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Delovna razmerja z vidika prožne varnosti 

V okviru EU se je kot odziv na spremembe na evropskih trgih dela razvil koncept prožne 
varnosti. Gre za strategijo, s katero naj bi se hkrati povečala prožnost (prožnost trgov dela, 
organizacije dela in delovnih razmerij) in varnost (varnost zaposlitve in socialna varnost). 
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Povzetek 
V prispevku je analizirana sloven-
ska delovna zakonodaja z vidika 
uveljavitve prožne varnosti. Slo-
venski Zakon o delovnih razmerjih, 
spremenjen leta 2007, upošteva 
princip prožne varnosti, posebej 
pri urejanju atipičnih pogodb o za-
poslitvi in urejanju delovnega časa. 
Odgovor na vprašanje, ali je uredi-
tev prenehanja pogodbe o zapo-

slitvi preveč zaščitniška ali ne, pa je 
odvisen predvsem od interesov. 
Razvoj novih tehnologij, staranje 
evropskega prebivalstva in med-
narodne ekonomske integracije 
so okoliščine, ki vplivajo na evrop-
ske trge dela. V okviru EU se je kot 
odziv nanje razvil koncept pro-
žne varnosti (flexicurity).1 Pri njej 
gre za strategijo, s katero naj bi 
se hkrati povečali prožnost (pro-
žnost trgov dela, organizacije dela 
in delovnih razmerij) in varnost 
(varnost zaposlitve in socialna 
varnost). Iz skupnih načel prožne 
varnosti izhaja,2 da ta koncept 
vključuje kombinacijo prožnih in 
zanesljivih pogodbenih ureditev 
(z vidika delodajalcev in delavcev, 
»vključenih« in »izključenih«), ce-
lostnih strategij vseživljenjskega 
učenja (ki naj delavcem omogoči-
jo prilagodljivost in zaposljivost), 
učinkovitih aktivnih strategij trga 
dela (ki omogočajo, da se ljudje 
spopadejo s hitrimi spremem-
bami, skrajšajo obdobja brezpo-
selnosti in olajšajo prehod k novi 
zaposlitvi) in modernih, ustreznih 
in vzdržljivih sistemov socialne 
varnosti (ki zagotavljajo ustrezno 
dohodkovno podporo in spodbu-
jajo mobilnost na trgu dela). Njen 
cilj je nezaposlenim in tistim, ki 
opravljajo neprijavljene ali nesta-
bilne oblike dela, omogočit i lažji 
dostop do dela in prehoda v sta-
bilno ter pravno varno zaposlitev. 
Delavcem pa je treba omogočiti, 
da ohranijo zaposlitev, napredu-

1 Razlog za njeno uveljavitev je bila potreba po doseganju ciljev prenovljene Lizbon-
ske strategije in hkratnem posodabljanju evropskih socialnih modelov. 
2 Towards Common Principles of Flexicurity - Council (Employment, Social Policy, He-
alth and Consumer Affairs) Conclusions, Brussels, 6. december 2007; 16201/07; SOC 523, 
ECOFIN 503. Skupna načela so sprejeli ministri za delo in socialne zadeve držav članic 
(EPSCO) 5. 12. 2007 na podlagi sporočila Komisije - Oblikovanje skupnih načel prožne 
varnosti (nova in boljša delovna mesta v povezavi s prožnostjo in varnostjo (Bruselj, 27. 
6. 2007, COM (2007) 359, konč.), odobril pa j ih je tudi Svet (Brussels European Council, 
14. december 2007, Presidency Conslusions, 16616 /1/07, REV 1, točka 49). 
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jejo in laže prenesejo prehode v 
okviru zaposlitev in med njimi. 
V okviru koncepta prožne varnosti 
se razlikuje med različnimi vrstami 
prožnosti,3 zlasti med zunanjo (nu-
merično) prožnostjo, ki se nanaša 
na različne vrste pogodb o zaposli-
tvi in na zakonodajo v zvezi z zašči-
to zaposlitve (ureditev prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi), notranjo 
(numerično) prožnostjo, ki se na-
naša na oblike delovnega časa, 
funkcionalno prožnostjo, ki temelji 
na organizaciji dela, in plačilno pro-
žnostjo (prožnostjo sistemov plačil 
za delo). Hkrati pa ima tudi varnost 
različne oblike: varnost trga dela 
(nanaša se na možnost zaposlitve), 
varnost zaposlitve (zaščita pred 
arbitrarno izgubo zaposlitve), var-
nost poklica (nanaša se na poklic, 
kariero posameznika), varnost dela 

(zaščita pred nesrečami in bolezni-
mi na delu), varnost ohranitve zna-
nja in veščin (nanaša se na možnost 
pridobitve in ohranitve znanja in 
veščin), varnost prihodkov (zašči-
ta prihodka delavcev) in varnost 
zastopanja (zaščita kolektivnega 
glasu na trgu dela).4 

Ker prožna varnost ni enoten model, 
sprejemljiv za vse države članice, 
vsaka od držav članic ob upošteva-
nju splošnih načel prožne varnosti 
razvije svoje kombinacije ukrepov 
in sprejme svojo ureditev, ki ustreza 
nacionalnim okoliščinam. 
V Republiki Sloveniji ureja individu-
alna delovna razmerja Zakon o de-
lovnih razmerjih (ZDR),5 sprejet leta 
2002, veljati pa je začel 1. januarja 
2003. ZDR je pomenil odstop od 
dotedanje ureditve, saj je namesto 
asociativnih delovnih razmerij uve-
del delovna razmerja, temelječa na 
pogodbenem načelu. Pri njegovi 
pripravi je zakonodajalec upošte-
val stališča socialnih partnerjev, re-
šitve v drugih evropskih državah in 
pomembne mednarodne ter regi-
onalne dokumente. Kljub temu se 
je dokaj hitro pokazala potreba po 
sprejemu Zakona o spremembah 
in dopolnitvah Zakona o delovnih 
razmerjih.6 Ta novela ne pomeni bi-
stvenega posega v zakonsko uredi-
tev delovnih razmerij, njen namen 

3 Gl. Wilthagen, T., Tros, F., van Lieshout, H., Towards »flexicurity«?-Balancing flexibility 
and sceurity in EU Members States, European Journal of Social Security, Intersentia, 
Schoten, Vol. 6, No. 2, p. 113-136. 
4 Gl. Economic Security for a Better World, ILO, Geneva, 2004, p. 14-15. 
5 Uradni list RS, št. 42/2002, 103/2007. 
6 Uradni list RS, št. 103/07; v nadaljevanju novela ali ZDR-A. 
7 Gl. predlog Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih -
prva obravnava - EPA 1604 - IV, str. 3. 
8 Prispevek tako ne bo posegal na druga področja prožne varnosti, ampak se omejuje 
na delovnopravna vprašanja. 

je bil zlasti odpraviti nekatere neja-
sne rešitve, zagotoviti usklajenost 
z drugimi predpisi in direktivami 
EU ter prožnejšo varnost pri zapo-
slovanju.7 Spreminjanje ZDR se je 
tako ujelo s procesi EU na področju 
zaposlovanja, trgov dela in tudi de-
lovnega prava. 
V prispevku bo obravnavano vpra-
šanje, koliko je prožna varnost uve-
ljavljena v slovenskem delovnem 
pravu,8 analizirana bo zakonska 
ureditev različnih pogodb o zapo-
slitvi, organizacije delovnega časa 
in prenehanja pogodbe o zaposli-
tvi z vidika prožnosti in varnosti in 
obravnavana uporaba zakonskih 
možnosti v praksi. 

Atipične pogodbe o 
zaposlitvi 
Splošno 
Slovenska delovna zakonodaja po-
leg tradicionalnega modela delov-
nega razmerja, ki temelji na pogod-
bi o zaposlitvi za nedoločen čas, s 
polnim delovnim časom, za delo 
pri enem delodajalcu, omogoča 
tudi fleksibilnejše oblike zaposlitve. 
V teoriji se imenujejo tudi »atipič-
ne oblike delovnega razmerja«, saj 
vsaka od njih deloma odstopa od 
tipičnega (klasičnega) delovnega 
razmerja. Gre za pogodbe o zapo-
slitvi, pri katerih morata pogodbeni 
stranki pri njihovem sklepanju in 
izvajanju upoštevati določbe de-
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lovne zakonodaje, kolektivnih po-
godb in splošnih aktov delodajalca. 
Pri vsaki od navedenih pogodb pa 
so posebnosti, ki j ih ureja ZDR.9 

Pogodba o zaposlitvi za določen 
čas 
Zakonska ureditev izhaja iz tega, 
da je pogodba o zaposlitvi za ne-
določen čas pravilo, pogodba o 

zaposlitvi za določen čas pa izjema 
pri tem pravilu, ki se lahko sklene 
le v primerih, določenih v 52. členu 
ZDR,10 dodatne primere pa lahko 
določi samo zakon ali kolektivna 
pogodba na ravni dejavnosti. 
Če se pogodba o zaposlitvi za do-
ločen čas sklene, čeprav ni dopu-
stnih razlogov za njeno sklenitev, 
določa ZDR daljnosežno sankcijo 

- tako imenovano transformacijo 
pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas v pogodbo o zaposlitvi za ne-
določen čas. Delavec lahko od 
delodajalca oziroma s tožbo pred 
delovnim sodiščem zahteva ugo-
tovitev obstoja delovnega razmer-
ja za nedoločen čas. 
Trajanje pogodbenega razmerja, 
sklenjenega za določen čas, je z 
zakonom časovno omejeno. Po-
godba o zaposlitvi se sklene za čas, 
potreben, da se delo, za katerega 
je sklenjena, opravi, najdlje pa za 
obdobje dveh let. Delodajalec ne 
sme skleniti ene ali več zaporednih 
pogodb o zaposlitvi za določen čas 

9 ZDR pri tem sledi konvencijam MOD in direktivam ES. 
10 Nekaj v zakonu navedenih primerov: opravljanje dela, ki po svoji naravi traja dolo-
čen čas, nadomeščanje začasno odsotnega delavca, začasno večji obseg dela, skleni-
tev pogodbe o zaposlitvi s tujcem, ki ima delovno dovoljenje za določen čas, sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi s poslovodno osebo, sklenitev pogodbe o zaposlitvi z vodi lnim 
delavcem, opravljanje sezonskega dela, projektno organizirano delo, delo, potrebno v 
času uvajanja novih programov oziroma tehnologije, sklenitev pogodbe o zaposlitvi z 
voljenim ali imenovanim funkcionarjem. 
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z istim delavcem in za isto delo v 
nepretrganem trajanju več kot dve 
leti.11 Dveletna časovna omejitev 
ne velja v nekaterih zakonsko do-
ločenih primerih, ko je potreba po 
delu lahko daljša.12 Če je pogod-
ba o zaposlitvi za določen čas skle-
njena za daljši čas, kot ga dopušča 
ZDR, pa tudi če delavec ostane na 
delu tudi po poteku časa, za kate-
rega je bila pogodba sklenjena, se 
šteje, da je bila sklenjena pogodba 
o zaposlitvi za nedoločen čas. 
Čeprav se pogodba o zaposlitvi za 
določen čas lahko sklene le v dolo-
čenih primerih, se pri nas v primeru 
novih zaposlitev pogosto sklepajo 
take pogodbe. Delodajalci se tako 
izognejo uporabi instituta posku-
snega dela. Pogosto je tudi verižno 
sklepanje pogodb o zaposlitvi za 
določen čas z istim delavcem (za 
formalno različno, dejansko pa po-
dobno delo) ali z različnimi delavci 

na istem delu, da bi se delodajalec 
izognil zaščitnim določbam v zvezi 
s prenehanjem pogodbe o zapo-
slitvi za nedoločen čas. Da je za-
poslovanje za določen čas pri nas 
skoraj postalo pravilo (ne izjema), 
kažejo tudi podatki, po katerih je 
Slovenija v EU na četrtem mestu 
po deležu pogodb o zaposlitvi za 
določen čas (povprečje v EU-27 
je 14,5 odstotka zaposlitev za do-
ločen čas, pri nas pa 18,5 odstot-
ka).13 Zato se v teoriji upravičeno 
opozarja na ta problem in predlaga 
uvedba dodatnih ukrepov, ki naj bi 
učinkoviteje omejevali zaposlova-
nje za določen čas.14 

Pogodba o zaposlitvi s krajšim 
delovnim časom 
Slovenska zakonodaja ureja dve 
obliki delovnega razmerja s kraj-
šim delovnim časom. Pri prvi obli-
ki delovnega razmerja s krajšim 
delovnim časom gre za klasično 
zaposlitev part-time, do katere pri-
de na podlagi soglasja volje delav-
ca in delodajalca. Gre za primere, 
ko delodajalec izkazuje potrebo 
po delu s krajšim delovnim časom, 
delavec pa tako zaposlitev sprej-
me, ker ne dobi zaposlitve za polni 
delovni čas ali ker mu (recimo za-

11 Pri tem kaže opozoriti, da trimesečno ali krajše prenehanje ne pomeni prenehanja 
dveletnega obdobja. 
12 Gre za primer projektno organiziranega delo, nadomeščanje začasno odsotnega 
delavca, zaposlitev poslovodne osebe, vodilnega delavca ali funkcionarja. 
13 Employment in Europe 2008, European Commission, Directorate-General for 
Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Brussels, 2008, p 32-34 and 268. 
14 Kresal, B.: Zaposlovanje za določen čas v luči domače sodne prakse in primerjalno-
pravne ureditve, Delavci in delodajalci, 2-3/2008/letnik VIII, str. 238, 239. 
15 To so Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Uradni list RS, 
št. 72/06, 91/07; ZZVZZ), Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (Uradni 
list RS, št. 109/2006, ZPIZ-1-UPB-4), Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejem-
kih (Uradni list RS, št. 110/06, 10/08; ZSDP). 

radi lažjega usklajevanja delovnih 
in ostalih obveznosti) delovno raz-
merje s krajšim delovnim časom 
bolj ustreza kot delovno razmer-
je s polnim delovnim časom. Pri 
drugi obliki delovnega razmerja 
s krajšim delovnim časom gre za 
primere, ko posebni zakoni do-
ločajo pravico delavca, da dela s 
krajšim delovnim časom zaradi in-
validnosti, zdravstvenih razlogov 
ali starševstva.15 V nadaljevanju je 
obravnavana le klasična zaposlitev 
part-time. 

Delavec in delodajalec lahko skle-
neta pogodbo o zaposlitvi za 
delovni čas, krajši od polnega de-
lovnega časa, ki sicer velja pri de-
lodajalcu. ZDR pri tem ne določa 
spodnje meje delovnega časa, tako 
da se lahko delavec in delodajalec 
dogovorita o tem, za koliko ur na 
teden se bo delavec zaposlil. 
Delavec, ki dela krajši delovni čas, 
ima enake pravice in obveznosti 
kot delavec, ki dela polni delovni 
čas, uveljavlja pa j ih sorazmerno 
času, za katerega je sklenil delov-
no razmerje, razen tistih, za katere 
zakon določa drugače. 
Načelo sorazmernosti velja zlasti 
za plačo in nadomestilo plače, po 
noveli ZDR-A pa tudi za regres za 
letni dopust. 

Drugače pa ZDR ureja pravico do 
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odmora, 1 6 letnega dopusta,1 7 

sodelovanja pri upravl janju1 8 in 
obveznost nadurnega dela.1 9 V 
primeru teh pravic torej načelo so-
razmernosti ne velja in te pravice 
delavcem, ki delajo s krajšim de-
lovnim časom, pripadajo oziroma 
j im v nekaterih primerih ne pripa-
dajo. 
Zaradi upoštevanja načela enake 
obravnave in sorazmernosti mora 
delodajalec pri nas tudi delavcu, 
ki dela s krajšim delovnim časom, 
povrniti stroške za prevoz na delo 
ter z njega in mu omogočit i izra-
bo letnega dopusta, če dela vsaj 
štiri ure na dan, pa mu omogočit i 
tudi plačan odmor med delom in 
povračilo stroškov za prehrano. 
V tem je mogoče razlog, zakaj se 
delodajalci ne odločajo bolj za 
zaposlovanje s krajšim delovnim 

časom. Leta 2007 je tako delež za-
poslitev s krajšim delovnim časom 
v skupnem številu aktivnega pre-
bivalstva znašal 9,3 odstotka. To 
je daleč pod povprečjem EU, ki je 
18,2-odstotno.20 Dodaten razlog 
za manjšo razširjenost te oblike 
zaposlitve, ki je v ostalih članicah 
EU značilna zlasti za ženske,21 je v 
tem, da pri nas delavke družinske 
in delovne obveznosti usklajujejo 
tudi ob delu s polnim delovnim 
časom, k čemur nedvomno pripo-
more tudi zakonska ureditev star-
ševskega dopusta. 

Pogodba o zaposlitvi med delav-
cem in delodajalcem, ki opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku 
Dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev drug im delodajalcem 
(uporabnikom) lahko opravljajo 
le družbe (agencije), ki izpolnju-
je jo kadrovske, organizacijske 
in druge pogoje in se pred za-
četkom opravljanja dejavno-
sti vpišejo v register agencij za 

16 Odmor med delovnim časom pripada le delavcu, ki dela najmanj štiri ure na dan, v 
sorazmerju s časom, prebitim na delu. 
17 Delavec, ki dela s krajšim delovnim časom od polnega (ne glede na dolžino njego-
vega delovnega časa), ima pravico do zakonsko zagotovljenega minimalnega letnega 
dopusta, kot ga določa zakon (najmanj 4 tedne). 
18 ZDR izrecno določa, da ima delavec, ki dela s krajšim delovnim časom, pravico do 
sodelovanja pri upravljanju po Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni 
list RS, št. 42/93, 56/01 in 26/07). Čeprav o tem ni izrecnih zakonskih določb, menimo, 
da tem delavcem v enakem obsegu kot delavcem, ki delajo s polnim delovnim časom, 
pripada tudi pravica do izobraževanja in poklicnega napredovanja, pravica do varne-

a in zdravega dela in druge tako imenovane nedeljive pravice. 
9 Delavcu, ki dela s krajšim delovnim časom od polnega, delodajalec ne sme naložiti 

nadurnega dela, če ta možnost ni izrecno določena s pogodbo o zaposlitvi. 
20 Employment in Europe 2008, European Commission, Directorate-General for 
Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Brussels, 2008, p 32-34 and 268. 
21 Povprečje v EU za ženske je 31,2 odstotka, za moške pa 7,7 odstotka. 
22 V praksi pride to redko v poštev, saj je večina pogodb o zaposlitvi med agencijo in 
delavci sklenjenih za določen čas (za čas, ko ima agencija izkazano potrebo uporabni-
ka po določenem delu). 

zagotavljanje dela, ki ga vodi 
ministrstvo za delo, družino in 
socialne zadeve. Tak delodajalec 
(agencija) zaposluje delavce (ima 
z nj imi sklenjene pogodbe o za-
poslitvi), vendar ti dela ne opra-
vljajo pri njem, ampak pri drugih 
uporabnikih, kamor j ih agencija 
napot i na delo. 
Agencija lahko sklene z delavci, 
ki j ih zagotavlja drugim uporab-
nikom, pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen ali določen čas. Če je 
pogodba sklenjena za nedoločen 
čas, predčasno prenehanje potre-
be po delu delavca pri uporabniku 
ne sme biti razlog za prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi. V času, ko 
agencija delavcu ne zagotavlja 
dela, pripada delavcu najmanj 
70-odstotno nadomestilo mini-
malne plače.22 

Uporabnik mora agencijo obve-
stiti o vseh pogojih za opravljanje 
dela, ki j ih mora izpolnjevati dela-
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vec, in ji predložiti oceno tveganja 
za nastanek poškodb in zdravstve-
nih okvar. Agencija in uporabnik 
nato pred začetkom dela delavca 
pri uporabniku skleneta pisni do-
govor, v katerem določita med-
sebojne pravice in obveznosti ter 
pravice in obveznosti delavca in 
uporabnika. 
Agencija delavca napot i na delo 
k posameznemu uporabniku s 
pisno napoti tv i jo, ki mora vsebo-
vati pogoje dela pri uporabniku 
ter pravice in obveznosti, nepo-
sredno povezane z opravl janjem 
dela. Napoti tev k uporabniku ni 
dopustna, če pri njem obstajajo 
določene okoliščine, ki j ih zakon 
izrecno do loča, 2 3 prav tako je 
časovno omejeno opravl janje 
dela delavca pri istem uporab-
niku (na eno leto). S to do ločbo 
zakon preprečuje uporabo te 
obl ike zaposlovanja, ko dejansko 
obstajajo pogoj i za trajnejšo re-
dno zaposlitev delavca pri upo-
rabniku. 
Delavec in uporabnik med seboj 
nista v pogodbenem razmerju, 
kl jub temu pa imata v času, ko 
delavec opravlja delo pri uporab-
niku, glede pravic in obveznosti, 
neposredno povezanih z opra-
vljanjem dela, dejansko položaj 
delavca in delodajalca. 
Za začasno delo je značilno tri-
stransko razmerje med agencijo, 

delavcem in uporabnikom, pri ka-
terem delavec opravlja delo. Kljub 
zakonski ureditvi položaja delav-
ca v obdobj ih med posameznimi 
napoti tvami k uporabnikom do 
takih situacij redko prihaja, saj se 
pogodbe o zaposlitvi med agen-
cijo in delavci praviloma sklepajo 
za določen čas (čas posamezne 
napotitve). Čeprav natančnih po-
datkov o razširjenosti zaposlova-
nja prek zaposlitvenih agencij pri 
nas ni, je mogoče opaziti, da se ta 
oblika dela, prvič zakonsko ureje-
na z ZDR, hitro šir i .2 4 

Pogodba o zaposlitvi za 
opravljanje dela na domu 
Posebnosti pogodbe o zaposlitvi 
za delo na domu izhajajo iz tega, 
da se delo ne opravlja v delodajal-
čevih prostorih, ampak doma ali v 
prostorih po izbiri. Delo doma je 
tudi delo na daljavo, ki ga delavec 

23 Če bi šlo za nadomeščanje delavcev uporabnika, ki stavkajo, če je uporabnik v času 
enega leta pred tem odpustil večje število delavcev, če gre za nevarna delovna mesta 
in okoliščine, ki se lahko določijo s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti. Uporabnik 
mora agencijo seznaniti s temi okoliščinami. 
24 Zgovoren je že podatek, ki izhaja iz poročila republiškega inšpektorata za delo v letu 
2007, da so inšpektorji za delo tega leta pregledali 99 zaposlitvenih agencij. Zaskrbljiv 
pa je podatek, ki kaže na število kršitev pravic delavcev, ki so j ih pri tem ugotovili. 

opravlja z uporabo informacijske 
tehnologije. 
Pred začetkom dela na domu mora 
delodajalec o tem obvestiti inšpek-
cijo za delo, ki lahko tako delo pre-
pove, če je opravljanje dela ško-
dljivo za delavca in okolje ali če gre 
za opravljanje dela, za katerega je 
z zakonom ali drugim predpisom 
določeno, da se ne sme opravljati 
kot delo na domu. 
Delavec, ki dela doma, ima nače-
loma enake pravice in obveznosti 
kot delavec, ki dela v delovnih pro-
storih delodajalca, vštevši pravico 
do sodelovanja pri upravljanju in 
sindikalnega organiziranja. To je 
izrecno poudarjeno tudi v zakonu. 
Pravice, obveznosti in pogoje, od-
visne od narave dela na domu, 
delodajalec in delavec uredita v 
pogodbi o zaposlitvi. Ena od teh 
je delavčeva pravica do nadome-
stila za uporabo lastnih sredstev, ki 
sicer izhaja iz ZDR, njena višina pa 
se določi s pogodbo o zaposlitvi. 
Praviloma se v pogodbi določi tudi 
način nadzora delodajalca nad de-
lom delavca: kot vodenje evidenc, 
občasno poročanje ipd. 
Posebnost je tudi pri delovnem 
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času, ki si ga delavec razporeja sam, 
zato pogodbenih strank pri vpraša-
njih, povezanih z delovnim časom, 
ne vežejo zakonske omejitve.25 

Čeprav je ta oblika zaposlitve v 
slovenski delovni zakonodaji že 
dalj časa urejena in ZDR kot delo 
na domu po novem ureja tudi 
delo na daljavo, je v praksi dokaj 
redka.26 Morda bi k njegovi popu-
larizaciji prispevala ureditev opra-
vljanja dela na domu v kombinaciji 
z opravljanjem dela v prostorih de-
lodajalca.27 

Delovni čas 
ZDR v zvezi z delovnim časom 
upošteva obvezujoče mednaro-
dne dokumente (zlasti konvencije 
MOD v zvezi z delovnim časom), 
zakonodajo EU (zlasti direktivo o 
določenih vidikih organizacije de-
lovnega časa)28 in Evropsko soci-
alno listino (spremenjeno).29 

Dolžina delovnega časa 
ZDR določa, da polni delovni čas ne 
sme biti daljši od 40 ur na teden. S 
posebnim zakonom ali kolektivno 
pogodbo (na katerikoli ravni) se 
kot polni delovni čas lahko določi 
delovni čas v trajanju od 36 do 40 
ur na teden.3 0 Izjema je predvide-
na le za delovna mesta, za katera 
obstaja večja nevarnost za po-
škodbe ali zdravstvene okvare, saj 
se lahko zanje določi polni delovni 
čas, krajši od 36 ur na teden. 
V določenih primerih lahko delo-
dajalec delavcu odredi opravljanje 
dela čez polni delovni čas, vendar 
mora upoštevati pogoje in ome-
jitve v ZDR. Zakonsko sta urejeni 
dve obliki dela čez polni delov-
ni čas: nadurno delo in dodatno 
delo ob naravnih in drugih nesre-
čah.31 

Nadurno delo je možnost za za-
gotavljanje večje fleksibilnosti 
delovnega procesa, dodatna obre-
menitev za delavce in negativno 
vpliva na zaposlovanje brezposel-
nih, zato ga zakonodaja vsebinsko 
in časovno omejuje. 
Delodajalec lahko uvede nadurno 
delo le v izjemnih, nujnih in ne-
predvidenih primerih, ki so neka-

25 Pogoj pa je, da morata biti delavcu zagotovljena varnost in zdravje pri delu. 
26 Ker mora delodajalec o nameravanem organiziranju dela na domu obvestiti in-
špekcijo za delo, je mogoče število novih zaposlitev za delo na domu razbrati iz letnih 
poročil republiškega inšpektorata za delo. Leta 2007 je bilo tako prijavljenih 14 zapo-
slitev, leta 2008 pa 53, od tega 52 v Ljubljani. 
27 Delo na domu se v kombinaciji z delom v prostorih delodajalca že izvaja, vendar ga 
delodajalci ne prijavljajo inšpektorjem, zato ni vključeno v uradne podatke o razširje-
nosti dela na domu. 
28 UL L 299, 18. 11. 2003 (združena verzija). 
29 Uradni list RS - Mednarodne pogodbe št. 7/99, Uradni list RS, št. 24/99. 
30 V praksi je praviloma kot polni delovni čas določen delovni čas v trajanju 40 ur na 
teden. 
31 S to obliko dela čez polni delovni čas se v prispevku posebej ne ukvarjamo. 

teri določeni že v 143. členu ZDR 
(denimo izjemoma večji obseg 
dela, potreba po nadaljevanju de-
lovnega ali proizvodnega proce-
sa, da bi se preprečila materialna 
škoda ali nevarnost za življenje in 
zdravje ljudi itd.). Dodatne primere 
lahko, ob upoštevanju splošnega 
pogoja izjemnosti, nujnosti oziro-
ma nepredvidljivosti, določi pose-
ben zakon ali kolektivna pogodba 
na ravni dejavnosti. 
Nadurnega dela, tudi če obstajajo 
okoliščine iz prvega odstavka 143. 
člena, ko je nadurno delo sicer do-
pustno uvesti, delodajalec ne sme 
uvesti, če lahko z organizacijo in 
delitvijo dela, razporeditvijo delov-
nega časa, uvajanjem novih izmen 
ali zaposlitvijo novih delavcev to 
delo opravi v polnem delovnem 
času. Kot pomembna alternativa 
uvedbi nadurnega dela se v tem 
okviru kaže ustrezna razporeditev 
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delovnega časa - zlasti njegova 
neenakomerna razporeditev ali 
začasna prerazporeditev, ki se v 
praksi premalo uporablja. 
Čeprav obstajajo okoliščine za 
uvedbo nadurnega dela, ga dolo-
čenim kategorijam delavcev, na-
vedenih v drugem odstavku 145. 
člena ZDR, ni dopustno odrediti, 
včasih pa ga je dopustno odrediti 
le ob delavčevem predhodnem pi-
snem soglasju.32 

Nadurno delo lahko traja največ 8 
ur na teden, 20 ur na mesec in 170 
ur na leto, delovni dan pa največ 
10 ur. Z novelo ZDR-A je bila uve-
dena možnost, da nadurno delo 
traja več kot 170 ur na leto: največ 
230 ur na leto, pod pogojem, da 
delavec s tem soglaša. Delodajalec 

mora imeti pisno soglasje delav-
ca za vsako odreditev nadurnega 
dela, ki presega 170 ur na leto. ZDR 
izrecno določa, da delavec, ki od-
kloni pisno soglasje v zvezi z nad-
urnim delom v daljšem trajanju, ne 
sme biti izpostavljen neugodnim 
posledicam v delovnem razmerju. 
Ker je nadurno delo oblika dela, 
manj ugodna od običajne, je de-
lavec upravičen do posebnega 
plačila. Za čas nadurnega dela mu 
pripada poseben dodatek v višini, 
določeni s kolektivno pogodbo na 
ravni dejavnosti (praviloma 30 od-
stotkov ali več). 

Razporejanje delovnega 
časa 
ZDR izrecno določa možnost ena-
komerne ali neenakomerne razpo-
reditve delovnega časa, dopušča 
pa tudi, da delodajalec med le-
tom začasno prerazporedi delovni 
čas. 33 

Pri enakomerni razporeditvi de-
lovnega časa, v praksi najpogo-
stejši,34 polni delovni čas ne sme 
biti razporejen na manj kot štiri dni 
v tednu. 3 5 

Zakon dopušča tudi neenakomer-
no razporeditev delovnega časa 

»zaradi narave ali organizacije 
dela ali potreb uporabnikov«. Gre 

32 Varovane so delavke in delavci v zvezi s starševstvom, starejši delavci, delavci, mlajši 
od 18 let, delavci, ki bi j im nadurno delo poslabšalo zdravstveno stanje. Gl. 145. člen 
ZDR. 
33 Čeprav j ih zakon posebej ne ureja, so dopustne tudi druge oblike razporeditve de-
lovnega časa, kot so flexi-time, deljeni delovni čas, izmensko delo ... Urejajo j ih kolek-
tivne pogodbe na ravni dejavnosti ali delodajalca. 
34 Denimo razporeditev delovnega časa na pet dni v tednu (od ponedeljka do petka), 
od 7. do 15. ure. 
35 Glede na polni delovni čas, ki traja največ 40 ur, in ob omejitvi dnevnega delovnega 
časa na 10 ur delovni čas ne more biti razporejen na manj kot 4 dni v tednu. 
36 Veljavne kolektivne pogodbe dejavnosti so to možnost precej izrabile. 

za splošno določbo, ki omogoča 
široko interpretacijo. To je v skla-
du s težnjami po čim fleksibilnejši 
ureditvi delovnega časa. Bistveno 
za neenakomerno razporeditev 
delovnega časa je, da je včasih de-
lovni čas daljši od polnega (pri če-
mer ne sme biti daljši od 56 ur na 
teden), drugič je krajši od polnega, 
polni delovni čas pa se upošteva 
kot povprečna delovna obveznost 
v obdobju, ki ne sme biti daljše od 
6 mesecev oziroma 12 mesecev 
(če je tako določeno s kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti).36 

ZDR ureja tudi začasno prerazpo-
reditev delovnega časa, do katere 
pride med letom. Razlogi, ko je 
dopustno začasno prerazporediti 
delovni čas, morajo biti določeni v 
pogodbi o zaposlitvi, ki se pri tem 
lahko sklicuje na kolektivno po-
godbo. Začasna prerazporeditev 
delovnega časa je praviloma zača-
sna neenakomerna razporeditev 
delovnega časa, zato veljajo zanje 
enake zakonske omejitve (56 ur na 
teden, 6-mesečno obdobje izrav-
nave). Delodajalec mora delavce o 
začasni prerazporeditvi delovnega 
časa pisno obvestiti najmanj dan 
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pred začasno prerazporeditvijo. 
Čeprav neenakomerna razpore-
ditev in začasna prerazporeditev 
delovnega časa delodajalcem 
omogočata prožno organizacijo 
delovnega časa, ju delodajalci v 
praksi premalo uporabljajo in se 
prevečkrat zatekajo k nadurnemu 
delu, čeprav zanj pogosto ni za-
konskih pogojev, poleg tega pa 
pomeni za delodajalca večje stro-
ške.37 

Čeprav je razporejanje delovnega 
časa kot eden od elementov orga-

niziranja delovnega procesa sicer 
v domeni delodajalca, je novela 
ZDR-A uvedla možnost delavca, 
da predlaga drugačno razpore-
ditev delovnega časa zaradi po-
treb usklajevanja družinskega in 
poklicnega življenja. Delodajalec 
mora delavčev predlog proučiti in 
o svoji odločitvi, se pravi o tem, ali 
delavčev predlog sprememb spre-
jema ali ne, delavca obvestiti. 

Zakonska ureditev 
prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi 
Slovenija je pri ureditvi preneha-
nja pogodbe o zaposlitvi vezana 
s Konvencijo MOD, št. 158 o pre-
nehanju delovnega razmerja na 
pobudo delodajalca (1982), Kon-
vencijo MOD, št. 135 o varstvu in 
olajšavah za predstavnike delav-
cev v podjet ju (1971) in z določ-
bami Evropske socialne listine, ki 
se nanašajo na prenehanje po-
godbe o zaposlitvi, prav tako pa 
je sledila direktivam ES, med kate-
rimi je najpomembnejša direktiva 
98/59/ES o zbliževanju zakonov 
držav članic o kolektivnih odpu-
st ih . 3 8 

ZDR ureja različne načine prene-
hanja pogodbe o zaposl i tv i ,3 9 

37 Delavec je za nadurno delo upravičen do posebnega dodatka, za delo, opravljeno 
v neenakomerni razporeditvi ali začasni prerazporeditvi delovnega časa, ZDR poseb-
nega dodatka ne predvideva. Delavci praviloma v obdobjih, ko delajo več kot polni 
delovni čas, in obdobjih, ko delajo manj od polnega delovnega časa, prejemajo plačo 
za polni delovni čas. 
38 OJ L 225/16, 12. 8. 1998. 
39 Poleg redne in izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi so to še potek časa (v po-
godbi o zaposlitvi za določen čas, smrt delavca ali delodajalca - fizične osebe, spora-
zum, sodba sodišča, prenehanje pogodbe o zaposlitvi po zakonu). 
40 Gre za primere, ko delodajalec krši svoje obveznosti do delavca - delavcu ne izplača 
plače, mu ne zagotavlja varnosti in zdravja pri delu ... 

najnatančneje pa je urejena od-
poved pogodbe o zaposlitvi, 
tud i v praksi najpogostejši način. 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi 
lahko da delavec ali delodajalec. 
V zakonu sta urejeni dve obliki 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi: 
redna odpoved (odpoved z odpo-
vednim rokom) in izredna odpo-
ved (odpoved, pri kateri delovno 
razmerje preneha takoj). 
Delavec lahko redno odpove po-
godbo o zaposlitvi, ne da bi na-
vedel razlog, upoštevati pa mora 
odpovedni rok. Izredna odpoved 
delavca je dopustna le v zakonsko 
določenih pr imerih,4 0 delavec pa 
ima enake pravice kot pri odpove-
di, ki jo da delodajalec iz poslovne-
ga razloga. 
Delodajalec lahko redno ali izre-
dno odpove pogodbo o zaposlitvi 
le, če gre za utemeljen razlog. Za-
kon pa določa tudi neutemeljene 
odpovedne razloge: začasna od-
sotnost z dela zaradi bolezni, vlo-
žitev tožbe proti delodajalcu, član-
stvo v sindikatu, udeležba v stavki, 
rasa, narodnost, vera, spol, starost 
in druge osebne okoliščine. 
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Delodajalec lahko delavcu redno 
odpove pogodbo o zaposlitvi, če 
obstajajo ti razlogi: 
- poslovni razlog (zaradi ekonom-
skih, organizacijskih, tehnoloških 
in podobnih razlogov je preneha-
la potreba po določenem delu), 
- razlog nesposobnosti (dela-
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vec dela ne opravlja pravočasno, 
strokovno, kvalitetno oziroma ne 
izpolnjuje zakonskih pogojev za 
opravljanje dela), 
- krivdni razlog (delavec krši svoje 
obveznosti) in 
- nezmožnost za opravljanje dela 
zaradi invalidnosti. 
V slovenskem delovnem pravu 
velja pravilo, da je odpoved skraj-
no sredstvo (ultima ratio). Pri od-
povedi iz poslovnega razloga ali 
razloga nesposobnosti mora de-
lodajalec preveriti, ali je delavca 
mogoče zaposliti pod spreme-
njenimi pogoji, za drugo delo, ga 
do- ali prekvalificirati. Če taka mo-
žnost obstaja, mora delavcu hkrati 
z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi 
ponudi t i v podpis novo pogodbo 
o zaposlitvi. Če delavec krši svoje 
obveznosti, mu delodajalec prvič 
lahko izreče le opozorilo, in šele 
če delavec v enem letu ponovno 
krši svoje obveznosti, lahko pride 
do odpovedi pogodbe o zaposli-
tvi iz krivdnega razloga. 

Delodajalec mora dati odpoved 
najpozneje v 6 mesecih od na-
stanka odpovednega razloga, pri 
odpovedi iz krivdnega razloga 
pa je vezan tudi s subjektivnim 
rokom, ki znaša 60 dni od dne, 
ko je zvedel za delavčevo kršitev. 
Pred odpovedjo mora upoštevati 
postopkovne zahteve: obvestiti 
mora sindikat, katerega član je 
delavec (če delavec to zahteva), 
pri odpovedi iz krivdnega razloga 
in razloga nesposobnosti delavcu 
omogoči t i zagovor, pri odpovedi 
iz poslovnega razloga, če gre za 
kolektivne odpuste, pa obvestiti 
zavod za zaposlovanje. Nekatere 
kategorije delavcev so posebej 
varovane pred odpovedjo - dela-
vski predstavniki, noseče delavke 
in delavci starši, starejši delavci, 
invalidi in delavci na bolniškem 
dopustu. 
Delavec ima pravico do odpovedne-
ga roka: ob odpovedi iz krivdnega 
razloga 30 dni, v drugih primerih pa 
od 30 do 150, odvisno od delovne 
dobe delavca pri delodajalcu. 
Pri redni odpovedi (razen iz kriv-
dnega razloga) mora delodajalec 
delavcu plačati odpravnino, ki 
znaša 1/5, 1/4 ali 1/3 povprečne 
mesečne plače delavca v zadnjih 
treh mesecih za vsako leto dela pri 
delodajalcu (odvisno od dolžine 
delovne dobe delavca pri deloda-
jalcu). Poleg tega ima delavec po 
prenehanju delovnega razmerja 
določen čas (odvisno od delavče-

ve delovne dobe) pravico do na-
domestila iz naslova zavarovanja 
za primer brezposelnosti, ki ga 
plačuje Zavod za zaposlovanje. 
Delodajalec lahko delavcu izre-
dno odpove pogodbo o zaposlitvi 
v primerih, ki j ih določa zakon in 
ki se večinoma nanašajo na hujše 
kršitve delovnih obveznosti .41 

Delodajalec mora pred odpoved-
jo obvestiti sindikat (če delavec to 
zahteva) in delavcu omogoči t i za-
govor. Če delodajalec ugotovi ob-
stoj odpovednega razloga, lahko 
odpoved zakonito da najpozneje 
v 30 dneh od ugotovitve razloga 
oziroma najpozneje v 6 mesecih 
od nastanka razloga. Delavcu de-
lovno razmerje preneha naslednji 
dan po vročitvi odpovedi. Delav-
cu ne pripada niti odpravnina niti 
nadomesti lo za primer brezposel-
nosti od Zavoda za zaposlovanje. 
Če delavec meni, da mu je bila po-
godba o zaposlitvi odpovedana 
nezakonito, lahko v 30 dneh od 
prejema odpovedi vloži tožbo na 
pristojno delovno sodišče. Če to 
ugotovi nezakonitost odpovedi, 
mora delodajalec delavca pozvati 
nazaj na delo in mu izplačati plačo, 
regres za letni dopust, ki j ih delavec 
medtem neupravičeno ni prejel. 
Delodajalcu prostih delovnih mest 
ni treba javno objaviti le v prime-
rih, ki j ih zakon izrecno določa. 
Med njimi je tudi primer, ko gre za 
sklenitev pogodbe o zaposlitvi za 
nedoločen čas z osebo, ki je bila 

41 Gre recimo za primere, ko delavec naklepno ali iz hude malomarnosti huje krši ob-
veznosti iz delovnega razmerja; ko ima kršitev delovnih obveznosti znake kaznivega 
dejanja; ko delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo ... 
42 Towards Common Principles of Flexicurity: More and better jobs through flexibil ity 
and security, European Commission, 2007, p. 10, 11. 
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pri delodajalcu zaposlena za dolo-
čen čas (razen ko je bila zaposlena 
za določen čas zaradi nadomešča-
nja začasno odsotnega delavca). 

Sklepne misli 
Prožna varnost ne pomeni, da lah-
ko delodajalci prosto zaposlujejo in 
odpuščajo delavce in da je pogod-
ba o zaposlitvi za nedoločen čas 
preteklost. Bistvo prožne varnosti je 
v tem, kako najti pravo ravnotežje 
med prožnimi oblikami zaposlitve 
in varnim prehodom med zaposli-
tvami, tako da bo lahko ustvarjenih 
več in dobrih zaposlitev. Prožnost 
in varnost si ne nasprotujeta, am-
pak se dopolnjujeta.42 

Slovenska delovna zakonodaja, 
ki poleg klasične pogodbe o za-
poslitvi ureja tudi atipične oblike 
pogodb o zaposlitvi, omogoča 
fleksibilno zaposlovanje, hkrati pa 
zagotavlja delavcem, ki delajo na 
podlagi teh pogodb o zaposlitvi, 
načeloma enako obravnavo kot 
delavcem, ki delajo na podlagi 
klasične pogodbe o zaposlitvi, in 

spodbuja prehod iz atipičnih po-
godb o zaposlitvi v klasično de-
lovno razmerje.43 

Zakonska ureditev delovnega 
časa upošteva potrebe deloda-
jalcev v zvezi s fleksibilnejšo or-
ganizacijo delovnega časa, saj 
omogoča, da socialni partnerji 
določijo dolžino polnega delov-
nega časa, izrecno ureja neena-
komerno razporeditev in začasno 
prerazporeditev delovnega časa, 
dopušča odstop od zakonske 
ureditve v primeru določenih 
dejavnosti, dela oziroma katego-

rij delavcev in omogoča uredi-
tev fleksibilnih oblik delovnega 
časa v kolektivnih pogodbah. 
Hkrati zakonodaja določa meje 
dopustnega ravnanja delodajal-
cev, s čimer se varujeta varnost 
in zdravje delavcev in omogoča 
usklajevanje njihovega poklicne-
ga ter družinskega življenja. 
Pri zakonski ureditvi prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi je v ospredju 
element varnosti, zaščite delavcev 
kot šibkejše stranke pogodbenega 
razmerja. Delodajalec lahko delav-
cu pogodbo o zaposlitvi odpove 

43 ZDR določa, da mora delodajalec praviloma vsako delovno mesto javno objaviti 
(na Zavodu za zaposlovanje ali v medijih). Če delodajalec, ki ima zaposlene delavce za 
določen čas, s krajšim delovnim časom ali prek agencije, želi zaposliti nekoga za ne-
določen čas oziroma s polnim delovnim časom, mora o prostih delih oziroma o javni 
objavi prostih del svoje delavce obvestiti tudi interno (tako, kot je pri njem običajno). 
44 Tega vprašanja v prispevku nismo posebej obravnavali, gre pa za vprašanje opre-
delitve dela, ki ga mora delavec opravljati po pogodbi o zaposlitvi. Z novelo ZDR-A je 
uvedena možnost, da se delo delavca s pogodbo o zaposlitvi opredeli širše (kot vrsta 
dela, ne več kot delovno mesto). To omogoča večjo notranjo mobilnost delavcev. 
45 Prožna varnost ne pomeni odprave zakonodaje za zaščito zaposlitve (Employment 
protection legislation - EPL), ampak spodbuja ustrezno oblikovanje EPL. Preveč stroga 
EPL namreč lahko odvrača delodajalce od sklepanja pogodb o zaposlitvi za nedoločen 
čas in j ih spodbuja k uporabi drugih oblik začasnih oblik zaposlitve. Gl. Towards Com-
mon Principles of Flexicurity: More and better jobs through flexibility and security, 
European Commission, 2007, p. 15. 
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le ob obstoju zakonskih razlogov, 
hkrati pa mora spoštovati postop-
kovne zahteve in določbe, ki zago-
tavljajo posebno varstvo nekaterim 
skupinam bolj ranljivih delavcev. 
Če pride do prenehanja delovnega 
razmerja, pripadajo delavcu pravi-
ce, odvisne od vrste odpovedi in 
odpovednega razloga, v vsakem 
primeru pa je delavcu zagotovlje-
no tudi sodno varstvo. 
Slovenski ZDR, spremenjen leta 
2007, upošteva načelo prožne var-
nosti zlasti pri urejanju atipičnih 
pogodb o zaposlitvi in delovnega 
časa, pa tudi notranje organiza-
cije dela.4 4 Ureditev prenehanja 

pogodbe o zaposlitvi se ujema z 
mednarodnimi dokument i , vpra-
šanje je le, ali je preveč zaščitniška 
ali ne.4 5 Odgovor na to vprašanje 
je odvisen tudi od interesov, de-
lodajalci pa kot problem navajajo 
dolžino odpovednega roka in vi-
šino odpravnine, ki pripada pre-
sežnim delavcem. 
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