pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, delavec dela nikoli ne opravlja pri svojem delodajalcu, pač pa vedno drugje, pri tako imenovanem uporabniku. Takšna oblika »najemanja« delavcev je za uporabnika lahko zanimiva, saj ga razbremenjuje vseh problemov v zvezi s kadrovanjem, zaposlovanjem in odpuščanjem. Ekonomsko pa je tovrstno »posredovanje« delavcev lahko zanimivo tudi za matičnega delodajalca, ki svojo dejavnost opravlja na podlagi koncesije ministrstva, pristojnega za delo. Da bi bile v okviru omenjenih interesov varovane tudi pravice delavcev, je zakonodajalec tovrstnim pogodbam namenil kar nekaj členov v sklopu poglavja, ki ureja posebnosti pogodbe o zaposlitvi.

Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, se lahko sklene za nedoločen ali določen čas, vendar pa

predčasno prenehanje potrebe po delu delavca pri uporabniku v konkretnem primeru nikakor ne more biti razlog za prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Če se pogodba sklepa za določen čas, je pri tem treba upoštevati določila (razloge in omejitve) iz 52. do 56. člena ZDR.

V primeru sklepanja tovrstnih pogodb je treba spoštovati še nekaj omejitev. Delodajalec ne sme napotiti delavca na delo k drugemu uporabniku v primerih:

· ko bi šlo za nadomeščanje pri uporabniku zaposlenih delavcev, ki stavkajo;

· ko je uporabnik v predhodnem obdobju 12 mesecev odpovedal pogodbe o zaposlitvi večjemu številu pri njem zaposlenih delavcev;

· ko gre za delovna mesta, pri katerih iz ocene tveganja uporabnika izhaja, da so delavci, ki opravljajo delo na teh delovnih mestih, izpostavljeni nevarnostim in tveganjem, zaradi katerih se določajo ukrepi zmanjševanja oz. omejevanja časovne izpostavljenosti, ter

· v drugih primerih, ki se lahko določijo s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti.

Delodajalec ne sme zagotavljati dela delavca uporabniku neprekinjeno ali s prekinitvami do enega meseca, dalj kot eno leto, če gre ves čas za opravljanje istega dela z istim delavcem.

Posebne varovalne določbe so namenjene tudi varnosti in zdravju pri delu ter plači delavca, ki v času opravljanja dela ne sme biti nižja od plače, ki jo mora uporabnik zagotavljati svojim zaposlenim v skladu s predpisi, kolektivnimi pogodbami in splošnimi akti, ki ga zavezujejo. V času, ko delodajalec delavcu dela ni uspel zagotoviti, pa nadomestilo delavca ne sme biti nižje od 70 % minimalne plače.

Poudariti je treba, da je malo možnosti za uporabo tega instituta v javnem sektorju, zlasti pa v državnih organih.

6.3. Pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del (63. člen ZDR)
Zakon pogodbe o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del izrecno ne ureja, pač pa nanjo le opozarja. Ta pogodba je urejena v ZZZPB.

Za brezposelne osebe, ki so vključene v javna dela na podlagi posebne pogodbe o zaposlitvi, ki jo sklepajo z izvajalcem javnih del, se uporabljajo predpisi o delovnih razmerjih, ki urejajo delovni čas, odmore, in počitke, nočno delo, minimalni letni dopust, varnost in zdravje pri delu ter posebno varstvo delavcev.

Brezposelna oseba iz prejšnjega odstavka je praviloma četrtino časa trajanja javnih del vključena v programe usposabljanja in izobraževanja.

Vključitev v javna dela lahko traja največ eno leto in se lahko podaljša, če brezposelni osebi ni mogoče zagotoviti ustrezne ali primerne zaposlitve.

Brezposelna oseba, ki je vključena v javna dela, ima pravico do plače v višini izhodiščne plače tarifnega razreda ustrezne kolektivne pogodbe za delo, ki ga opravlja v programu javnih del, pravico do povrnitve stroškov prevoza na delo z javnim prevoznim sredstvom in do povrnitve stroškov prehrane ter do vključitve v program usposabljanja in izobraževanja.

Načeloma je možno opravljati delo na tej podlagi tudi v javnem sektorju, zlasti na področju sociale in kulture.

6.4. Pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom (part time) (64. do 66. člen ZDR)
ZDR ureja pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom v členih 64. do 66.

ZJU posebnih določb glede pogodb o zaposlitvi s krajšim delovnim časom ne vsebuje, kar pomeni, da se v tem delu uporabljajo določbe ZDR; seveda pa velja tudi za tako zaposlene v javnem sektorju vsa specifika javnih uslužbencev.

Pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom se lahko sklene, kadarkoli je to v interesu delavca in delodajalca. Glede na že doslej uveljavljene možnosti t. i. zaposlovanja part time tudi nova zakonska ureditev določa možnost zaposlitve s krajšim delovnim časom brez omejitev (tudi brez spodnje meje delovnega časa), čeprav vemo, da številne države EU ta institut omejujejo tako, da dela izpod določenega števila ur tedensko ali opravljenega za manjše plačilo, kot je določeno, ne štejejo za zaposlitev. To pomeni, da je pri nas možna tudi eno- ali dvourna zaposlitev pri delodajalcu, pa zaposlitev vse do polnega delovnega časa, ki velja pri delodajalcu.

Glede na specifičnost takega načina dela je zakon nekatera vprašanja posebej uredil, druga vprašanja, ki se nanašajo zlasti na krajše delo v posebnih primerih (invalidnost, zdravstvene težave) ter na pravice iz socialnega zavarovanja, pa so predmet urejanja posebnih zakonov. S tem v zvezi kaže opozoriti na pokojninsko in invalidsko zavarovanje, kjer se zavarovalna doba, prebita v zaposlitvi s krajšim delovnim časom, preračunava na polni delovni čas, za preostali čas pa zakon dopušča možnost prostovoljne vključitve v obvezno zavarovanje. Posebej pa je treba poudariti, da novi zakon, v nasprotju z ZDR, ne ureja več sklepanja delovnega razmerja s krajšim delovnim časom zaradi koristi otrok, saj to materijo ureja Zakon o starševstvu in družinskih prejemkih (ZSDP).

Če v pogodbi o zaposlitvi ni drugače dogovorjeno, delodajalec delavcu, ki dela krajši delovni čas, ne sme naložiti dela preko polnega delovnega časa, razen v primerih naravnih ali drugih nesreč.

Da bi omogočili delavcu polno zaposlitev, zakon predvideva tudi možnost istočasne sklenitve več pogodb s krajšim delovnim časom z različnimi delodajalci.

V tem primeru se mora delavec v pogodbi o zaposlitvi sporazumeti z delodajalci o delovnem času, o načinu izrabe letnega dopusta in o drugih odsotnostih z dela.

Delodajalci, pri katerih je delavec zaposlen s krajšim delovnim časom, so dolžni delavcu zagotoviti sočasno izrabo letnega dopusta.

6.5. Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu (67. do 70. člen ZDR)
Delo na domu, kot obliko rednega delovnega razmerja, pozna naša zakonodaja že dlje časa, vendar pa ta oblika v praksi v večjem obsegu ni zaživela. Glede na to, da je delo na domu mogoče organizirati vedno, kadar to dopušča narava dela, in da uvajanje novih tehnologij in telekomunikacijskih povezav nudi vse več možnosti, pa je pričakovati, da se bo ta oblika dela razširila tudi pri nas.

Zakon ne daje definicije dela na domu, saj se posebnost takega dela nanaša le na delovno mesto delavca. Lokacija dela vpliva na določene pravice, obveznosti in odgovornosti delavca, ne vpliva pa na razmerja, ki izhajajo iz naslova socialne varnosti in naslova zaposlovanja. Pravice, obveznosti in pogoji, ki so odvisni od narave dela na domu, se uredijo s pogodbo o zaposlitvi. Pri tem se delodajalec in delavec dogovorita tudi za višino nadomestila za uporabo delavčevih delovnih sredstev.

Delodajalec je dolžan zagotavljati varne pogoje dela na domu, v nekaterih primerih, če je tako določeno z zakonom ali drugim predpisom, pa dela na domu ni mogoče opravljati.

Glede na to je delodajalec pred začetkom dela delavca o nameravanem organiziranju dela na domu, dolžan obvestiti inšpekcijo za delo.

ZJU pogodbe o zaposlitvi za opravljanje dela na domu posebej ne ureja, kar pomeni, da je v primeru, ko bi se tako delo opravljalo na področju javnega sektorja, za tak način dela treba uporabljati določbe ZDR.

6.6. Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami (72. člen ZDR)
Status poslovodnih oseb v našem pravu družb je urejen podobno kot v tujini. V skladu z ZGD se za poslovodstvo štejejo osebe, ki so po zakonu ali po aktih pravne osebe pooblaščene, da vodijo njene posle (predvsem člani uprave delniške družbe, poslovodje družb z omejeno odgovornostjo in člani uprave gospodarskih interesnih združenj, direktorji v družbenem podjetju). Poslovodne osebe sodelujejo pri vodenju tako, da odločajo o delu drugih, vendar pri tem ne odločajo o lastnih zadevah kot lastniki, so profesionalne in za svoje delo plačane osebe in svoje delo opravljajo praviloma samostojno. Pogosto gre pri teh osebah tudi za razmeroma visoko stopnjo ekonomske samostojnosti in neodvisnosti in pogosto tudi za visoko stopnjo odgovornosti za uspeh oziroma rezultat dela. Tako lahko ugotovimo, da pri delu poslovodnih oseb niso vselej prisotni bistveni elementi, značilni za odvisno delovno razmerje, ali pa so prisotni le v zmanjšanem obsegu ali le nekateri od njih. Na opredelitev pravnega položaja poslovodnih oseb vpliva predvsem pravo družb in v manjši meri tudi delovno in socialno pravo. Pravo družb določa predvsem njihova pooblastila, pristojnosti, naloge in odgovornosti, delovno in socialno pravo, če je tako pogodbeno določeno, pa nudi poslovodnim osebam določeno obliko varstva dela, če to ne nasprotuje podjetniški funkciji, ki jo izvajajo. Za vzpostavitev razmerja med družbo in poslovodno osebo oziroma zavodom oziroma drugo organizacijo in direktorjem je torej konstitutivnega pomena akt o imenovanju. Funkcija, na katero je določena oseba imenovana, opredeljuje obseg pravic, obveznosti in odgovornosti v skladu z zakonskimi določbami in avtonomnimi odločitvami in akti organov družbe oziroma zavoda, druge pravice in obveznosti pa so lahko predmet individualnih pogodb med družbo (zavodom) in poslovodno osebo.

Glede na navedeno je zakon dopustil možnost, da se zakon o delovnih razmerjih uporablja tudi za delovna razmerja poslovodnih oseb, če te sklenejo pogodbo o zaposlitvi, s tem da delovnega razmerja (delovno razmerje za določen čas, delovni čas, odmori, počitki, plačilo za delo, disciplinska odgovornost, prenehanje veljavnosti pogodbe o zaposlitvi).

Vse navedeno velja seveda za zasebni in ne za javni sektor. ZJU vprašanja poslovodnih oseb v javnih zavodih posebej ne ureja, opozoriti pa je treba na določbo, ki izrecno pravi, da funkcionarji v državnih organih in organih lokalnih skupnosti niso javni uslužbenci.
7. Pripravništvo

Novi ZDR je na področje pripravništva prinesel precejšnje spremembe. Medtem, ko je bilo pripravništvo v preteklosti institut, namenjen vsem, ki so začeli prvič opravljati delo, je novi zakon obvezno pripravništvo opustil. Odločitev ali bo na nekem področju oziroma v neki dejavnosti pripravništvo potrebno, je prepustil posebnim zakonom oziroma kolektivnim pogodbam na ravni dejavnosti. To pomeni tistim, ki podrobneje poznajo potrebe stroke oziroma dejavnosti ter usposobljenost diplomantov različnih šol oziroma profilov, ki se v teh dejavnostih zaposlujejo.

Glede na potrebe državnih organov je ZJU pripravništvo zadržal.
ZJU v 106. členu določa, da se za pripravnika sprejme oseba, ki začne prvič opravljati delo in se usposablja za opravo predpisanega strokovnega izpita. Pogodba o zaposlitvi s pripravnikom se sklene za določen čas. Možno je, da se:

· za pripravnika izbere kandidat, ki že ima pridobljene delovne izkušnje zunaj javne uprave,

· sprejme oseba, ki pripravništva v javni upravi še ni opravila, bo pa prvič sklenila delovno razmerje z namenom oprave predpisanega strokovnega izpita oziroma

· sprejme oseba, ki pripravništva v javni upravi še ni opravila, bo pa prvič sklenila delovno razmerje z namenom opravljanja dela.

Usposabljanje pripravnika poteka po naprej določenem programu. Za usposabljanje med pripravništvom je odgovoren mentor, ki ga imenuje predstojnik.

Način in potek ter program usposabljanja pripravnikov za opravljanje dela oziroma strokovnega izpita za imenovanje v naziv določi minister, pristojen za upravo.

Po opravljenem pripravništvu in strokovnem izpitu se lahko s pripravnikom sklene delovno razmerje za nedoločen čas brez javnega natečaja.

8. Delovna mesta, položaji in nazivi v državnih organih in organih lokalnih skupnosti

ZJU vsebuje posebno poglavje, v katerem so urejena delovna mesta, položaji in nazivi zaposlenih v državnih organih.

Uradniška in strokovno-tehnična delovna mesta se skladno z izhodišči, ki jih sprejme vlada oziroma drugi državni organi s svojimi splošnimi akti, razvrščajo na skupine glede na:

· zahtevnost delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in zahtevnosti pogojev za opravljanje dela;

· zahtevnost obveznega usposabljanja in izpopolnjevanja ter dokazovanja strokovne ali psihofizične usposobljenosti za opravljanje dela;

· odgovornost, povezano z opravljanjem dela na delovnem mestu;

· stopnjo psihične in fizične obremenitve pri opravljanju dela;

· druge okoliščine delovnih razmer.

Uradniška delovna mesta v organih državne uprave in upravah lokalnih skupnosti ter strokovno-tehnična delovna mesta za vse organe razvrsti vlada z uredbo, lahko tudi s kolektivno pogodbo. Drugi organi uredijo to vprašanje s svojim splošnim aktom.

Za uradniška delovna mesta se kot pogoj za opravljanje dela poleg splošnih pogojev, ki jih urejajo predpisi s področja delovnega prava, določijo naziv, smer izobrazbe oziroma poklicna kvalifikacija, funkcionalna in specialna znanja ter posebne sposobnosti in drugi pogoji, če tako določa zakon (na dvojezičnih območjih kot pogoj tudi znanje jezika samoupravne narodne skupnosti).

Za strokovno-tehnična delovna mesta in delovna mesta za izvajanje javnih služb se kot pogoji za opravljanje dela poleg splošnih pogojev določijo stopnja in smer izobrazbe oziroma poklicna kvalifikacija, delovne izkušnje, lahko pa tudi aktivno znanje uradnega jezika, funkcionalna in specialna znanja ter posebne sposobnosti ali drugi pogoji, če tako določa zakon (79. člen ZJU).

Položaj je uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu, oziroma uradniško delovno mesto, na katerem se izvajajo naloge nadomeščanja in neposredne pomoči uradnikom na položajih generalnega sekretarja in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne službe (namestniki) (80. člen ZJU).

Položaji po ZJU so:
· v ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje notranjih organizacijskih enot;

· v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje notranjih organizacijskih enot;

· v upravnih enotah: načelnik upravne enote in vodje notranjih organizacijskih enot;

· v vladnih službah: direktor in vodje notranjih organizacijskih enot;

· v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje notranjih organizacijskih enot.

Kot pogoj za pridobitev položaja se lahko poleg pogojev, določenih za uradniška delovna mesta, določijo še funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja človeških virov ter druga specialna znanja (81. člen ZJU).

Za pridobitev položaja se uporabljajo določbe ZJU, ki urejajo zasedbo delovnega mesta, če ni drugače določeno s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi ali aneksom k pogodbi o zaposlitvi, ki jo sklene predstojnik oziroma tisti, ki mu je uradnik na položaju neposredno odgovoren.

ZJU posebej določa, da se pridobi položaj generalnega sekretarja in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne službe, načelnika upravne enote in direktorja uprave lokalne skupnosti z odločbo o imenovanju, na podlagi internega ali javnega natečaja za dobo petih let. Direktorja uprave lokalne skupnosti imenuje tisti, ki mu je direktor neposredno odgovoren, načelnika upravne enote pa minister, pristojen za upravo. Generalne sekretarje in generalne direktorje v ministrstvih, direktorje organov v sestavi ministrstev in direktorje vladnih služb imenuje vlada na predlog ministra oziroma funkcionarja, ki mu je direktor vladne službe odgovoren (82. člen ZJU).

Za izgubo položaja se uporabljajo določbe zakona, ki urejajo izgubo delovnega mesta. Uradnik, ki je na položaju, se z odločbo razreši s položaja, če to sam zahteva, če ne sklene pogodbe o zaposlitvi oziroma aneksa k njej, če se ugotovi, da ni sposoben opravljati nalog na položaju, in sicer na podlagi sklepa o ugotovitvi odgovornosti za disciplinsko kršitev in v primeru prenehanja delovnega razmerja iz razloga sporazumne razveljavitve pogodbe o zaposlitvi ali odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani javnega uslužbenca.

Funkcionar lahko generalnega sekretarja ministrstva, generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi, direktorja vladne službe in direktorja občinske uprave, kateremu so odgovorni, razreši ne glede na razloge, v prvih treh mesecih od nastopa funkcije (po postopku o ugotovitvi nesposobnosti javnega uslužbenca za delovno mesto).

Po prenehanju položaja se uradnik premesti na delovno mesto, ki ustreza njegovemu nazivu in za katero izpolnjuje pogoje. Če takega delovnega mesta ni, se lahko premesti na delovno mesto, ki ustreza njegovi izobrazbi in za katero izpolnjuje pogoje. Če mu tudi takega delovnega mesta v organu ali v drugih organih ni mogoče zagotoviti, mu delovno razmerje preneha, ima pa pravico do dvojnega zneska odpravnine, ki mu zaradi prenehanja potrebe po njegovem delu pripada v skladu s predpisi, ki urejajo delovna razmerja.

Z uradnikom, ki pred začetkom opravljanja položaja ni bil kot uradnik zaposlen v istem ali drugem državnem organu ali upravi lokalne skupnosti, se po prenehanju položaja lahko brez natečaja sklene delovno razmerje za nedoločen čas v istem ali drugem organu, seveda če obstaja prosto delovno mesto. Uradnik, ki izgubi položaj ali je razrešen, pa pred imenovanjem na položaj ni imel statusa uradnika, ima pravico do odpravnine v višini petine povprečne mesečne bruto plače, kot jo je prejemal do razrešitve, za vsak polni mesec, ki je ostal do izteka dobe imenovanja na položaj.

Uradniki opravljajo delo v nazivu. Nazivov je 16, razporejeni pa so v pet kariernih razredov (84. člen ZJU).

Poimenovanje nazivov pripadnikov Slovenske vojske, diplomatov, policistov, paznikov, inšpektorjev in drugih uradnikov s posebnimi pooblastili in dolžnostmi se določijo s posebnim zakonom ali z uredbo vlade. Poimenovanja nazivov v drugih državnih organih se lahko določijo z aktom državnega organa.

Naziv se pridobi z imenovanjem po izbiri uradnika v javnem natečaju ali z napredovanjem v višji naziv. Uradnik se imenuje v naziv z odločbo, v kateri se določi naziv in datum njegove pridobitve.

Pogoji za imenovanje v naziv so:
· najmanj predpisana izobrazba; predpisana izobrazba za nazive prvega kariernega razreda je univerzitetna izobrazba ali visoka strokovna izobrazba s specializacijo oziroma magisterijem, drugega in tretjega kariernega razreda pa najmanj visoka strokovna izobrazba; predpisana izobrazba za nazive četrtega kariernega razreda je najmanj višja strokovna izobrazba, za nazive petega in šestega kariernega razreda pa najmanj srednja splošna ali srednja strokovna izobrazba;

· strokovni izpit;

· aktivno znanje uradnega jezika.

V
prehodnih določbah ZJU določa, da se za višje upravne delavce štejejo uradniki v nazivih
od prve do šeste stopnje. Uradniki v drugih nazivih se štejejo za upravne delavce.

Pogoji za imenovanje v naziv so tudi:
· državljanstvo Republike Slovenije;

· dejstvo, da oseba ni bila pravnomočno obsojena za naklepno kaznivo dejanje, ki se preganja po uradni dolžnosti, in da ni bila obsojena na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot šest mesecev;

· dokazilo, da oseba ni v kazenskem postopku zaradi kaznivega dejanja iz prejšnje alinee (88. člen ZJU).

Kot pogoj za imenovanje v naziv se lahko določijo tudi delovne izkušnje (službena doba, potrebna za pridobitev naziva, ne sme biti daljša od zahtevanih delovnih izkušenj) in drugi pogoji v skladu z zakonom.

· naziv se lahko izjemoma imenuje posameznik, ki nima strokovnega izpita, pod pogojem, da ga opravi najkasneje v enem letu, sicer se imenovanje v naziv razveljavi. V upravi lokalne skupnosti se lahko imenuje v naziv posameznik, ki opravi delni strokovni izpit.

· organih državne uprave, upravah lokalnih skupnosti in v drugih državnih organih imenuje uradnike v nazive predstojnik (v naziv višji sekretar v organih državne uprave imenuje uradnike vlada).

Pridobljen naziv ugasne z dnem prenehanja delovnega razmerja uradnika, z razrešitvijo (v primeru izrečenega disciplinskega ukrepa razrešitve naziva, v primeru ugotovljene nesposobnosti ter v drugih primerih, ki jih določa zakon) in z izvedenim napredovanjem v višji naziv (91. člen).

9. Strokovni izpit za imenovanje v naziv – ne velja več!
Za učinkovitejše delovanje organov javne uprave sta potrebni ustrezna usposobljenost in strokovnost uradnikov, zato je za vstop v uradniško službo treba zagotoviti določene standarde.

Ureditev obveznosti opravljanja strokovnega izpita za uradnike pomeni prispevek k večji strokovni usposobljenosti uradnikov, poznavanje sistema državne uprave, ki se preverja v okviru strokovnih izpitov, pa je ključnega pomena za kvalitetno opravljanje uradnikovih nalog. Uspešno opravljen strokovni izpit lahko štejemo kot dokazilo o določenem obsegu in stopnji znanja uradnikov, ki so ga opravili, obvezno opravljanje strokovnega izpita pa pomembno prispeva k boljšemu oziroma učinkovitejšemu delovanju organov, v katerih so ti uradniki zaposleni.

Zakon je v poglavju, ki ureja delovna mesta, položaje in nazive kot enega od pogojev za imenovanje v uradniški naziv, določil tudi strokovni izpit, kar pomeni, da je opravljen strokovni izpit eden od pogojev za zaposlitev na določeno uradniško delovno mesto. Zakon sicer omogoča spregled ustreznega strokovnega izpita za imenovanje v naziv, tako da se v naziv lahko imenuje tudi posameznik, ki strokovnega izpita nima, ustrezen strokovni izpit za imenovanje v naziv pa mora opraviti najkasneje v enem letu od sklenitve delovnega razmerja. Če uradnik iz razlogov, ki so na njegovi strani, v zakonitem roku ne izpolni tega pogoja, mu preneha delovno razmerje, razen v primerih upravičene odsotnosti v skladu z zakonom.

Omeniti velja, da se v državnih organih, ki niso organi državne uprave (na primer v državnem zboru, državnem svetu, računskem sodišču, pravosodnih organih …), v naziv lahko imenuje tudi posameznik, ki namesto opravljenega strokovnega izpita izpolnjuje druge pogoje, določene v splošnem aktu organa. Če želi biti tak uradnik premeščen na delovno mesto v organ državne uprave ali upravo lokalne skupnosti, mora v zakonitem roku strokovni izpit za imenovanje v naziv opraviti.

Za nazive, za katere je predpisana univerzitetna ali visoka strokovna izobrazba, uradnik opravlja državni izpit iz javne uprave, za druge nazive pa strokovni upravni izpit.

Strokovni izpit za imenovanje v naziv je treba opravljati pred posebno izpitno komisijo. Izpraševalce, ki sestavljajo tako komisijo, imenuje med strokovnjaki za posamezna izpitna področja minister, pristojen za upravo, morajo pa imeti najmanj univerzitetno ali visoko strokovno izobrazbo s specializacijo oziroma magisterijem ter najmanj osem let delovnih izkušenj.

Tako državni izpit iz javne uprave kot tudi strokovni upravni izpit sta prilagojena stopnji izobrazbe kandidata, zajemata pa znanje iz:

· ustavne ureditve,

· sistema zakonodajne, izvršilne in sodne oblasti ter razmerij med njimi,

· lokalne samouprave,

· sistema javnih financ,

· ureditve institucij Evropske unije in njenega pravnega sistema,

· upravnega postopka in upravnega spora ter

· poslovanja organov javne uprave.

Podrobnejši program strokovnega izpita za imenovanje v naziv, postopek opravljanja, način in postopek prijave, izpitni red, način priznavanja vsebin opravljenih drugih izpitov, vodenje evidence in druga vprašanja v zvezi z opravljanjem strokovnega izpita so določeni s podzakonskim predpisom, ki ga izda minister, pristojen za upravo.

Zaradi sorodnosti vsebin strokovnega izpita za imenovanje v naziv z nekaterimi drugimi vsebinami zakon omogoča priznavanje določenih izpitov in vsebin, ki jih je javni uslužbenec že opravil oziroma izkazal njihovo poznavanje. Del strokovnega izpita za imenovanje v naziv se tako lahko prizna kandidatu, ki je opravil na primer strokovni izpit iz upravnega postopka za enako stopnjo izobrazbe, strokovni izpit za inšpektorja, pravniški državni izpit in podobno (možnosti za priznavanje dela strokovnega izpita za imenovanje v naziv so navedene v 167. členu).

Po ZJU torej strokovni izpit opravlja uradnik, ki mora po odločbi o imenovanju v naziv v določenem času opraviti strokovni izpit, pravico do pristopa pa ima tudi oseba, ki je v organu opravila pripravništvo. Kandidat k strokovnemu izpitu pristopi na stroške organa, vendar pa zakon izrecno določa, da istemu kandidatu stroške izpita organ krije le dvakrat.

Če je kandidat ocenjen z oceno »neuspešno«, pa meni, da taka ocena ni odraz njegovega znanja, lahko v treh delovnih dneh po razglasitvi ocene vloži ugovor zoper oceno. Kandidatu se najkasneje v naslednjih treh delovnih dneh omogoči ponovno opravljanje strokovnega izpita pred novo izpitno komisijo, katere član mora biti tudi predsednik ali član komisije, ki je kandidatovo znanje ocenila z oceno »neuspešno«.

10. Ocenjevanje in napredovanje uradnikov

Ocenjevanje in napredovanje javnih uslužbencev je bilo pred novelo ZJU dokaj natančno urejeno, po uveljavitvi zadnjih sprememb pa zakon v 111. členu določa le, da se za ocenjevanje in napredovanje uradnikov ter za spodbujanje njihove kariere uporablja zakon, ki ureja sistem plač v javnem sektorju. To pomeni, da je vsakoletna ocena uradnika podlaga tako za napredovanje v plači kot za napredovanje v nazivu.

Postopek in pogoje za napredovanje v višji naziv za organe državne uprave, pravosodne organe in uprave lokalnih skupnosti določi Vlada z uredbo.

11. Premeščanje javnih uslužbencev

11.1. Splošno
ZJU v XX. poglavju, v členih od 147 do 152 b, ureja institut premestitve. Namen tega instituta je omogočiti racionalno izkoriščanje notranjih kadrovskih potencialov v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti. Premeščanje javnih uslužbencev omogoča dejstvo, da je delodajalec v vseh državnih organih Republika Slovenija, kar pomeni, da pri prehodu iz enega v drug državni organ javnemu uslužbencu delovno razmerje ne preneha.

Delodajalec v lokalni samoupravi je lokalna skupnost, vendar pa tudi lokalne skupnosti pod določenimi pogoji (po sporazumu z Vlado Republike Slovenije) lahko vstopijo na interni trg dela, tako da je precej enostavno tudi prehajanje zaposlenih med lokalnimi skupnostmi in državnimi organi. Če se javni uslužbenec, zaposlen v organu državne uprave ali drugem državnem organu, premešča na prosto delovno mesto v upravi lokalne skupnosti ali obratno, mu delovno razmerje preneha in je treba skleniti novo pogodbo o zaposlitvi.

Predstojnik mora na podlagi zakona pred sprejemom odločitve o novi zaposlitvi (57. člen) najprej oceniti, ali je mogoče delovno mesto, ki je postalo prosto, zasesti s premestitvijo javnega uslužbenca iz istega ali drugega državnega organa, zato ureditev možnosti za premeščanje javnih uslužbencev na eni strani pomeni neke vrste nadomestilo novemu zaposlovanju, na drugi strani pa različne možnosti za premestitev pomenijo tudi priložnost za razvoj kariere javnega uslužbenca.

Za prosta delovna mesta v različnih organih se lahko potegujejo tudi javni uslužbenci iz drugih organov, ZJU pa v ta namen uvaja postopek internega natečaja in predvideva evidenco internega trga dela.

11.2. Različne možnosti za premeščanje javnih uslužbencev
Javni uslužbenec se v okviru istega delodajalca na drugo delovno mesto lahko premesti:

a) zaradi delovnih potreb
b) na lastno željo (s soglasjem).
Zakon razlikuje med:
· trajno in

· začasno premestitvijo.

V primeru trajne premestitve čas trajanja premestitve ni določen. Začasna premestitev je časovno omejena, in sicer na največ dve leti.

Ureditev torej na eni strani omogoča premestitev po želji javnega uslužbenca, na drugi strani pa tudi premestitev zaradi delovnih potreb, s katero morda javni uslužbenec ne soglaša. Javnega uslužbenca je v okviru istega delodajalca načeloma možno premesti na drugo delovno mesto le z njegovim soglasjem oziroma na njegovo željo, zakon pa zaradi delovnih potreb omogoča tudi premestitev mimo njegove volje. Pri taki premestitvi je izredno pomembno, da se upoštevajo nekatere varovalke, ki so z zakonom natančno določene.

Možni razlogi za premestitev javnega uslužbenca zaradi delovnih potreb in postopek takšne premestitve so v zakonu natančno opredeljeni. Zaradi delovnih potreb se v skladu s 149. členom javni uslužbenec premesti na prosto uradniško oziroma strokovno-tehnično delovno mesto pri istem ali drugem organu, če:

· so podani poslovni razlogi,

· je ugotovljeno, da je javni uslužbenec nesposoben za svoje delovno mesto,

· predstojnik oceni, da je mogoče na ta način zagotoviti učinkovitejše oziroma smotrnejše delo organa,

· se trajno spremeni obseg dela ali racionalizirajo delovni postopki in javni uslužbenec nima več polne delovne obremenitve in

· v drugih primerih, ki jih določa zakon.

Premestitev javnega uslužbenca je praviloma možna samo na tista delovna mesta, za katera javni uslužbenec izpolnjuje predpisane pogoje in jih je sposoben opravljati. Poudariti je treba, da razen v zakonsko določenih primerih, ni mogoča premestitev uradnika na nižje delovno mesto, torej na delovno mesto, na katerem se naloge opravljajo v nazivu nižje stopnje, kot ga ima.

Z novelo Zakona o javnih uslužbencih (ZJU-B, Uradni list RS, št. 113/05) je bilo črtano poglavje, ki ureja napredovanja in priznanja javnih uslužbencev. V skladu s prehodnimi in končnimi določbami novele se do začetka uporabe predpisa, ki ureja napredovanje javnih uslužbencev v plačne razrede oziroma do začetka uporabe predpisa, ki za organe državne uprave, pravosodne organe in uprave lokalnih skupnosti ureja pogoje in postopek napredovanja v višji naziv, postopki odločanja o ocenah in napredovanju izvajajo po določbah pred novelo. Tako je premestitev na zahtevnejše delovno mesto možna le kot neke vrste izredno napredovanje, in sicer v največ za eno ali dve stopnji višji naziv, pri čemer uradnik lahko napreduje le v najnižji naziv, v katerem se lahko opravljajo naloge na tem delovnem mestu. Uradnika je možno začasno premestiti tudi na delovno mesto, na katerem se opravljajo zahtevnejše naloge v višjem nazivu, pri čemer mora izpolnjevati pogoje glede zahtevane izobrazbe. V višji naziv se v takem primeru ne imenuje, se mu pa glede na višji naziv določijo pravice iz delovnega razmerja.

Na strokovno-tehnično delovno mesto uradnika načeloma (razen v zakonsko dovoljenih primerih) ni mogoče premestiti, razen če za takšno premestitev poda svoje soglasje, ki se na podlagi zakona lahko izkazuje samo s sklenitvijo (podpisom) aneksa k pogodbi o zaposlitvi.

V
takih primerih se lahko določi, da uradniku naziv miruje, čas opravljanja dela na strokovno-
tehničnem delovnem mestu pa se všteva v napredovalno obdobje.

Na uradniško delovno mesto ni mogoče premestiti javnega uslužbenca, ki je zaposlen na strokovno-tehničnem delovnem mestu in nima statusa uradnika. Strokovno-tehnični javni uslužbenec lahko zasede uradniško delovno mesto le v okviru postopka javnega natečaja, saj ZJU pridobitev uradniškega naziva veže na javni natečaj oziroma na napredovanje. V prehodnem obdobju pa so višji upravni in upravni delavci nove uradniške nazive pridobili s prevedbo.

11.3. Postopek premestitve
· primeru soglasja javnega uslužbenca gre za sporazumno premestitev, zato se postopek take premestitve izvede s sklenitvijo aneksa k pogodbi o zaposlitvi, ki ga, če gre za premestitev v drug organ, na strani delodajalca skleneta predstojnika obeh organov.

· primeru, da javni uslužbenec s premestitvijo ne soglaša (torej v primeru premestitve zaradi delovnih potreb), pa predstojnik (oziroma sporazumno predstojnika obeh organov) izda sklep in se premestitev izvede na podlagi enostranske odločitve delodajalca.

Zaradi varstva pravic javnega uslužbenca zakon določa tudi obvezne sestavine sklepa o premestitvi, iz katerega morajo biti razvidne nove okoliščine dela javnega uslužbenca. Zoper enostransko odločitev ima javni uslužbenec pravico do pritožbe na pristojno komisijo za pritožbe, vendar pa pritožba ne zadrži izvršitve te odločitve (24. člen). Zakon določa, da premestitev brez soglasja javnega uslužbenca začne učinkovati z dnem, ki je določen v sklepu o premestitvi, vendar ne prej kot sedmi dan po vročitvi sklepa o premestitvi.

11.4. Omejitve pri premeščanju
Premestitev zaradi delovnih potreb, ki jo določa ZJU, ni dopustna: 
· v času začasne nezmožnosti za delo zaradi bolezni,

· med nosečnostjo,

· med starševskim dopustom.

Prav tako je omejeno premeščanje iz kraja v kraj. Premestitev zaradi delovnih potreb je na območju Republike Slovenije dopustna le, če kraj opravljanja dela od dotedanjega kraja ni oddaljen več kot 70 kilometrov oziroma več kot eno uro vožnje z javnim prevozom. Krajevna omejitev ne velja pri premestitvah javnih uslužbencev ministrstva, pristojnega za zunanje zadeve.

12. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi javnemu uslužbencu urejata Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02) kot splošni in Zakon o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 56/02, 110/02, 02/04, 23/05, 35/05 - UPB1, 113/05) kot specialni zakon.

12.1. Načini prenehanja pogodbe o zaposlitvi
Po ZDR pogodba o zaposlitvi preneha veljati:
· s potekom časa, za katerega je bila sklenjena,

· s smrtjo delavca,

· s sporazumno razveljavitvijo,

· z redno ali izredno odpovedjo,

· s sodbo sodišča,

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

· v drugih primerih, ki jih določa ZDR.

Po ZJU pa preneha veljati pogodba o zaposlitvi tudi v naslednjih primerih:

· če uradnik ne opravi ustreznega strokovnega izpita, ki je bil kot pogoj določen v pogodbi o zaposlitvi, razen če ga ne opravi zaradi razlogov, ki niso na njegovi strani; delovno razmerje mu preneha naslednji dan po preteku roka, določenega s pogodbo o zaposlitvi;

· če je s pravnomočno sodbo obsojen za naklepno kaznivo dejanje, ki se preganja po uradni dolžnosti, z nepogojno kaznijo več kot šest mesecev zapora; delovno razmerje mu preneha s sklepom, ki ga izda predstojnik, najkasneje pa 15. dan po vročitvi pravnomočne sodbe delodajalcu;

· na drug način, če tako določa ta zakon oziroma področni zakon, ki ureja delovna razmerja javnih uslužbencev v organih.

Z dnem prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi uradniku ugasneta naziv in položaj.

12.2. Odpovedni rok - splošno
Delavec in delodajalec lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi v zakonsko ali pogodbeno določenem odpovednem roku, pri določitvi katerega morata pogodbeni stranki upoštevati minimalni čas trajanja odpovednega roka, določen z ZDR.

Če odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delavec, je odpovedni rok 30 dni. S pogodbo o zaposlitvi ali kolektivno pogodbo je lahko dogovorjen daljši odpovedni rok, vendar ne daljši kot 150 dni.

Odpovedni rok za javne uslužbence je določen v 56. členu Uredbe o notranji organizaciji, sistemizaciji delovnih mest in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih (Uradni list RS, št. 58/03, 81/03, 109/03, 22/04, 43/04 (58/04 - popr.), 138/04, 35/05, 60/05, 72/05, 112/05, 49/06) in povzet v sistemizaciji ter pogodbi o zaposlitvi.

Odpovedni rok znaša:
· za uradnike v VII. tarifnem razredu štiri mesece,

· za strokovno-tehnične javne uslužbence v VII. tarifnem razredu tri mesece,

· za ostale javne uslužbence pa dva meseca.

Za delovno dobo pri delodajalcu se šteje tudi delovna doba pri njegovih pravnih prednikih.

Odpovedni rok začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi.
Delodajalec in delavec se lahko dogovorita za skrajšanje odpovedi in/ali za odškodnino namesto odpovednega roka. Dogovor mora biti v pisni obliki.

12.3. Odpravnina
Po določilih ZDR je do odpravnine upravičen delavec, kadar mu delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih razlogov ali iz razloga nesposobnosti.

ZJU določa le, da ima javni uslužbenec pravico do odpravnine v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov (158. člen ZJU).

12.3.1. Višina odpravnine
Za določanje višine odpravnine se uporabljajo določila ZDR.

Osnova za izračun odpravnine je povprečna mesečna plača, ki jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi delal, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.

Delavcu pripada odpravnina v višini:
· 1/5 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri delodajalcu več kot eno leto do pet let;

· 1/4 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri delodajalcu od pet do 15 let;

· 1/3 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri delodajalcu nad 15 let.

Za delo pri delodajalcu se šteje tudi delo pri njegovih pravnih prednikih.

Višina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove iz prvega odstavka tega člena, če v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni določeno drugače.

12.4. Obličnost odpovedi pogodbe
Ker ZJU nima posebnih določil o obličnosti odpovedi, se uporabljajo določila ZDR. Po izrecni določbi 86. člena ZDR mora biti tako redna kot izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi izražena v pisni obliki. Naveden mora biti razlog, ki mora biti pisno obrazložen, delavec pa mora biti opozorjen na svoje pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Pisna oblika odpovedi pogodbe o zaposlitvi je pogoj za veljavnost in zakonitost podane odpovedi.

12.5. Postopek odpovedi
Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavcu omogočiti zagovor, smiselno upoštevaje prvi in drugi odstavek 177. člena ZDR, razen če

· obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu to omogoči,

· če delavec to izrecno odkloni ali

· če se neopravičeno ne odzove povabilu na zagovor.

Smiselna uporaba 177. člena ZDR pomeni, da bo moral biti delavec pisno seznanjen z dejstvi, ki so po mnenju delodajalca podlaga za odpoved ter o kraju in času zagovora.

ZDR določa, da mora delodajalec delavcu vročiti pisno odpoved na način, kot ga določa 180. člen ZDR - osebno, praviloma v prostorih delodajalca oziroma na naslovu prebivališča, s katerega delavec dnevno prihaja na delo. Za javne uslužbence način vročitve zagovora določa 155. člen ZJU, in sicer se odpoved pogodbe o zaposlitvi vroči v skladu z zakonom, ki ureja splošni upravni postopek.

Šteje se, da se delodajalec šele pri zagovoru seznani z razlogi za odpoved. Na zagovoru se ima namreč (kot pove že ime) delavec pravico zagovarjati in morebiti podati razloge oziroma opravičilo, vezano na obdolžitev.

12.6. Vloga sindikata
Po določbi 84. člena ZDR mora delodajalec o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka, če delavec tako zahteva. To pomeni, da ima delavec aktivno vlogo in da bo moral takoj, ko prejme pisno obvestilo o nameravani odpovedi, sporočiti delodajalcu, član katerega sindikata je, in hkrati izraziti zahtevo, da se ta sindikat obvesti.

Pri določanju odpravnine se kot pravnega prednika upravnih enot štejejo občine, čeprav statusno-pravno to niso.

Sindikat, ki nasprotuje odpovedi, mora svoje mnenje podati v roku osmih dni. Obrazložitev mora biti podana v pisni obliki.

Delavec, ki ni vključen v sindikat, ima možnost, da se obrne na inšpekcijo za delo, ki lahko zadrži učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do poteka roka za sodno varstvo oziroma do izvršljive arbitražne odločitve, oziroma če delavec v sodnem postopku najkasneje ob vložitvi tožbe zahteva izdajo začasne odredbe, do odločitve sodišča ob predlogu za izdajo začasne odredbe (227. člen ZDR).

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

12.8. Komisija za pritožbe
Po določbi 1. odstavka 35. člena ZJU je zoper odločitev o pravici oziroma obveznosti iz delovnega razmerja javnega uslužbenca in zoper kršitev pravic iz delovnega razmerja dovoljena pritožba, če zakon ne določa drugače. Pritožba ne zadrži izvršitve odločitve o pravici oziroma obveznosti iz delovnega razmerja uslužbenca, če zakon ne določa drugače, razen v primeru prenehanja delovnega razmerja (3. odstavek 24. člena ZJU).

Komisija za pritožbe lahko na predlog javnega uslužbenca zadrži izvršitev odločitve o pravici oziroma obveznosti iz delovnega razmerja, če oceni, da bi lahko z izvrševanjem nastale težko popravljive posledice (4. odstavek 24. člena ZJU).

13. Disciplinska in odškodninska odgovornost

13.1. Disciplinska odgovornost
Za ugotavljanje disciplinske odgovornosti, postopek ugotavljanja ter delno tudi za disciplinske ukrepe se tudi za javne uslužbence, zaposlene v organih, uporablja ZDR. Z novelo ZJU so se namreč črtale posebne določbe, s katerimi je bila urejena disciplinska odgovornost za javne uslužbence. Prenehala je veljati tudi Uredba o disciplinskem postopku v organih državne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti.

Javni uslužbenec je dolžan izpolnjevati pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja, ter je za kršitev teh obveznosti disciplinsko odgovoren. Odgovornost za kršitev delovnih obveznosti se ugotavlja v disciplinskem postopku.

Javni uslužbenec ima v disciplinskem postopku pravico do zagovora ter pravico, da v postopek vključi sindikat, katerega član je ob uvedbi postopka.

Sankcija, predvidena z ZDR je opomin, s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti pa je mogoče predvideti tudi druge sankcije, kot so npr. denarna kazen ali odvzem bonitet.

Uvedba disciplinskega postopka zastara v enem mesecu od dneva, ko se je izvedelo za kršitev in storilca oz. v treh mesecih od dneva, ko je bila kršitev storjena.

13.2. Odškodninska odgovornost
Po splošnem načelu civilnega prava je odškodninska odgovornost obveznost stranke, da poravna škodo, za katero je odgovorna.

V
ZJU sta urejeni dve vrsti odgovornosti za škodo:

· odgovornost za škodo, ki jo javni uslužbenec povzroči organu oziroma organizaciji na delu ali v zvezi z delom in je škoda povzročena namenoma ali iz hude malomarnosti;

· odgovornost za škodo, ki jo javni uslužbenec pri delu ali v zvezi z delom povzroči tretji osebi;

V
prvem primeru je odškodninsko odgovoren javni uslužbenec, v drugem pa njegov
delodajalec (natančnejše določbe o odškodninski odgovornosti najdemo v 135. do 140. členu
ZJU).

14. Pravice iz delovnega razmerja

Medtem ko ZJU obveznosti javnih uslužbencev dokaj podrobno obravnava, pa bo treba na področju pravic tudi za to kategorijo zaposlenih v pretežni meri uporabljati določbe ZDR. 92. člen ZJU namreč pravi, da so pravice in obveznosti javnih uslužbencev določene s predpisi s področja delovnega prava in s kolektivnimi pogodbami, če zakon (mišljen je ZJU) ne določa drugače.

Med pravice, pri katerih se bo uporabljal ZDR, sodijo zlasti:
· delovni čas,

· pravica do odmora in počitka,

· letni dopust,

· druge odsotnosti z dela.

Posebej pa sta urejeni zlasti:
· pravica do izobraževanja (v ZJU) ter

· plača (v posebnem zakonu - ZSPJS).

14.1. Delovni čas
V okviru določb, ki se nanašajo na delovni čas, je v ZDR urejen polni delovni čas, nadurno delo, dodatno delo v primeru naravne ali druge nesreče, dopolnilno delo ter nočno delo.

14.1.1. Polni delovni čas
Polni delovni čas je določen tedensko, pri čemer pa ne sme presegati 40 ur. Upoštevaje zahteve, ki izhajajo iz Evropske socialne listine, lahko poseben zakon ali kolektivna pogodba določi kot polni delovni čas tudi delovni čas, ki je krajši od 40 ur, vendar ne manj kot 36 ur.

14.1.2. Nadurno delo
Delo preko polnega delovnega časa je izjema, zato ga je mogoče delavcu naložiti le v zakonsko določenih primerih oziroma v drugih izjemnih, nujnih in nepredvidljivih primerih, določenih s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti.

Ker terja nadurno delo od delavca povečane fizične in psihične obremenitve, je delo preko polnega delovnega časa omejeno, in sicer na:

· 8 nadur na teden,

· 20 nadur na mesec,

· 180 ur na leto.

Ob tem zakon dopušča določena preseganja obremenitev ter obdobja izravnave v okviru šestih mesecev. Enake omejitve veljajo tudi v primeru povečanega obsega dela po 96. členu ZJU.

14.1.3. Dodatno delo
Dodatno delo je opredeljeno kot posebna oblika opravljanja dela preko polnega delovnega časa v primerih naravne ali druge nesreče ali ko se nesreča neposredno pričakuje. Tako delo ni nujno povezano z delavčevim običajnim delom in lahko pomeni tudi opravljanje kakršnegakoli dela, povezanega s preprečevanjem ali odpravljanjem posledic nesreče.

14.1.4. Dopolnilno delo
Z institutom dopolnilnega dela daje ZDR delavcem, ki delajo polni delovni čas pri enem delodajalcu, možnost, da sklenejo delovno razmerje za največ 8 ur pri drugem delodajalcu. Dopolnilno delo je možno opravljati le ob poprejšnjem soglasju matičnega delodajalca ter v primeru, da gre za opravljanje deficitarnega poklica ali za opravljanje vzgojnoizobraževalnih, kulturno-umetniških in raziskovalnih del.

14.1.5. Razporejanje delovnega časa
V zvezi z delovnim časom je pomembno tudi njegovo razporejanje. Razporeditev in pogoji za začasno prerazporeditev delovnega časa se določijo s pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo. Pri tej določitvi so delodajalci na posameznih področjih dejavnosti vezani na posebne zakonske ureditve ali izvršilne predpise. To velja predvsem za področje javnega sektorja (zdravstvo, šolstvo, pravosodje, uprava). Za zaposlene v državni upravi velja Uredba o poslovnem času, uradnih urah in delovnem času v organih državne uprave (Uradni list RS, št. 21/01).

14.1.6. Nočno delo
Kot nočno delo se šteje delo v času med 23. in 6. uro naslednjega dne. Če je z razporeditvijo delovnega časa določena nočna delovna izmena, pa se šteje za nočno delo 8 nepretrganih ur v času med 22. in 7. uro naslednjega dne.

Zaradi neugodnih vplivov dela v nočnih urah ter zaradi ukrepov varnosti in zdravja pri delu je nočno delo posebej obravnavano tako v mednarodni kot v naši nacionalni zakonodaji. ZDR je uvedel posebno kategorijo »nočnega delavca«.

Nočni delavec je tisti delavec, ki po razporeditvi delovnega časa dela ponoči vsaj tri ure svojega dnevnega delovnega časa, oziroma delavec, ki dela ponoči vsaj tretjino polnega delovnega časa. Delodajalec mora nočnemu delavcu zagotoviti daljši dopust, ustrezno prehrano med delom ter strokovno vodstvo delovnega procesa.

14.2. Odmori in počitki
V času trajanja pogodbe o zaposlitvi ima delavec pravico do odmora med delovnim časom, počitka med zaporednima delovnima dnevoma ter do tedenskega počitka.

Odmor med dnevnim delovnim časom za delavce, ki delajo polni delovni čas, traja 30 minut in se všteva v delovni čas. Za delavce, ki delajo krajši delovni čas, se predvideva odmor v sorazmernem trajanju, razen v primerih, ko delavec dela manj kot štiri ure.

Namen odmora je, da se delavec med delom psihično in fizično odpočije, zato se praviloma določi na sredi delovnega časa, nikakor pa ne prej kot po eni uri dela in ne kasneje kot eno uro pred koncem delovnega časa.

Počitek med zaporednima delovnima dnevoma (v obdobju 24 ur) znaša 12 ur, v primeru neenakomerne ali začasne prerazporeditve delovnega časa pa 11 nepretrganih ur.

Poleg dnevnega počitka pripada delavcu tudi tedenski počitek v trajanju 24 nepretrganih ur. To pomeni, da ima delavec v obdobju sedmih zaporednih dni pravico do 36 ur počitka (24 ur tedenskega počitka in 12 ur dnevnega počitka).

Kot dan tedenskega počitka se je v našem življenju uveljavila nedelja, vendar zakon dneva tedenskega počitka izrecno ne opredeljuje. Določa pa, da mora delodajalec delavcu, ki zaradi objektivnih, tehničnih ali organizacijskih razlogov dela na dan tedenskega počitka, počitek zagotoviti na kakšen drug dan v tednu.

14.3. Letni dopust
Letni dopust je pravica do daljšega, nepretrganega počitka, ki pripada delavcu za delo v koledarskem letu.

ZDR določa, da ima delavec, ne glede na to, ali dela polni delovni čas ali krajši delovni čas od polnega, pravico do minimalnega dopusta, ki traja štiri tedne.

Trajanje letnega dopusta se je v primerjavi s prej veljavnim zakonom povečalo, upoštevaje mednarodne dokumente (Evropska socialna listina), ki zavezuje države podpisnice, da bodo skozi svojo zakonodajo zagotovile delavcem najmanj štiritedenski plačani dopust.

Sprememba pa ni le v trajanju temveč tudi v tem, da je stari zakon minimalni letni dopust opredeljeval v dnevih (18 dni), medtem ko ga novi zakon opredeljuje v tednih (štiri tedne), s čemer ni le sledil mednarodnim aktom, temveč se je želel izogniti tudi nekaterim problemom. Pri obračunu minimalnega letnega dopusta za posameznega delavca praviloma ne prihaja do težav, ko je delovni čas razporejen enakomerno in v enakem obsegu. Problemi pa nastopijo, ko je delovni čas posameznih delavcev razporejen na različno število dni v posameznem tednu. Da bi zagotovil enakopravnost med delavci tudi ob različnih načinih razporejanja delovnega časa na število dni v posameznem tednu, se je zakonodajalec odločil za določitev minimuma letnega dopusta v tednih ter vezal število dni minimalnega dopusta na razporeditev delovnih dni v tednu za posameznega delavca (Npr. delavec, ki ima razporejeno delovno obveznost na 5 dni v tednu, bo imel v skladu z novo določbo najmanj 20 dni dopusta, medtem, ko bo delavec, ki dela šest dni v tednu imel 24 dni minimalnega dopusta.).

Pravico do povečanega dopusta določa zakon v primerih, ko to izhaja iz nekaterih osebnih okoliščin kot so starost, invalidnost z najmanj 60 % telesno okvaro, nega prizadetega otroka, ali pa v primerih, ko to pogojuje lažje usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti. V prvem primeru ima delavec pravico do najmanj treh dodatnih dni dopusta, v drugam pa ima pravico do enega dodatnega dneva za vsakega otroka, ki še ni dopolnil 15 let starosti.

Daljše trajanje dopusta, torej dopust nad zakonskim minimumom, pa se lahko vedno določi s kolektivno pogodbo ali s pogodbo o zaposlitvi.

V izogib nejasnostim predvsem pri izrabi dopusta zakon določa, da se letni dopust določa in izrablja v delovnih dnevih, s tem, da se kot delovni dan šteje vsak delovni dan, ki je po razporeditvi delovnega časa pri delodajalcu za konkretnega delavca določen kot delovni dan.

Delavec pridobi pravico do celotnega letnega dopusta, ko mu preteče čas nepretrganega delovnega razmerja, ki ne sme biti daljši od šestih mesecev. Natančneje kot ZDR zakon ureja pravico do sorazmernega dela letnega dopusta. Pri določitvi pravice do sorazmernega dela dopusta je zakonodajalec izhajal iz namena letnega dopusta, ki naj bi bil obnovitev delavčevih psihičnih in fizičnih moči ter delovnih sposobnosti. Delavec, za katerega se ve, da bo delal le krajši čas v letu, nima enake potrebe po obnovi delovnih sposobnosti kot delavec, ki dela vse leto.

Pravico do izrabe dopusta je bilo zato treba vezati na določeno obdobje dela v koledarskem letu. Upoštevaje navedeno zakon določa, da ima delavec pravico do izrabe 1/12 letnega dopusta za vsak mesec dela v koledarskem letu:

· če v koledarskem letu, v katerem je sklenil delovno razmerje, ni pridobil pravice do celotnega letnega dopusta,

· če mu preneha delovno razmerje pred potekom roka, po preteku katerega bi pridobil pravico do celotnega letnega dopusta,

· če mu delovno razmerje v tekočem koledarskem letu preneha pred prvim julijem.

Letni dopust je mogoče izrabiti v več delih. Če delavec koristi dopust v delih, mora v prvem delu izkoristiti brez prekinitve najmanj dva tedna, prenos ostalih dni v drugo koledarsko leto pa je možen do 30. junija. Glede na namen dopusta ter z vidika varnosti in zdravja pri delu naj bi seveda bilo pravilo koriščenje dopusta v tekočem koledarskem letu. Glede na to ter izhajajoč iz že prej omenjene potrebe po obnovi delavčevih sposobnosti novi zakon omejuje v preteklosti uveljavljeno pravico do prenosa celotnega letnega dopusta v naslednje koledarsko leto v primeru, ko je bil delavec zaradi bolezni ali uveljavljanja porodniškega dopusta oziroma dopusta za nego in varstvo otroka celotno koledarsko leto odsoten z dela. Pravico do prenosa izrabe celotnega dopusta v naslednje leto oziroma vsega dopusta, ki ni bil izrabljen v tekočem koledarskem letu, imajo navedeni delavci le pod pogojem, če so v tekočem koledarskem letu tudi dejansko delali vsaj šest mesecev. Če pa so delali manj, imajo tako kot vsi ostali delavci, pravico prenesti v naslednje leto le preostanek dopusta nad dvema delovnima tednoma.

Posebej je treba opozoriti tudi na neveljavnost odpovedi pravici do letnega dopusta.

14.4. Druge odsotnosti z dela
Med primeri, ko mora delodajalec omogočiti delavcu odsotnost z dela, zakon navaja:

· plačano odsotnost zaradi osebnih okoliščin (največ 7 dni v posameznem koledarskem letu);

· odsotnost z dela zaradi praznovanja (odsotnost na praznike in z zakonom določene dela proste dneve);

· odsotnost zaradi zdravstvenih razlogov (začasna nezmožnost dela zaradi poškodbe, bolezni);

· odsotnost zaradi opravljanja funkcije ali obveznosti po posebnih zakonih (vojaške vaje, porotniki, svetniki, ipd.).

Med zakonsko določene pravice do odsotnosti ZDR uvršča tudi pravico do odsotnosti z dela zaradi izobraževanja, ki pa jo zakon ureja posebej v delu, ki govori o izobraževanju.

14.5. Izobraževanje
Pravica do izobraževanja je uvrščena med temeljne človekove pravice. Po mednarodnih aktih o poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju je treba pri izobraževanju, poleg družbenih potreb upoštevati tudi delavčeve sposobnosti, interese in želje. ZDR določa, da je stalno izobraževanje in usposabljanje delavčeva pravica in dolžnost, pri čemer je poudarjen temeljni namen izobraževanja, tj. ohranitev zaposlitve.

ZJU izobraževanje, usposabljanje in izpopolnjevanje ureja v posebnem poglavju (XIII. poglavje, členi 101. do 105.). Pri tem zakon razlikuje med pravico do izobraževanja v interesu delodajalca in dolžnostjo uradnika do usposabljanja in izpopolnjevanja.

Pravica do izobraževanja pomeni možnost kandidiranja za nadaljnje izobraževanje na breme (stroške) delodajalca po internem natečaju. Dolžnost usposabljanja in izpopolnjevanja pa pomeni obveznost izpopolnjevanja znanja v stroki in na delovnem mestu po programu in napotitvi nadrejenega.

14.5.1. Izobraževanje javnega uslužbenca
ZJU natančneje določa postopek in izvedbo izobraževanja javnega uslužbenca v interesu delodajalca, ki pa ga je treba presojati v okviru strateških ciljev vlade, določenih s Strategijo izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja (101. člen). Slednja zajema vsebine, ki so pomembne za vse organe. Zato ni smiselno zavezovati javnega uslužbenca, ki kandidira za pridobitev višje stopnje izobrazbe, na delovno razmerje v posameznem organu. Smiselno je, da javni uslužbenec sicer ostane določeno časovno obdobje pri istem delodajalcu, pri čemer lahko doseženo znanje izkoristi tudi pri drugem državnem upravnem organu, če je delodajalec Republika Slovenija.

Če so v organu zagotovljena finančna sredstva za izobraževanje javnih uslužbencev, lahko organ na podlagi izvedenega internega natečaja izbere kandidata, s katerim sklene pogodbo, in ga napoti na nadaljnje izobraževanje. Pogodbeno obveznost delodajalec izpolni s plačilom šolnine in ostalih stroškov, povezanih s študijem in določenih v pogodbi, medtem ko je obveza javnega uslužbenca, da po končanem izobraževanju vloži svoje znanje in ostane pri istem delodajalcu vsaj še toliko časa, kot je v skladu s študijskim programom trajalo izobraževanje, sicer ima delodajalec pravico do povrnitve sorazmernega dela stroškov izobraževanja.

Izjemoma pa je mogoče po odločitvi predstojnika in izvedenem notranjem natečaju v skladu z zakonom in kadrovskimi možnostmi organa:

· napotiti javnega uslužbenca ali štipendista za potrebe organa na podiplomski študij v okviru štipendijske politike vlade, o čemer odloča podkomisija za štipendiranje Vlade Republike Slovenije,

· skleniti pogodbo o medsebojnih pravicah in obveznostih za izobraževanje za pridobitev formalne stopnje izobrazbe ali akademskega naziva in odobriti odsotnost z dela z nadomestilom plače v skladu z veljavnimi predpisi,

· odobriti plačilo stroškov izobraževanja, kadar se z njim pridobi novo znanje, neposredno povezano z delovnim mestom in dodatno usposobljenost, ki bo vplivala na učinkovitejše in bolj kakovostno opravljanje nalog organa.

14.5.2. Usposabljanje in izpopolnjevanje javnega uslužbenca
Pravica in dolžnost javnega uslužbenca do usposabljanja in izpopolnjevanja na delovnem mestu ter do izpopolnjevanja svojega strokovnega znanja po določenem programu in po napotitvi nadrejenega je temelj za uspešno in učinkovito delo in je posredno povezano tudi z napredovanjem na delovnem mestu (102. člen). Ker usposabljanje in izpopolnjevanje poteka v interesu delodajalca, stroški bremenijo delodajalca.

Osnovni namen usposabljanja in izobraževanja je v ohranjanju kvalitetne, ustvarjalne, hitro odzivne organizacije, zato je potrebno prilagajanje znanja javnih uslužbencev spremembam v notranjem in zunanjem okolju. Da bi predstojnik prejel čim več informacij o notranjih potrebah in kvalitetno pripravil program izobraževanja in usposabljanja v organu, mora nadrejeni spremljati delo, strokovno usposobljenost in kariero javnih uslužbencev ter vsaj enkrat letno opraviti razgovor z vsakim od njih (105. člen). Na podlagi tako pridobljenih informacij lahko program nadaljnjega usposabljanja izraža dejanske potrebe javnih uslužbencev po pridobitvi določenega znanja.

14.6. Plačilo za delo
Novi ZDR, v primerjavi s prej veljavno zakonodajo, ureja plačilo za delo bistveno podrobneje, saj je kot zakonske opredelil tudi nekatere pravice, ki so bile pred tem predmet kolektivnih pogodb oziroma kolektivnega dogovarjanja. Seveda pa je ob tem treba poudariti, da velja zakon v delu, ki se nanaša na plače le za zasebni sektor, saj so plače, ki se zagotavljajo iz javnih sredstev, posebej urejene. ZJU sistema plač v javnem sektorju ne ureja, temveč odkazuje na poseben zakon. Zato je bil hkrati z ZJU sprejet Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS).

ZSPJS ureja sistem plač funkcionarjev in javnih uslužbencev v javnem sektorju, pravila za njihovo določanje, obračunavanje in izplačevanje ter pravila za določanje obsega sredstev za plače. Za javne uslužbence se po tem zakonu šteje najširši krog oseb zaposlenih v javnem sektorju (glej JAVNI USLUŽBENCI, točka 2). Javni uslužbenci so torej poleg uradnikov tudi učitelji, zdravniki, zaposleni v ZPIZ, ZZZS, ZRSZ ipd.

Tako po ZDR kot po ZSPJS je plača sestavljena iz treh delov:
· osnovne plače,

· dela plače za delovno uspešnost in

· dodatkov.

14.6.1. Osnovna plača
Znesek osnovne plače javnega uslužbenca se v skladu z ZSPJS določi z uvrstitvijo v posamezen plačni razred iz plačne lestvice, ki je sestavni del zakona. Vrednost plačnih razredov se usklajuje praviloma enkrat letno na podlagi kolektivne pogodbe za javni sektor.

Izhodišče za določitev osnovne plače je tisti plačni razred, v katerega je uvrščeno delovno mesto oziroma naziv, na katerega je javni uslužbenec razporejen oziroma ki ga je pridobil z napredovanjem. Javni uslužbenci na delovnih mestih, kjer je mogoče tudi napredovanje v višji naziv, lahko v posameznem nazivu napredujejo za največ pet plačnih razredov, kjer tako napredovanje ni mogoče, pa lahko napredujejo za deset plačilnih razredov.

Pogoji za napredovanje javnega uslužbenca v višji plačilni razred so:

· rezultati dela,

· samostojnost, ustvarjalnost in natančnost pri delu,

· zanesljivost,

· kvaliteta sodelovanja in organizacija dela,

· druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela.

Postopek in način preverjanja navedenih pogojev se za javne uslužbence v organih državne uprave, v upravah lokalnih skupnosti, v pravosodnih organih, v javnih zavodih in drugih uporabnikih proračuna določi z uredbo Vlade RS.

14.6.2. Delovna uspešnost (21. in 22. člen ZSPJS)
Po ZSPJS pripada delovna uspešnost javnemu uslužbencu, ki je v tekočem letu dosegel nadpovprečne delovne rezultate ali pa je bil nadpovprečno obremenjen.

Del plače iz naslova delovne uspešnosti lahko znaša največ dve osnovni mesečni plači, in sicer se ena lahko izplača v juliju, druga pa v decembru istega leta. Pri tem je treba poudariti, da je skupen obseg sredstev za plačilo delovne uspešnosti omejen in znaša največ 5 % letnih sredstev za osnovne plače. Glede na to bodo zelo pomembni kriteriji in merila, ki bodo podlaga za določanje uspešnosti, in ki jih morajo dogovoriti socialni partnerji v okviru kolektivne pogodbe za javni sektor.
14.6.3. Dodatki (23. do 32. člen ZSPJS)
Javnim uslužbencem pripadajo:

· položajni dodatek,

· dodatek za delovno dobo,

· dodatek za mentorstvo,

· dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat (če to ni pogoj za zasedbo delovnega mesta),

· dodatek za dvojezičnost (na območju, kjer živita italijanska in madžarska narodna skupnost),

· dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času (nadurno delo, nočno delo, delo na praznični dan ali na nedeljo, izmensko delo, delo v deljenem delovnem času pa tudi za čas dežurstva in stalne pripravljenosti),

· dodatki za manj ugodne delovne pogoje,

· dodatki za nevarnost in posebne obremenitve.

Dodatka iz zadnjih dveh alinej pripadata zaposlenemu samo takrat, ko ti pogoji niso upoštevani že v osnovni plači.

15.  Odločanje o pravicah in obveznostih ter organi, pristojni na področju sistema javnih uslužbencev
15.1. Odločanje
Pravice in obveznosti delodajalca v organu državne uprave in v upravi lokalne skupnosti izvršuje predstojnik, enako velja tudi za druge državne organe, razen če zakon, drug predpisi ali splošni akt organa ne določa drugače. Predstojnik je lahko funkcionar, ki vodi organ, torej minister ali državni sekretar, kadar vodi vladno službo, v upravi lokalne skupnosti je predstojnik župan. V organih državne uprave, ki jih vodijo uradniki na položaju (vladne službe, organi v sestavi in upravne enote), so predstojniki ti uradniki na položaju, pri čemer pa o njihovih pravicah in obveznostih odločajo osebe, ki so jim ti uradniki na položaju odgovorni.

ZJU dopušča možnost, da predstojnik lahko določi vodjo kadrovskega poslovanja, in sicer tako, da za izvrševanje pravic in dolžnosti delodajalca pooblasti uradnika, ki ima univerzitetno izobrazbo ali visoko strokovno izobrazbo s specializacijo ali magisterijem in najmanj pet let službene dobe. Tako pooblastilo mora biti pisno, biti mora ustrezno objavljeno v organu, posebej pa je treba o njem obvestiti reprezentativni sindikat v organu. Vodja kadrovskega poslovanja lahko dobi vsa pooblastila predstojnika, lahko pa dobi samo določena pooblastila, saj je pooblastilo lahko časovno in vsebinsko omejeno. Praviloma dobi tako pooblastilo le ena oseba v organu, razen če tako možnost posebej določa zakon, ko je možno dati pooblastilo za izvrševanje določenih nalog tudi drugi osebi.

O pritožbah zoper odločitve o pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja in zoper kršitve pravic javnih uslužbencev odloča komisija za pritožbe iz delovnega razmerja, ustanovljena s sklepom vlade in sestavljena iz javnih uslužbencev, ki so jih predlagali predstojniki organov. Vlada imenuje in razreši predsednika in člane komisije za pritožbe za javne uslužbence iz organov državne uprave in pravosodnih organov na predlog ministra, pristojnega za upravo, ki seveda upošteva predloge organov, za katere je komisija ustanovljena. ZJU določa naslednje komisije za pritožbe:

· za javne uslužbence pri organih državne uprave in pri pravosodnih organih komisija za pritožbe pri vladi,

· za javne uslužbence pri drugem državnem organu komisija za pritožbe pri tem državnem organu,

· za javne uslužbence pri upravah lokalnih skupnosti komisija za pritožbe pri reprezentativnih združenjih lokalnih skupnosti, če se ta komisija ne organizira, odloča o pritožbah komisija za pritožbe, organizirana za javne uslužbence v organih državne uprave in v pravosodnih organih.

15.2. Organi, pristojni za sistem javnih uslužbencev
Po ZJU ima največ pristojnosti na področju sistema javnih uslužbencev ministrstvo, pristojno za upravo. V skladu s 173. členom ZJU ministrstvo za javno upravo

· nadzira izvajanje tega zakona in na njegovi podlagi izdanih predpisov ter skrbi za njihovo pravilno izvajanje,

· vodi centralno kadrovsko evidenco in evidenco internega trga dela za organe državne uprave,

· usklajuje predloge načrtov delovnih mest za organe državne uprave v skladu s tem zakonom,

· skrbi za usklajeno in nadzirano izvajanje reorganizacije na ravni organov državne uprave,

· pomaga in svetuje organom na področju upravljanja kadrovskih virov,

· izvaja naloge v zvezi s podeljevanjem štipendij v organih državne uprave,

· opravlja naloge na področju usposabljanja in izpopolnjevanja javnih uslužbencev,

· organizira izvajanje državnega izpita iz javne uprave, strokovnega upravnega izpita, strokovnega izpita iz upravnega postopka in drugih strokovnih izpitov, razen tistih, ki se izvajajo v organu,

· opravlja naloge strokovno-tehnične pomoči za komisijo za pritožbe pri vladi,

· z izobraževalnimi zavodi usklajuje možnosti za izvajanje teoretičnega in praktičnega usposabljanja vajencev, dijakov in študentov v organih državne uprave,

· opravlja druge zadeve na področju sistema javnih uslužbencev v organih oziroma na področju upravljanja kadrovskih virov v skladu z zakonom,

· o opravljenih nadzorih in ukrepih inšpektorja za sistem javnih uslužbencev enkrat letno poroča vladi.

Sicer pa so za posamezna področja pristojni še različni resorji: za vojsko Ministrstvo za obrambo, za zdravnike in drugo zdravstveno osebje Ministrstvo za zdravje; za učitelje, profesorje in raziskovalce Ministrstvo za šolstvo, znanost in šport. Našteta ministrstva pripravljajo zakonodajo ter izvršilne predpise na svojih področjih in v tem okviru lahko urejajo tudi specifiko delovnih razmerij delavcev za posamezno področje.

Nov organ, ki ga je predvidel ZJU, je uradniški svet. Uradniški svet je neodvisno, samostojno telo dvanajstih članov, ki skrbi za izvajanje izbire uradnikov na položajih.

Nadzor nad izvajanjem ZJU opravljajo inšpektorji za sistem javnih uslužbencev. Nadzor oziroma pristojnosti inšpektorjev, način njihovega dela in ukrepi so določeni v XXV. poglavju ZJU (179. do 182. člen).

Za nadzor nad varnostjo in zdravjem pri delu pa je tudi za javne uslužbence pristojna inšpekcija za delo.

V. SINDIKATI
1. Splošno
Temeljni razlog, ki zgodovinsko opredeljuje sindikalno gibanje, je želja, da delavci, ki imajo na razpolago le svojo delovno silo, z organizacijo in s številčno močjo nadomestijo ekonomsko moč, ki jo imajo lastniki proizvajalnih sredstev.

Prvi zametki sindikatov segajo že v začetek 19. stoletja, obdobja v razvoju sindikalnega gibanja pa bi lahko razdelili na tri faze, in sicer v:

· obdobje prepovedi sindikalnega gibanja,

· obdobje pravne tolerance sindikatov,

· obdobje svobodnega delovanja sindikatov.

V prvi fazi so bili delavci, organizirani v skupine, razumljeni kot rušilci obstoječega kapitalističnega sistema, zato je bilo združevanje prepovedano.
Sledilo je obdobje, v katerem so različne državne zakonodaje ukinile zakonske prepovedi in delavskih združenj niso več obravnavale kot kaznivih, saj so morale popustiti pred množičnostjo in močjo delavskih gibanj.

Zadnja faza pa je pomenila tudi formalno, torej pravno priznanje poklicnega združevanja oziroma sindikatov. Zanimivo je, da je bila na območju današnje Slovenije sindikalna svoboda priznana že zelo zgodaj, in sicer leta 1870 z državnim zakonom Avstroogrske monarhije.

2. Sindikalna svoboda
Teoretiki sindikalnega prava govorijo o pozitivni in negativni sindikalni svobodi.

Pozitivna sindikalna svoboda pomeni zajamčeno pravico posameznika, da se včlani v sindikat po svoji izbiri in da ga ta varuje pred državo ter delodajalci.

Negativna sindikalna svoboda pa pomeni, da je vsakemu, ki sicer izpolnjuje pogoje za včlanjevanje, prepuščena odločitev, ali se bo tudi dejansko včlanil v sindikat. Ta svoboda zagotavlja delavcem zaščito pred morebitnimi pritiski sindikatov za včlanjevanje v njihove vrste.

V praksi o negativni sindikalni svobodi le redko govorimo. Tudi konvencija Mednarodne organizacije dela (MOD), št. 87, o sindikalni svobodi in varstvu pravice do sindikalnega organiziranja, ki pomeni temeljni mednarodni vir sindikalnega prava, negativne sindikalne svobode ne obravnava.

3. Pozitivna pravna ureditev v Republiki Sloveniji

Sindikalna svoboda je, ločeno od politične svoboščine do zbiranja in združevanja, zagotovljena v URS.

76. člen Ustave določa, da je ustanavljanje in delovanje sindikatov ter včlanjevanje vanje svobodno.

Neposredno je uporabljiva tudi konvencija MOD št. 87, ki jo je ratificirala že nekdanja Jugoslavija, Republika Slovenija pa jo je z notifikacijo prevzela. Na podlagi te konvencije morajo delavci, delodajalci in ustrezne organizacije, pa tudi druge organizirane skupnosti, spoštovati zakonitost, s čimer se vzpostavlja tudi določeno razmerje vseh naštetih do države.
V okviru predpisov, ki se kakorkoli dotikajo sindikatov, je treba omeniti tudi Zakon o reprezentativnosti sindikatov (Uradni list RS, št. 13/93). Zakon določa način pridobitve lastnosti pravne osebe in reprezentativnosti sindikatov.

Pridobitev pravne osebnosti je za sindikate pomembna zaradi lažjega poslovanja v pravnem prometu in se pridobi s hrambo statuta oziroma drugega ustreznega akta pri pristojnem upravnem organu.

Pridobitev lastnosti reprezentativnosti sindikata je pomembna vedno, kadar prihaja do sindikalnega pluralizma. Reprezentativnost pomeni za konkretni sindikat priznanje države, da lahko nastopa kot predstavnik vseh sindikalno organiziranih delavcev. Tak sindikat lahko sklepa kolektivne pogodbe s splošno veljavnostjo, sodeluje v organih, ki odločajo o vprašanjih ekonomske in socialne varnosti delavcev ter predlaga kandidate delavcev, ki sodelujejo pri upravljanju, v skladu s posebnimi predpisi (npr. v upravnem odboru Zavoda RS za zaposlovanje, v upravnem odboru in skupščini Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije, v upravnem odboru in skupščini Zavoda za zdravstveno zavarovanje Slovenije ipd.).

Zakon določa kriterije za priznanje reprezentativnosti tako, da lahko pridobijo lastnost reprezentativnega sindikata tisti sindikati, ki:

· so demokratični in uresničujejo svobodo včlanjevanja v sindikat, njihovega delovanja in uresničevanja članskih pravic in obveznosti,

· neprekinjeno delujejo najmanj zadnjih šest mesecev,

· so neodvisni od državnih organov in delodajalcev,

· se financirajo pretežno iz članarine in drugih lastnih virov,

· imajo določeno število članov v skladu z določili zakona.

O reprezentativnosti se izda odločba. Odločbo o reprezentativnosti zvez konfederacij sindikatov ter sindikatov v panogi, dejavnosti ali poklicu izda za območje države minister, pristojen za delo.

Reprezentativnost v okviru podjetja oziroma zavoda pa pod pogoji, določenimi v zakonu, priznava delodajalec.

ZJU v prvem odstavku 18. člena izrecno priznava pravico do sindikalnega združevanja in sindikalnega delovanja tudi javnim uslužbencem.

VI. KOLEKTIVNE POGODBE
1. Splošno
Pogajanje o medsebojnih pravicah in obveznostih ter sklepanje kolektivnih pogodb z delodajalci je ena najpomembnejših sindikalnih obveznosti.

Kolektivna pogodba se je kot način urejanja razmerij med delavci in delodajalci uveljavila sredi preteklega stoletja. Najprej so na tak način urejali medsebojne odnose delavci in lastnik v posameznem podjetju, posledica dobrih rezultatov takega sporazumevanja in prakse pa je bila, da so se začele kolektivne pogodbe uporabljati tudi širše in na višjih ravneh.

Zanimivo je, da je prav Konvencija MOD št. 98 o uporabi načel o pravicah organiziranja in kolektivnega dogovarjanja ena najpogostejših ratificiranih konvencij te organizacije. Pri tem pa je treba povedati, da v različnih industrijskih državah, v katerih so priznali in ponekod tudi zakonsko uredili kolektivno dogovarjanje, vendar obstajajo razlike tako glede ravni sklepanja kot glede subjektov sklepanja kolektivnih pogodb, pa tudi glede njihove vsebine.

1.1. Ravni sklepanja kolektivnih pogodb
Na splošno lahko ugotovimo, da se kolektivne pogodbe po Evropi sklepajo na najrazličnejših ravneh. Načelo svobodnega sklepanja kolektivnih pogodb, ki ga zagovarja tudi Mednarodna organizacija dela, namreč pomeni, da sklepanja kolektivnih pogodb ni mogoče omejiti.

Zato poznamo:
· podjetniške pogodbe, ki jih sklepajo delavci in delodajalec na ravni podjetja ali zavoda;

· branžne oziroma panožne pogodbe, ki veljajo za zaposlene v določenih dejavnostih;

· poklicne in strokovne pogodbe, ki na splošno v praksi niso zelo razširjene;

· splošne kolektivne pogodbe sklenjene na državni oziroma nacionalni ravni in

· kolektivne pogodbe, sklenjene za ožja območja, kot so regija, dežela, občina ali druga politično teritorialno organizirana enota.

1.2. Stranke pogodbe
Pogodbene stranke so vedno predstavniki delavcev na eni ter delodajalci oziroma njihovi predstavniki na drugi strani.

Na strani delavcev se to vedno sindikalne organizacije, vendar je ta ponekod ena sama, drugod pa jih je več ali kar cela množica. V takih primerih je pomembno rešiti vprašanje reprezentativnosti sindikalnih organizacij, ker se na tej podlagi določijo subjekti dogovarjanja.
Še bolj pestra je organiziranost delodajalske strani, kjer nastajajo različna združenja delodajalcev, zbornice in druge podobne organizacije, ki so lahko prostovoljne ali celo obvezne.

Če gre za sklepanje kolektivnih pogodb v javnem sektorju, sklepa kolektivne pogodbe na strani delodajalca Vlada RS.

1.3. Vsebina kolektivnih pogodb
Kolektivne pogodbe imajo običajno dva dela:
· obligacijskega in

· normativnega

Obligacijski del opredeljuje pravna razmerja med strankama (npr.: stvarna, krajevna in časovna veljavnost pogodbe, dogovor o načinu njenega spreminjanja, oblikovanje organov za razlago pogodbe, za razreševanje morebitnih medsebojnih sporov ipd.). Normativni del ureja pravice in obveznosti, ki izhajajo iz delovnega razmerja za posamezno pogodbeno stranko. V praktični izvedbi se po vsebini norme delijo na takoimenovan delovnopravni in tarifni del. Prvi del navadno pomeni dopolnitev oziroma konkretizacijo že z zakonom določenih pravic kot so dopusti, delovni čas, izobraževanja, drugi del pa ureja plače, dodatke, povračila stroškov ipd.

V praksi lahko večkrat ugotovimo, da pravice, dogovorjene s kolektivnimi pogodbami, pomenijo nekakšno predhodnico zakonskega urejanja na določenem področju. To se je izkazalo tudi pri nas, saj je novi ZDR uzakonil vrsto pravic, ki so jih doslej poznale le kolektivne pogodbe (npr. pravico do regresa za letni dopust, povračilo prevoznih stroškov na delo in z dela, povračilo stroškov v zvezi s prehrano, odpravnina ob odhodu v pokoj, dodatek za delovno dobo ipd.).

Kolektivne pogodbe praviloma lahko dajejo več pravic, kot jih daje zakon, in ne smejo (razen če to dopušča zakon) zakonsko zagotovljenih pravic zmanjševati ali omejevati. Seveda pa se lahko s kolektivnimi pogodbami urejajo tudi specifičnosti oziroma posebnosti ter pravice, ki jih zakonodaja ni uredila oziroma jih ne pozna.

2. Pravna ureditev v Republiki Sloveniji
2.1. Zgodovinski razvoj
Prve kolektivne pogodbe so bile na ozemlju današnje Slovenije sklenjene konec 19. stoletja. Na podlagi izkušenj v tedanji Avstroogrski monarhiji so nastale nekatere kolektivne pogodbe sindikata s posameznimi delodajalci, pri čemer so prednjačili sindikati grafične stroke. Ta praksa se je uveljavila tudi v Jugoslaviji in zanimivo je, da so bili prvi predpisi, ki zadevajo to področje, sprejeti kmalu po prvi svetovni vojni (Zakon o zaščiti delavcev).

V obdobju po drugi svetovni vojni je bilo urejanje pravic in obveznosti delavcev in delodajalcev s kolektivnimi pogodbami odrinjeno na obrobno področje delovnih razmerij med delavci in njihovimi zasebnimi delodajalci (obrtniki). S tem so kolektivne pogodbe pri urejanju delovnih razmerij postale povsem nepomembne, kar je veljalo do sprejema nove veljavne zakonodaje, Zakona o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja leta 1989 in Zakona o delovnih razmerjih leta 1990.

2.2. Pozitivna pravna ureditev
Kot že rečeno, je bila kolektivna pogodba med splošno veljavne vire avtonomnega delovnega prava ponovno uvrščena z Zakonom o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (ZTPDR) leta 1989.

S tem zveznim zakonom je bilo predvideno sklepanje kolektivnih pogodb na ravni federacije, republik in na ravni posameznih dejavnosti. Določena je bila obličnost in obveznost registracije kolektivnih pogodb, opredeljeno pa je bilo tudi razmerje med kolektivno pogodbo in zakonom, in sicer tako, da kolektivne pogodbe ne smejo omejevati oziroma odvzemati zakonsko določenih pravic.

Republiški zakon je raven kolektivnih pogodb razširil še na občinsko in medobčinsko raven. V praksi pa poznamo tudi takoimenovane podjetniške in poklicne kolektivne pogodbe.

Kot stranke na strani delodajalca je zakonodaja na prvo mesto postavila gospodarske zbornice, saj drugih ni bilo. Kljub temu pa so bile z zakonom predvidene kot stranke tudi druge splošne asociacije delodajalcev. Te v praksi že prevzemajo odločilno mesto.

Značilno za prej veljavni Zakon o delovnih razmerjih je bilo, da se je v vrsti določb skliceval oziroma je odkazoval na urejanje posameznih pravic ali kar celih delovnopravnih institutov v kolektivnih pogodbah. S tem, ko je narekoval urejanje določene vsebine v kolektivnih pogodbah, pa je postavljal pod vprašaj pogodbeno svobodo strank, ki jo izrecno zahtevajo in izpostavljajo vse mednarodne konvencije, ki se kakorkoli dotikajo tega področja. Novi ZDR ima drugačen pristop in takega odkazovanja ne pozna, saj sam ureja minimalni obseg pravic in obveznosti iz delovnega razmerja (izjema sta le dodatek za delovno dobo ter dodatki, ki izhajajo iz dela v manj ugodnem delovnem času, katerih višino bo treba urediti s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti)

Ker so se določbe zveznega in republiškega zakona skozi čas in prakso pokazale kot pomanjkljive ter z vidika mednarodnega prava zelo vprašljive, je bilo treba kolektivno dogovarjanje in pogodbe na novo urediti. Zakon o kolektivnih pogodbah, sprejet leta 2006 je tako uredil stranke, vsebino in postopek sklenitve kolektivne pogodbe, njeno obliko, veljavnost in prenehanje, mirno reševanje kolektivnih sporov ter evidenco in objavo kolektivnih pogodb.

Posebej pa je v okviru pozitivne pravne ureditve treba opozoriti tudi na drugi odstavek 18. člena ZJU, ki določa, da imajo javni uslužbenci pravico do kolektivnega dogovarjanja, ter na 41. člen ZSPJS, ki govori o pristojnosti za sklepanje kolektivne pogodbe za javni sektor na strani delodajalca.
41. člen ZSPJS določa, da sklepa kolektivne pogodbe na strani delodajalcev vlada. V imenu Vlade kot delodajalca vodi postopek za sklenitev kolektivnih pogodb ministrstvo, pristojno za sistem plač v javnem sektorju, skupaj z ministrstvom, pristojnim za finance, in ministrstvom, pristojnim za dejavnost ter reprezentativnim združenjem lokalnih skupnosti. Če ministrstva, pristojna za sistem plač v javnem sektorju, za finance in za posamezno dejavnost, zastopajo v zvezi s sklenitvijo pogodbe različna stališča, odloči o spornih vprašanjih vlada.

V imenu vlade podpiše kolektivno pogodbo predsednik vlade ali po pooblastilu vlade ministri: minister, pristojen za sistem plač v javnem sektorju, minister, pristojen za finance in minister, pristojen za posamezno področje. Vlada natančneje določi pristojnosti in naloge posameznih ministrstev in služb pri sklepanju kolektivnih pogodb.

VII. PRAVICA DO STAVKE
1. Splošno
Stavke so bile v preteklosti eno od osnovnih sredstev boja delavcev za boljše delovne in življenjske razmere, zato so imele pomen in vpliv na razvoj delovnih razmerij in delovnega prava. Čeprav sodobni sistemi omogočajo oziroma poznajo najrazličnejše instrumente za reševanje konfliktov med delom in kapitalom (kolektivno dogovarjanje, sodelovanje pri upravljanju, ipd.), pa je stavka ostala še vedno skrajno sredstvo za reševanje interesnih sporov med delojemalci in delodajalci.

Pravica do stavke je nerazdružljivo povezana s konceptom družbenih, političnih in pravnih odnosov v sodobnih družbah, zato je v večini držav to ena izmed pravic, ki so državljanom zagotovljene z ustavo.

2. Pozitivna pravna ureditev v Republiki Sloveniji
Tudi naša država priznava pravico do stavke kot ustavno pravico in jo kot tako uvršča v III. del Ustave RS, to je del, ki govori o gospodarskih in socialnih razmerjih. 77. člen Ustave določa, da imajo delavci pravico do stavke, da pa se to pravico lahko z zakonom omeji, upoštevaje vrsto in naravo dejavnosti, če to zahteva javna korist.

V Republiki Sloveniji še nismo sprejeli lastnega zakona o stavki, zato skladno s 4. členom Ustavnega zakona za izvedbo temeljne ustavne listine o samostojnosti in neodvisnosti RS, še vedno uporabljamo nekdanji Zakon o stavki (Uradni list SFRJ, št. 23/91), ki je bil sprejet leta 1991.

Po tem zakonu je stavka definirana kot organizirana prekinitev dela za uresničevanje ekonomskih in socialnih pravic in interesov iz dela.

Stavka se lahko organizira v delovni organizaciji, v delu organizacije, v panogi, v dejavnosti ali kot splošna stavka. Sklep o začetku stavke sprejme večina delavcev ali pa vodstvo sindikata. S sklepom o začetku stavke se določijo zahteve delavcev, čas in kraj stavke, oblikuje pa se tudi organ, ki zastopa interese delavcev in v njihovem imenu vodi stavko (stavkovni odbor). Stavkovni odbor mora napovedati stavko najmanj pet dni pred njenim začetkom in s tem seznaniti delodajalca. V tem času naj bi predstavniki delavcev in delodajalcev poizkušali najti mirno oziroma sporazumno rešitev nastalega spora.

Stavka mora biti organizirana in vodena tako, da ne ogroža varnosti in zdravju ljudi in premoženja, ter da omogoča nadaljevanje dela po končani stavki. Stavkovni odbor in delavci, ki sodelujejo v stavki, ne smejo preprečevati dela tistim, ki v stavki niso udeleženi in želijo delati.

Stavka je zakonita, če so izpolnjeni vsi zakonsko zahtevani pogoji. To pomeni, da organiziranje stavke oziroma udeležba v njej ni kršitev delovnih obveznosti, ne more biti podlaga za začetek postopka za ugotavljanje disciplinske ali materialne odgovornosti delavca in ne sme imeti za posledico prenehanje delovnega razmerja. Delavec, ki sodeluje v stavki, uveljavlja temeljne pravice iz delovnega razmerja, razen pravice do plače. Materialno nadomestilo (plačo) lahko stavkajoči delavci uveljavljajo le, če je to predvideno s kolektivno pogodbo ali s splošnim aktom.

V
tistih dejavnostih, ki so za družbo oziroma za državo posebnega pomena (policija, obramba,
promet, zdravstvo), se stavka lahko začne le pod pogojem, da se zagotovi:

· minimum delovnega procesa, ki zagotavlja varnost ljudi in premoženja oziroma tisti del, ki je nenadomestljiv pogoj za življenje in delo občanov ali za delo drugih organizacij;

· izpolnjevanje mednarodnih obveznosti.

V
teh primerih mora biti stavka napovedana deset dni pred začetkom, sklep o začetku stavke
pa mora vsebovati tudi izjavo o načinu zagotovitve minimuma delovnega procesa.

Za javne uslužbence ZJU določa (19. člen), da imajo pravico do stavke, vendar pa način uresničevanja te pravice in omejitve stavke zaradi javne koristi določi zakon.
3.  Omejitev pravice do stavke

Glede na ustavno določbo, da se pravica do stavke zaradi javne koristi lahko tudi omeji, so v posameznih področnih zakonih predvidene določene omejitve:

Tako morajo po Zakonu o zdravstveni dejavnosti zdravstveni delavci v času stavke zagotavljati bolnikom nujno medicinsko pomoč, nego in oskrbo.

Po Zakonu o zračni plovbi mora osebje kontrole letenja in drugo tehnično osebje zagotoviti neoviran zračni promet s tujino, iskanje in reševanje v primeru letalske nesreče ter varno odvijanje zračnega prometa.

Delavci carinske službe morajo po Zakonu o carinski službi med stavko zagotoviti nemoten carinski nadzor in carinjenje blaga in storitev, kontrolo blaga, katerega uvoz in izvoz sta posebej urejena, devizno valutno kontrolo v mednarodnem potniškem in obmejnem prometu ter preprečevanje in odkrivanje deviznih prekrškov.

Zakon o izvrševanju kazenskih sankcij določa dolžnosti, ki jih imajo v času stavke pooblaščene uradne osebe v kazensko poboljševalnih zavodih.
Zakon o policiji pa določa naloge, ki jih morajo med stavko opravljati pooblaščene uradne osebe organov za notranje zadeve. Med nalogami, ki jih našteva zakon so najbolj bistvene:
· varovanje ljudi in lastnine,

· vzdrževanje reda in miru,

· urejanje in nadzorovanje prometa na javnih cestah,

· preprečevanje in odkrivanje kaznivih dejanj ter

· varovanje državne meje.

Zakon o obrambi vojaškim osebam med opravljanjem vojaške službe stavko izrecno prepoveduje. Delavcem, ki opravljajo upravne in strokovne zadeve na obrambnem področju pa nalaga, da morajo med stavko zagotoviti nemoteno opravljanje zadev civilne obrambe in vojaških zadev, neprekinjeno delovanje dežurnih služb in neprekinjeno pripravljenost za izvajanje ukrepov za pripravljenost ter mobilizacijo.

VIII. VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU
1. Splošno

Urejanje varnosti in zdravja pri delu se je v dolgem obdobju razvoja sodobne industrijske družbe širilo in razvijalo vzporedno s tehnološkim napredkom.

· nekdanji Jugoslaviji smo začeli temu področju posvečati posebno pozornost zlasti potem, ko je pravica do »varstva pri delu« postala ustavna kategorija.

· Ustavi RS pravica do varstva pri delu sicer ni več izrecno izpostavljena, temveč je vključena v določbo 72. člena, ki govori o pravici do zdravega življenjskega okolja.
2. Pozitivna pravna ureditev v Republiki Sloveniji

Veljavni Zakon o varnosti in zdravju pri delu je bil sprejet leta 1999 (Uradni list RS, št. 56/99 in 64/01) in pomeni novo poglavje v razvoju delovnega in socialnega prava na področju varstva pri delu. Zakon namreč na enem mestu združuje tehnični in medicinski vidik varnega ter zdravega dela, kar je bilo v preteklosti popolnoma ločeno. Zakon zavezuje vse akterje delovnega procesa k ukrepom za zagotavljanje varnega in zdravega dela ter določa pravice in dolžnosti, ki jih imajo v zvezi s tem delodajalci in delavci. Vsebina zakona je usklajena z okvirno direktivo EU št. 89/391/EEC o vpeljavi ukrepov za spodbudo izboljšav varnosti in zdravja delavcev pri delu.

Poleg pravic in dolžnosti delodajalcev in delavcev določa zakon tudi organe, pristojne za varnost in zdravje pri delu. Izvršilne predpise s tega področja izdaja minister, pristojen za delo, in minister, na katerega pristojnost se izvršilni predpis nanaša (npr. minister, pristojen za zdravje, za kmetijstvo, za rudarstvo, gradbeništvo ipd.).

Podrobnejše varnostne ukrepe pa določajo delodajalci glede na dejavnost, ki jo opravljajo.

Določbe tega zakona se uporabljajo v vseh dejavnostih za vse osebe, ki so po predpisih o pokojninskem in invalidskem ter zdravstvenem zavarovanju zavarovane za primer poškodbe pri delu in poklicne bolezni (kar pomeni ne le na zaposlene, samozaposlene in kmete, temveč tudi na udeležence različnih akcij, dijake in študente na praksi in podobno), kakor tudi na vse druge osebe, ki so navzoče v delovnem procesu.

Temeljni nosilec zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu je delodajalec. Delodajalec izvaja ukrepe, med katere sodijo zlasti preprečevanje nevarnosti pri delu, obveščanje in usposabljanje delavcev, organiziranje dela službe za varnost in zdravje ter zagotavljanje potrebnih sredstev. Delodajalec mora prilagajati delo posamezniku, z načinom in organizacijo dela ter delovnimi sredstvi upoštevati tehnični napredek, nadomeščati nevarno z manj nevarnim ter dajati prednost splošnim varstvenim ukrepom pred posebnimi. Vsak delodajalec mora za vsako delovno mesto pripraviti oceno tveganja, po opravljeni oceni pa sprejeti in izvesti potrebne oziroma ustrezne ukrepe za zagotavljanje varnega in zdravega dela delavcev, ki so skladni z vrsto, naravo in ravnijo tveganja na delovnem mestu.

V
konkretnem primeru pisarniškega dela to pomeni npr. ergonomsko primeren stol, varen
računalnik oziroma zagotovitev vsega, kar je potrebno na podlagi posebnega pravilnika, ki
ureja delo z ekrani, primerno svetlobo, zračenje, ipd.

Na drugi strani pa mora delavec upoštevati predpisane varnostne ukrepe, uporabljati predpisana sredstva in opremo za osebno varnost in se odzivati na zdravstvene preglede v skladu z zakonom in predpisi, izdanimi na njegovi podlagi.

V skladu z ZDR je kršitev obveznosti iz naslova varnega in zdravega dela ena od tistih kršitev, za katere lahko vsaka od strank pogodbe o zaposlitvi, drugi odpove pogodbo, če oceni, da gre za tako težko kršitev tega področja, da je razlog resen in utemeljen ter onemogoča nadaljnje delo.

IX. PRAVICA DO SOCIALNE VARNOSTI
Že v splošnih določbah Ustave RS je določeno, da je Slovenija socialna država. Med človekovimi pravicam in temeljnimi svoboščinami pa je v 50. členu še posebej izpostavljena pravica do socialne varnosti.

Socialna varnost je zagotovljena predvsem z obveznim zdravstvenim, pokojninskim, invalidskim in drugim socialnim zavarovanjem.

V okviru obveznega zavarovanja, ki ga ureja država in skrbi za njegovo delovanje, si podrobneje oglejmo zavarovanje za primer brezposelnosti ter pokojninsko in invalidsko zavarovanje. Obe zavarovanji sta namreč neposredno povezani z delom oziroma zaposlitvijo.
A. ZAVAROVANJE ZA PRIMER BREZPOSELNOSTI
1. Uvod

Čeprav brezposelnost na našem območju v preteklosti ni predstavljala posebnega problema, je bilo področje zaposlovanja in zavarovanja za čas brezposelnosti vseskozi predmet zakonskega urejanja.

Nekdanja Jugoslavija je že leta 1926 ratificirala konvencijo Mednarodne organizacije dela in sicer Konvencijo št. 2 o brezposelnosti, ki je bila ena prvih sprejetih v okviru te organizacije. Kasneje je SFRJ v zvezi z zaposlovanjem in varstvom v primeru brezposelnosti ratificirala še:
· Konvencijo št. 88 organizacije službe zaposlovanja,

· Konvencijo št. 122 o politiki zaposlovanja in

· Konvencijo št. 102 o minimalnih normah socialne varnosti; ta vsebuje posebno poglavje o dajatvah za primer brezposelnosti.

Vse naštete konvencije je Republika Slovenija prevzela z notifikacijo.

2. Pozitivna pravna ureditev v republiki sloveniji

2.1. Splošno
Pozitivna zakonodaja ureja to področje v Zakonu o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (Uradni list RS, št. 5/91, 12/92, 71/93, 38/94, 69/98, 67/02 in 79/06)). Zakon vsebuje dve področji:

· zavarovanje za čas brezposelnosti in

· aktivno politiko zaposlovanja

Prvo področje je klasično zavarovanje za socialni primer, ki obsega izgubo zaslužka zavarovane osebe, ki je sicer sposobna in voljna delati, pa ne more dobiti ustrezne zaposlitve.
Pravice iz zavarovanja so zagotovljene pravice in pripadajo vsem zavarovancem ob pogojih, določenih z zakonom.

Drugo področje je usmerjeno v zaposlovanje, ki v najširšem pomenu obsega posredovanje zaposlitve, posredovanje dela, ukrepe za pospeševanje zaposlovanja in za odpiranje novih ter za ohranjanje že obstoječih produktivnih delovnih mest ter vse tiste dejavnosti, ki zagotavljajo pogoje za produktivno in svobodno izbrano zaposlitev, poklicni in strokovni razvoj ter uporabo delovnih sposobnosti posameznika. V ta sklop sodijo vsi ukrepi aktivne politike zaposlovanja, ki jih zakon podrobneje našteva. Ti ukrepi ne zagotavljajo absolutnih pravic temveč le možnosti in se izvajajo v okviru razpoložljivih finančnih sredstev. Zakon ima tudi posebno poglavje o štipendiranju.

2.2. Posredovanje zaposlitve in posredovanje dela
Konvencija MOD št. 88 o organizaciji dela za zaposlovanje, ki jo je SFRJ ratificirala leta 1958, ureja javno brezplačno službo za zaposlovanje, ki mora biti dostopna tako delavcem kot delodajalcem. Pomagati mora delavcem, da dobijo ustrezno zaposlitev ali delo, delodajalcem pa, da rekrutirajo delavce, ki ustrezajo njihovim potrebam.

V
ta namen je treba na eni strani registrirati iskalce dela ter pri tem zbrati podatke o njihovi
strokovni izobrazbi, znanjih in zmožnostih, na drugi strani pa dobiti natančne informacije o
prostih delovnih mestih in o pogojih, ki jih morajo izpolnjevati delavci, ki iščejo zaposlitev.
Tudi v Zakonu o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti temelji organiziranje
posredovanja zaposlitve in dela na načelih omenjene konvencije.

Zakon loči med posredovanjem zaposlitve in posredovanjem dela, pri čemer ima posredovanje zaposlitve za cilj sklenitev delovnega razmerja za nedoločen ali določen čas, posredovanje dela pa pomeni kakršnokoli delovno angažiranje brez sklenitve delovnega razmerja. Posredovanje zaposlitve, ki obsega predvsem strokovne in organizacijske naloge, izvaja Zavod RS za zaposlovanje oziroma njegovi strokovni delavci. Za posredovanje zaposlitve in dela lahko upravni organ, pristojen za delo (MDDSZ) sklene koncesijsko pogodbo z organizacijo ali zasebnikom. Kadrovske, organizacijske in druge pogoje za pridobitev koncesije določa poseben pravilnik.

Zavod RS za zaposlovanje kot proračunsko financirana javna služba svojih storitev posredovanja ne sme zaračunavati, medtem ko lahko druge pooblaščene organizacije zahtevajo plačilo samo od delodajalcev, katerim posredujejo delavce. Za iskalce zaposlitve ter za iskalce dela morajo biti storitve vedno brezplačne.

V
zakonu je določeno, da morajo delodajalci delavce zaposlovati v sodelovanju z Zavodom za
zaposlovanje. To pravilo izhaja iz veljavne zakonodaje na področju delovnih razmerij, ki
zahteva, da mora delodajalec vsa prosta delovna mesta in pogoje, ki jih morajo izpolnjevati
delavci za zasedbo le teh, prijaviti organizaciji za zaposlovanje. Organizacija za zaposlovanje
(to pa je po naših veljavnih predpisih zavod za zaposlovanje) mora prosta delovna mesta
javno objaviti.

2.3. Pravice za primer brezposelnosti
Za primer brezposelnosti so pri nas obvezno zavarovani vsi delavci, ki so v delovnem razmerju.

Sredstva za zaposlovanje zagotavljajo delavci in delodajalci s svojimi prispevki. Ta sredstva se zbirajo v državnem proračunu ter se prek finančnega načrta ministrstva, pristojnega za delo, usmerjajo Zavodu RS za zaposlovanje.

V primeru brezposelnosti daje Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti zavarovanim osebam naslednje pravice:

· denarno nadomestilo,

· povračilo prevoznih in selitvenih stroškov,

· pravico do zdravstvenega varstva in pravico do pokojninskega in invalidskega zavarovanja.

a) denarno nadomestilo
Pogoj za pridobitev nadomestila je določena gostota zavarovalne oziroma delovne dobe 12 mesecev v zadnjih 18 mesecih pred prenehanjem delovnega razmerja. Zakon natančno določa primere, ko zavarovanec ne more uveljaviti pravice do denarnega nadomestila. Gre predvsem za primere, ko je zavarovancu prenehalo delovno razmerje po njegovi volji ali krivdi, in za tiste primere, ko je zavarovancu zagotovljena socialna varnost na kakšni drugi podlagi (npr. izpolnjuje pogoje za upokojitev).

Višina denarnega nadomestila znaša prve tri mesece 70 %, nato pa 60 % od osnove, ki je odvisna od zavarovančeve plače v preteklosti. Denarno nadomestilo ne sme biti nižje od 100 % zajamčene neto plače in ne višje od trikratnika tega zneska.

Zavarovanec lahko uveljavi pravico do denarnega nadomestila, če:

· je bil pred nastankom brezposelnosti zavarovan za primer brezposelnosti in

· zanj ni na voljo ustrezne zaposlitve.

Zavarovanec ohrani pravico do denarnega nadomestila, če:

· je na razpolago za zaposlitev

· zanj ni na voljo ustrezne zaposlitve,

· zanj po treh mesecih, v katerih je upravičen do denarnega nadomestila, ni na voljo primerne zaposlitve,

· aktivno išče zaposlitev,

· ni na voljo ustreznega programa aktivne politike zaposlovanja,

· prebiva v Republiki Sloveniji, razen če mednarodni akt ne določa drugače (v času, ko zavarovanec ne prebiva v Republiki Sloveniji, mu pravica do denarnega nadomestila miruje).

Pravica do denarnega nadomestila lahko traja najdlje:
· 3 mesece za zavarovanje od 1 do 5 let,

· 6 mesecev za zavarovanje od 5 do 15 let,

· 9 mesecev za zavarovanje od 15 do 25 let,

· 12 mesecev za zavarovanje nad 25 let,

· 18 mesecev za zavarovance, starejše od 50 let in za zavarovanje nad 25 let,

· 24 mesecev za zavarovance, starejše od 55 let in za zavarovanje nad 25 let.

b) pravica do povrnitve prevoznih in selitvenih stroškov
Brezposelna oseba ima pravico do povrnitve prevoznih in selitvenih stroškov zase in za svoje družinske člane, če so ti stroški povezani s selitvijo zunaj kraja njenega stalnega bivališča in če ji teh stroškov ne povrne delodajalec, pri katerem se zaposli. Povračilo znaša 100 % stroškov po tarifi javnega prevoza.

c) pravica do zdravstvenega ter pokojninskega in invalidskega zavarovanja
Pravica do zdravstvenega, pokojninskega in invalidskega zavarovanja pripada brezposelnim osebam ves čas prejemanja denarnega nadomestila in denarne pomoči in se uresničujejo po predpisih, ki urejajo ta področja zavarovanja.

2.4. Aktivna politika zaposlovanja
Ukrepi aktivne politike zaposlovanja se delijo v dve skupini: finančni ukrepi, ki so usmerjeni v kadrovsko in tehnološko prestrukturiranje, in ukrepi, ki se nanašajo na kadrovski del poslovne politike v podjetjih.

Med ukrepe kadrovskega in tehnološkega prestrukturiranja lahko uvrstimo:

· posojila za investicijska vlaganja v nove proizvodne zmogljivosti,

· sofinanciranje stroškov delavcev, katerih delo je postalo nepotrebno in jih organizacija oziroma delodajalci zaposlijo z namenom posredovanja in zagotavljanja delovne sile,

· nadomestitev dela stroškov za ohranitev produktivnih delovnih mest; to vključuje tudi sofinanciranje dela stroškov usposabljanja in preusposabljanja trajno presežnih delavcev v času odpovednega roka ter stroškov prazaposlovanja in stroškov plače za delavca, ki se je zaposlil na začasno prosto delovno mesto delavca, ki se izobražuje,

· sofinanciranje izobraževanja in usposabljanja.

Med ukrepe, ki so povezani s kadrovskim delom poslovne politike pa lahko uvrstimo:

· sofinanciranje odpiranja novih produktivnih delovnih mest,

· sofinanciranje pospeševanja celoletne zaposlitve delavcev, ki delajo v sezonskih dejavnostih,

· pomoč pri usposabljanju na novo sprejetih delavcev,

· sofinanciranje prilagoditve prostorov in tehnične opreme za zaposlitev težje prizadetih invalidov.

2.5. Štipendiranje
· Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti je vključeno tudi štipendiranje. Dejstvo je, da je tudi to področje razumeti kot del širše politike zaposlovanja. Zakon posebej obravnava republiške štipendije, ki so namenjene dijakom in študentom iz družin s slabšim ekonomskim položajem in so vezane na cenzus, ter Zoisove štipendije, ki jih lahko pridobijo izrazito nadarjeni.

· ZJU je štipendiranje za delavce v državnih organih in upravah lokalnih skupnosti posebej urejeno. Možnost podeljevanja štipendij dijakom in študentom ureja 52. člen ZJU. Štipendisti se izbirajo na javnem natečaju, izbira se opravi z upravno odločbo, ki se vroči vsem, ki so na natečaju sodelovali. Zoper odločbo je dovoljena pritožba, o kateri odloča komisija za pritožbe. Po dokončnosti odločbe o izbiri se s štipendistom sklene pogodba.
2.6. Organiziranost in financiranje
Sredstva, ki so potrebna za zagotavljanje pravic iz naslova zavarovanja, se zagotavljajo s prispevki delavcev in delodajalcev in se zbirajo v proračunu RS. Sredstva za druge namene, ki jih določa zakon (aktivna politika zaposlovanja, štipendiranje) pa se zagotavljajo s proračunom. Proračun krije tudi del primanjkljaja sredstev v primeru, da zbrani prispevki ne zadostujejo za zagotavljanje pravic iz zavarovanja.

Strokovne naloge, ki se nanašajo na zaposlovanje, zavarovanje in na urejanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja, izvaja Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje. Zavod je ustanovljen kot javni zavod. Organa zavoda sta upravni odbor in direktor.

Upravni odbor ima trinajst članov. V upravni odbor imenujejo po štiri člane organizacije delodajalcev, reprezentativne za območje države, sindikati, reprezentativni za območje države, in Vlada Republike Slovenije, enega člana pa predstavniki zaposlenih v zavodu.
B. POKOJNINSKO IN INVALIDSKO ZAVAROVANJE

1. Uvod
Pokojninsko in invalidsko zavarovanje ima na Slovenskem razmeroma dolgo tradicijo. Prvi zametki takega zavarovanja namreč segajo že v sredino 19. stoletja. Predstavljale so jih dejavnosti raznih društev za vzajemno pomoč, podpornih društev, bratovskih skladnic, bratovščin itd., v katera so delavci vplačevali prispevke za kritje dogovorjenih rizikov. Pri tem so bili posebej uspešni rudarji, železničarji in pozneje tudi industrijski delavci. Pokojninsko zavarovanje nameščencev je bilo v Sloveniji uvedeno v letu 1909 na podlagi zakona iz leta 1906. V letu 1922 je bil v takratni Jugoslaviji sprejet Zakon o delavcem zavarovanju, s katerim je bilo uvedeno tudi starostno zavarovanje, ki bi se moralo pričeti izvajati 1925, dejansko pa je prišlo do njegove uvedbe šele v letu 1937. Posebno zavarovanje rudarjev v bratovski skladnici, prometnega osebja, trgovskih in bančnih nameščencev pri pokojninskem zavodu in državnih nameščencev, ki je deloval po naložbenem sistemu, je obstajalo ves ta čas.
Po drugi svetovni vojni je bilo uvedeno državno socialno zavarovanje, ki je bilo sprva enotno, kasneje pa se je oblikovalo ločeno za posamezna področja (zdravstveno, pokojninsko in invalidsko). Urejanje pravic in obveznosti je bilo sprva izključno v zvezni pristojnosti, po letu 1965 pa so tudi na tem področju zakonodajnega urejanja nekaj pristojnosti prevzele republike.
Za vse omenjeno obdobje velja, da v Sloveniji zaradi tega, ker je to ozemlje v preteklosti sodilo v sestave različnih držav, nikoli nismo imeli povsem avtonomne pravne ureditve, temveč le ureditve držav, v okvir katerih je sodila Slovenija. Popolnoma svoj zakon smo sprejeli šele leta 1992, pri čemer je bilo zanj značilno, da je bil avtonomen le v teritorialnem smislu, vsebinsko pa je bil v pretežni meri povzetek pravne ureditve, veljavne ob osamosvojitvi Slovenije.

2. Pozitivna pravna ureditev v Republiki Sloveniji

Pravice iz pokojninskega in invalidskega zavarovanja so neodtujljive osebne materialne pravice, ki jih ni mogoče prenesti na drugega in ne podedovati.

V Republiki Sloveniji ureja pravice iz pokojninskega in invalidskega zavarovanja Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (Uradni list RS, št. 106/99, 72/00, 124/00, 109/01, 108/02, 135/03, 72/05, 104/05 in 69/06).

Že iz uvodnih členov zakona izhaja, da se za zagotavljanje ustrezne socialne varnosti v primeru starosti in invalidnosti v prihodnje ne predvideva zgolj obvezno zavarovanje, tako kot je bilo to v preteklosti, temveč tudi različne oblike obveznih in prostovoljnih dodatnih pokojninskih in invalidskih zavarovanj. Tako tvorijo sistem pokojninskega in invalidskega zavarovanja v Republiki Sloveniji obvezno zavarovanje na podlagi medgeneracijske solidarnosti, obvezno in prostovoljno dodatno zavarovanje ter pokojninsko zavarovanje na podlagi osebnih pokojninskih računov. Pri tem je treba poudariti, da je obvezno zavarovanje, financirano po metodi »pay as you go«, po kateri aktivna generacija zaposlenih in samozaposlenih (zavarovancev) s prispevki zagotavlja sredstva za pokojnine in druge dajatve, ki jih prejemajo upokojenci, še vedno temeljna oblika zavarovanja.

2.1. Obvezno zavarovanje
2.1.1. Zavarovanci
Zavarovanje v Republiki Sloveniji zajema najširši možni krog oseb. V krog zavarovancev sodijo:

· zaposleni in samozaposleni,

· kmetje in člani njihovih gospodarstev, če njihov dohodek dosega zakonsko določen cenzus,

· vajenci, ki so v učnem razmerju in se poklicno izobražujejo pri delodajalcu,

· vrhunski športniki in šahisti,

· brezposelne osebe v času prejemanja nadomestila,

· starši otrok do prvega leta otrokove starosti, če niso zavarovani na drugi podlagi (in sicer tisti od staršev, ki je upravičen do starševskega dodatka).

2.1.2. Pravice iz obveznega zavarovanja
Zakon pravice iz obveznega zavarovanja taksativno našteva, in sicer so to:

a)
pravica do pokojnine:
· starostna pokojnina,

· invalidska pokojnina,

· vdovska pokojnina,

· družinska pokojnina,

· delna pokojnina;

b)
pravice iz invalidskega zavarovanja:
· pravica do poklicne rehabilitacije,

· pravica do nadomestila za invalidnost,

· pravica do premestitve in dela s krajšim delovnim časom od polnega,

· pravica do drugih nadomestil iz invalidskega zavarovanja,

· pravica do povrnitve potnih stroškov;

c)
dodatne pravice:
· pravica do dodatka za pomoč in postrežbo,

· pravica do invalidnine,

· varstveni dodatek k pokojnini;

d)
druge pravice
· odpravnina,

· oskrbnina,

· pravica do dodatka za rekreacijo ali pravica do enkratnega letnega dodatka.

Razen pravic iz obveznega zavarovanja se s tem zakonom ureja tudi pravica do državne pokojnine.

Starostna pokojnina
Starostna pokojnina je pravica do dosmrtnega uživanja rednih, mesečnih, usklajevanih denarnih prejemkov, ki zagotavljajo zavarovancu po izpolnitvi pogojev, določenih z zakonom, upokojitev in s tem ustrezno socialno varnost. Za pridobitev pravice do starostne pokojnine mora zavarovanec izpolniti dva pogoja:

· dopolnjeno starost in

· dopolnjeno pokojninsko dobo.

Zakon pozna minimalne pogoje za pridobitev pravice ter pogoj takoimenovane polne starosti. Slednja je pomembna pri odmeri pokojnine, saj zavarovancu zagotavlja pokojnino v višini, ki je odvisno le od dopolnjene pokojninske dobe (v primeru nižje starosti je upokojitev možna, vendar se pokojnina znižuje za vsak mesec manjkajoče starosti). Polna starost znaša 63 let za moške in 61 let za ženske, vendar je za dosego te starosti v zakonu predvideno prehodno obdobje, v katerem se starost dviguje postopno.

V okviru minimalnih pogojev pa lahko zavarovanec pridobi pravico pri starosti 58 let, če je dopolnil 40 let pokojninske dobe, zavarovanka pa 38 let pokojninske dobe.

Če zavarovanec ni dopolnil 40 let pokojninske dobe, je pa dopolnil 20 ali več let, pridobi pravico pri 63 letih starosti, oziroma zavarovanka, ki ni dopolnila 38 let pokojninske dobe, pri dopolnjeni starosti 61 let.

Če zavarovanec nima 20 let pokojninske dobe, ima pa dopolnjenih najmanj 15 let zavarovalne dobe (to je doba, ko je bil vključen v zavarovanje in za katero so bili plačani prispevki) pridobi pravico do starostne pokojnine pri starosti 65 let (moški) oziroma 63 let (ženska).

Invalidska pokojnina

Pravico do invalidske pokojnine pridobi zavarovanec, pri katerem je nastala I. kategorija invalidnosti tako da zavarovanec ni več zmožen pridobitne dejavnosti.

Če je invalidnost posledica poškodbe pri delu ali poklicne bolezni, pridobi pravico ne glede na dopolnjeno dobo, v primeru poškodbe ali bolezni izven dela pa potrebuje zakonsko predpisano gostoto zavarovanja.

Pravice v primeru zavarovančeve smrti
Namen pravic za primer zavarovančeve smrti je v tem, da se družinskim članom tudi po zavarovančevi smrti zagotovi materialna in socialna varnost. V tem okviru zakon predvideva dve vrsti pokojnine:

· družinsko pokojnino, ki pripada otrokom in izjemoma tudi bratom, sestram in staršem umrlega ter

· vdovsko pokojnino, ki pripada vdovi oziroma vdovcu.

Za pridobitev pravice morajo biti izpolnjeni pogoji na strani umrlega (določena doba zavarovanja) in pogoji na strani upravičenega družinskega člana (starost in dejstvo, da upravičenec tudi sam ni zavarovanec pokojninskega in invalidskega zavarovanja oziroma ni prejemnik pokojnine).

Državna pokojnina

Državna pokojnina je pravica, ki ne izhaja iz obveznega zavarovanja. Za njihovo pridobitev je določenih več pogojev:

· stalno prebivališče v Republiki Sloveniji,

· starost 65 let,

· tridesetletno stalno prebivanje na ozemlju Republike Slovenije med 15. in 65. letom starosti,

· dohodek, ki ne presega zakonsko določenega premoženjskega cenzusa za pridobitev pravice do varstvenega dodatka.

Pravica do državne pokojnine je relativno nova pravica, saj je bila uvedena šele leta 2000.

2.1.3. Organiziranost in financiranje obveznega pokojninskega in invalidskega zavarovanja
Nosilec in izvajalec obveznega pokojninskega in invalidskega zavarovanja je Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije (ZPIZ).

ZPIZ je pravna oseba in je organiziran v skladu z določili Zakona o zavodih. Organi zavoda so skupščina, upravni odbor in generalni direktor. Skupščino ZPIZ sestavlja 30 članov, od tega osem predstavnikov delodajalskih združenj, osem predstavnikov sindikatov, reprezentativnih za območje države, sedem predstavnikov Vlade RS in sedem predstavnikov upokojencev in delovnih invalidov.

Obvezno zavarovanje financirajo zavarovanci in delodajalci s prispevki ter Republika Slovenija iz sredstev državnega proračuna.

2.2. Dodatno pokojninsko zavarovanje
2.2.1. Obvezno dodatno zavarovanje
Obvezno dodatno zavarovanje je zbiranje prispevkov delodajalcev, da bi se iz zbranih sredstev zagotavljale pravice do dodatne poklicne pokojnine. Zavarovanje je namenjeno zavarovancem obveznega zavarovanja, ki opravljajo posebno težka in zdravju škodljiva dela, in zavarovancem, ki po določeni starosti ne morejo več uspešno opravljati dela, ki ga opravljajo.

Z omenjenim zavarovanjem je bila leta 2000 z uveljavitvijo novega zakona nadomeščena zavarovalna doba s povečanjem oziroma takoimenovana beneficirana doba.

2.2.2. Prostovoljno dodatno zavarovanje
Po svoji vsebini je prostovoljno dodatno zavarovanje oblika varčevanja, s katero si zavarovanci s plačevanjem premij zagotavljajo višjo oziroma dodatno socialno varnost za obdobje po upokojitvi.

Za tovrstno zavarovanje je značilno:
· vanj se lahko vključijo samo zavarovanci ali uživalci pravic iz obveznega pokojninskega zavarovanja;

· je oblika varčevanja oziroma zavarovanja z obročnim plačevanjem premije, in sicer mesečno, letno ali polletno;

· premije lahko plačujeta tako delodajalec kot zaposleni - zavarovanec, pri čemer premija, ki jo za zaposlenega plača delodajalec, ni obdavčljiv drug prejemek iz delovnega razmerja po zakonu o dohodnini; od nje se ne plačajo prispevki za socialno varnost, tako da zavarovanec prejme premijo, ki jo zanj plača delodajalec, na svoj osebni pokojninski račun v bruto znesku;

· premija, ki jo plača zavarovanec, je za zavarovanca davčna olajšava pri odmeri dohodnine, davčna olajšava pa je tudi premija, ki jo za zaposlenega plačuje delodajalec, pri odmeri davka od dobička pravnih oseb ali davka od dohodka iz dejavnosti fizičnih oseb, vendar le do v zakonu določenega zneska;

· premije in donosi na zbrana sredstva na osebnem pokojninskem načrtu niso obdavčeni, obdavčene pa so po sistemu odloženega plačila osebnega davka vse vrste pokojnin iz prostovoljnega dodatnega zavarovanja;

· pogoji za pridobitev pravic iz prostovoljnega zavarovanja ne smejo biti določeni različno glede na spol zavarovanca; to velja za upokojitvene pogoje in višino pokojnine, ki mora ustrezati višini premije in spolu;

· sredstva na osebnem računu so last zavarovanca, vzajemni pokojninski sklad pa je kot premoženje v lasti članov (zavarovancev);

· je oblika zavarovanja, pri katerem zavarovanec prevzema naložbeno tveganje z minimalnim zajamčenim donosom.

Pogoje za pridobitev pravic iz prostovoljnega dodatnega zavarovanja, vrsto in obseg pravic ter postopek njihovega uveljavljanja, določa pokojninski načrt.

Izvajalci pokojninskega načrta so lahko:
· pokojninski skladi (oblikovani kot vzajemni pokojninski skladi ali kot pokojninske družbe),

· zavarovalnice, ki imajo dovoljenje za opravljanje poslov življenjskega zavarovanja po predpisih o zavarovalništvu.

Prostovoljno pokojninsko zavarovanje za javni sektor je posebej predvideno tudi v Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju. 6. člen ZSPJS določa, da se socialni partnerji lahko dogovorijo, da se del sredstev iz naslova uskladitve osnovnih plač nameni za vračilo premij prostovoljnega pokojninskega zavarovanja. Za vplačilo premij pa se lahko uporabijo tudi sredstva prihrankov, ki jih uporabniki proračuna dosežejo z racionalizacijo, ter sredstva, ki jih pridobivajo s prodajo blaga in storitev na trgu, in ki se sicer lahko namenjajo tudi za delovno uspešnost.
C. ZAVAROVANJE ZA PRAVICE IZ NASLOVA STARŠEVSTVA

Zavarovanje za starševsko varstvo in pravice, ki iz tega izhajajo, je urejeno z Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (Ur. l. RS, št. 97/01, 110/03 in 47/06). Tovrstno zavarovanje je razmeroma novo, saj se je citirani zakon začel uporabljati šele 1.1.2002. Pred tem pa so se nekatere od pravic, ki so sedaj vključene v obvezno zavarovanje, zagotavljale na drugih podlagah.

1. Zavarovanci
Zavarovanci za starševsko varstvo so zaposlene in samozaposlene osebe ter prejemniki nekaterih vrst nadomestil.

2. Pravice iz zavarovanja
Pravice iz zavarovanja so:
· starševski dopust,

· starševsko nadomestilo,

· pravice iz naslova krajšega delovnega časa.

Vrste starševskega dopusta so:
· porodniški dopust, ki pripada materi in traja 105 dni,

· očetovski dopust, ki traja 90 dni (v prehodnem obdobju se postopno povišuje s 15 dni navzgor) in pripada očetu, ter

· dopust za nego in varstvo otroka v trajanju 260 dni, ki ga lahko koristi katerikoli od staršev.

V času starševskega dopusta imajo starši pravico do nadomestila (razen v primeru očetovskega dopusta, v okviru katerega je plačanih le 15 dni, za preostali čas pa RS plačuje le prispevke za socialno varnost).

Za starševsko varstvo se plačuje prispevek zavarovanca in prispevek delodajalca. Prispevki se vplačujejo v proračun RS. Pravice se uveljavljajo pri pristojnem centru za socialno delo.

D. ZDRAVSTVENO ZAVAROVANJE

Zdravstveno zavarovanje je urejeno z Zakonom o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Uradni list RS, št. 72/06 - UPB3).

Zdravstveno zavarovanje obsega pravice, s katerimi se zagotavlja socialno varnost v primeru bolezni, poškodbe, poroda ali smrti.

Zakon ureja zdravstveno zavarovanje, ki se deli na:
· obvezno zdravstveno zavarovanje,

· posebne primere obveznega zdravstvenega zavarovanja in

· prostovoljno zdravstveno zavarovanje.

Z zakonom je podrobneje urejen le sistem obveznega zavarovanja. Z obveznim zavarovanjem se zavarovancem zagotavljajo storitve in dajatve, če njihovo stanje zahteva preventivno in kurativno zdravstveno nego, ne glede na vrsto bolezni in poškodbe ter ne glede na njihov vzrok.

1. Zavarovane osebe
V obvezno zdravstveno zavarovanje so vključene zavarovane osebe bodisi kot neposredni zavarovanci bodisi kot njihovi družinski člani. V krog zavarovanih oseb so zajeti vsi zaposleni in samozaposleni, poleg tega so v obvezno zavarovanje vključeni tudi državljani s stalnim prebivališčem, ki nimajo druge podlage za zavarovanje. Če naštejemo natančnejše nekaj kategorij zavarovancev, so to: delavci, obrtniki, kmetje in člani kmečkih gospodarstev, upokojenci, brezposelne osebe, ki prejemajo denarno nadomestilo za čas brezposelnosti, ipd. Glede družinskih članov velja, da so po zavarovancu zavarovani tako ožji (zakonec, otroci -zakonski, nezakonski in posvojenci), kakor tudi širši družinski člani (pastorki, ki jih zavarovanec preživlja, vnuki, bratje, sestre in drugi otroci brez staršev, ki jih je zavarovanec vzel k sebi in jih preživlja, ter starši, ki živijo z zavarovancem v skupnem gospodinjstvu, če nimajo lastnih sredstev za preživljanje).

2. Pravice iz obveznega zavarovanja
Pravice iz obveznega zdravstvenega zavarovanja so:
· plačilo zdravstvenih storitev (v celoti ali delno z dodatnim pokrivanjem iz prostovoljnega zdravstvenega zavarovanja;)

· denarno nadomestilo med začasno zadržanostjo z dela zaradi bolezni ali poškodbe. To nadomestilo gre le zaposlenim in samozaposlenim zavarovancem. Splošno pravilo je, da gre to nadomestilo v breme zdravstvenega zavarovanja od 31. dne zadržanosti z dela dalje (obstajajo tudi izjeme);

· povračilo potnih stroškov, ki pripada v zakonsko določenih primerih za kritje nekaterih stroškov, povezanih z uresničevanjem pravic do zdravstvenih storitev;

· pogrebnina in posmrtnina.

3. Organiziranost in financiranje obveznega zdravstvenega zavarovanja

Izvajanje zdravstvenega zavarovanja je po zakonu javna služba, ki jo opravlja Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije (ZZZS). Zavod ima skupščino, ki ima 45 članov in je sestavljena dvopartitno (20 predstavnikov delodajalcev in 25 predstavnikov zavarovancev). Poleg tega ima ZZZS tudi upravni odbor in direktorja.

Sredstva za obvezno zdravstveno zavarovanje se zagotavljajo s prispevki, ki jih plačujejo zavodu zavarovanci, delodajalci in drugi, z zakonom določeni zavezanci.

X. VIRI

PREGLED ZAKONOV
Ustava Republike Slovenije
Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02) -ZDR

Zakon o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 32/06 - UPB2) - ZJU

Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (Uradni list RS, št. 32/06 - UPB5) - ZSPJS

Zakon o kolektivnih pogodbah (Uradni list RS; št. 43/06)

Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 56/99, 22/01, 64/01) - ZVZD

Zakon o reprezentativnosti sindikatov (Uradni list RS, št. 13/93) - ZRS

Zakon o stavki (Uradni list SFRJ, št. 23/91)

Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (Uradni list RS, št. 106/99, 72/00, 124/00, 109/01, 108/02, 135/03, 72/05, 104/05 in 69/06) - ZPIZ-1

Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (Uradni list RS, št. 5/91, 12/92, 71/93, 38/94, 69/98, 67/0 in 79/06) - ZZZPB

Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (Uradni list RS, št. 110/03 in 47/06) -ZSDR

Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Uradni list RS, št. 2/92, 13/92, 9/96, 29/98, 6/99, 99/01, 60/02, 126/03, 76/04, 100/05, 72/06 UPB3)

Zakon o kolektivnem dodatnem zavarovanju za javne uslužbence (Uradni list RS, št. 126/03)
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