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                Tatjana Plešnik
   PRAVICE, OBVEZNOSTI IN ODGOVORNOSTI IZ DELOVNEGA RAZMERJA
   Pri pripravi tega poglavja zakona se je sledilo temeljnemu izhodišču,
   da naj zakon določi minimalni obseg pravic in obveznosti, ki mora biti
   v okviru delovnega razmerja zagotovljen vsem delavcem. Gre torej za
   določitev zakonskega minimuma, medtem ko se s pogodbo o zaposlitvi
   oziroma s kolektivno pogodbo vedno lahko določijo pravice in pogoji
   dela, ki so za delavca ugodnejši kot jih določa zakon. Le v izrecno
   navedenih primerih, se lahko v kolektivni pogodbi določijo drugačni
   pogoji dela kot jih določa zakon (gre predvsem za izjeme pri manjših
   delodajalcih).
   V zvezi z določanjem pravic oziroma pogojev dela v kolektivnih
   pogodbah velja na tem mestu opozoriti na eno od bistvenih novosti v
   primerjavi s sedaj veljavno ureditvijo, ki odkazuje na obvezno
   dopolnilno urejanje nekaterih pravic v kolektivnih pogodbah. Novi
   zakon namreč sledi načelu prostovoljnega kolektivnega dogovarjanja,
   zato zakon celovito ureja minimalne pravice, obveznosti in
   odgovornosti, ki so sestavina delovnega razmerja na podlagi samega
   zakona. V takih okoliščinah pa bi lahko prišlo do situacij, da bi
   delovno razmerje urejal le zakon v minimalnih garancijah in
   individualni dogovor v konkretni pogodbi o zaposlitvi, kar bi
   omogočalo skoraj neomejeno individualno obravnavanje posameznega
   delavca. Zato se ob temeljnem izhodišču, da se pogoji dela ter pravice
   in obveznosti pogodbenih strank v delovnem razmerju urejajo z zakonom,
   kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, dopušča tudi možnost
   urejanja pogojev dela in pravic delavcev s splošnimi akti delodajalca,
   če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata. S splošnim
   aktom pa se tudi v teh primerih lahko določijo le pravice, ki se v
   skladu z zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah in če so za
   delavca ugodnejše kot jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba, ki
   zavezuje delodajalca.
   Poglavje o pravicah, obveznostih in odgovornostih iz delovnega
   razmerja je bilo v fazi usklajevanja med socialnimi partnerji deležno
   številnih razprav, saj so si bila mnenja delodajalcev in sindikatov o
   tem, kakšen naj bo minimalen obseg pravic, nasprotujoča. Predstavljeni
   so bili različni pogledi ne le glede obsega posameznih pravic, temveč
   tudi razlike v zvezi z vrsto pravic samih. Pri tem so bile
   izpostavljene predvsem tiste pravice, ki jih zakon do sedaj ni
   obravnaval in ki so se uveljavile z določili in prakso kolektivnih
   pogodb (npr. dodatki, povračila stroškov v zvezi z delom, regres).
   Najpomembnejše pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega
   razmerja, ki jih določa zakon, lahko strnemo v naslednje sklope:
     * 
       pripravništvo,
     * 
       poskusno delo,
     * 
       plačilo za delo,
     * 
       delovni čas,
     * 
       nočno delo,
     * 
       letni dopust in druge odsotnosti z dela,
     * 
       disciplinska odgovornost,
     * 
       odškodninska odgovornost.
   PRIPRAVNIŠTVO
   Problematiko pripravništva je potrebno obravnavati povezano tudi z
   drugimi oblikami izobraževanja v povezavi z delovnim procesom. Ob
   pripravi novega zakona sta se postavili dve bistveni dilemi – ali naj
   se sploh še ureja institut pripravništva, in če je odgovor pozitiven,
   ali naj bo pripravništvo predpisano z zakonom tako kot doslej, ali pa
   naj se uvedba pripravništva prepusti avtonomnemu urejanju.
   V dosedanjem sistemu je imelo pripravništvo dva namena in sicer
   usposabljanje, ker programi izobraževanja niso vključevali dovolj
   praktičnega pouka, poleg tega pa je bilo pripravništvo tudi del
   zaposlovalske politike, saj se je na ta način omogočala zaposlitev
   mladih ljudi, k čemer je v veliki meri pripomoglo tudi financiranje
   pripravništva s strani države. V sedanjem sistemu se spreminja način
   izobraževanja in sicer v tej smeri, da se v določene izobraževalne
   programe vnaša več praktičnega pouka. Bistvena za opredelitev
   obveznosti opravljanja pripravništva je namreč ugotovitev, ali je
   delavec, ki začne prvič opravljati svoje delo, ustrezno vrsti in
   stopnji njegove strokovne izobrazbe, usposobljen za samostojno delo.
   Ob pregledu novih izobraževalnih programov je prevladalo stališče, da
   so vajenci, ki uspešno končajo program poklicnega izobraževanja,
   usposobljeni za samostojno delo in jim torej po končanem izobraževanju
   ni potrebno opravljati še pripravništva. Kljub temu pa obstajajo
   izobraževalni programi (tukaj je mišljena predvsem družbena sfera),
   kjer ima in bo imelo pripravništvo še vedno svoj pomen. Upoštevaje
   navedeno, zakon določa selektiven pristop. Možnost uvedbe
   pripravništva prepušča posebnim zakonom, ki že sedaj obstajajo na
   področju javnih služb (pripravništvo v pravosodju in zdravstvu) ter
   kolektivnim pogodbam na ravni dejavnosti – v procesu kolektivnega
   dogovarjanja naj bi se izkazalo, v katerih profilih bi bilo po
   zaključenem izobraževanju potrebno še dodatno izobraževanje. Ostala
   vprašanja, ki se tičejo trajanja pripravništva, izvajanja le-tega ter
   možnosti volonterskega pripravništva se urejajo podobno kot doslej.
   Kljub temu, da so bili izraženi pomisleki, da volontersko
   pripravništvo ne sodi v zakon, ki ureja le delovna razmerja, ki se
   sklepajo s pogodbo o zaposlitvi, pa je prevladalo stališče, da je
   pomembno, da se tudi volonterju s tem zakonom zagotavljajo enaki
   varstveni elementi kot ostalim delavcem (omejen delovni čas, odmori,
   počitki, odškodninska odgovornost, zagotavljanje varnosti in zdravja
   pri delu). Kot novost pa velja poudariti, da v času pripravništva
   velja prepoved odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca,
   izjema pa velja v primerih, če so podani razlogi za izredno odpoved
   ali v primeru uvedbe postopka za prenehanje delodajalca.
   POSKUSNO DELO
   Glede ureditve poskusnega dela zakon ne prinaša bistvenih novosti.
   Smisel poskusnega dela je v tem, da se v določenem časovnem obdobju
   pokažejo znanja in zmožnosti, ki so potrebna za opravljanje določenega
   dela. V kolikor delodajalec meni, da je pri določenem delovnem mestu
   glede na njegovo stopnjo zahtevnosti primerno poskusno delo,
   upoštevaje ustreznost kandidatovih delovnih izkušenj (ki jih ni bilo
   mogoče preveriti s poprejšnjim preizkusom znanj oziroma sposobnosti),
   se lahko ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi z delavcem dogovorita o
   poskusnem delu. Dogovorita
   se tudi o trajanju poskusnega dela, ki naj traja toliko časa, kolikor
   je potrebno, da delavec pokaže svoje strokovne in druge delovne
   sposobnosti, vendar glede na izrecno zakonsko določbo ne sme trajati
   dlje kot šest mesecev. Možno je tudi podaljšanje poskusnega dela v
   primerih začasne odsotnosti z dela, kar pa je primerno le v primerih
   daljše odsotnosti z dela, ko se oceni, da v času prisotnosti delavca
   na delu ni bilo mogoče preveriti njegovih strokovnih in drugih
   delovnih sposobnosti. V kolikor delavec v času poskusnega dela
   ugotovi, da mu delo iz kakršnegakoli razloga ne ustreza, lahko odpove
   pogodbo o zaposlitvi. Zakon tukaj določa poseben odpovedni rok, ki
   traja sedem dni. Delavcu pa lahko preneha delovno razmerje tudi v
   primeru neuspešno opravljenega poskusnega dela, v kolikor delodajalec
   izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Zakon pa vsebuje tudi varovalno
   določbo, ki prepoveduje delodajalcu, da bi v času trajanja poskusnega
   dela delavcu odpovedal pogodbo o zaposlitvi, razen če so podani
   razlogi za izredno odpoved ali zaradi postopka za prenehanje
   delodajalca ali prisilne poravnave.
   PLAČILO ZA DELO
   Vrsta plačil
   Ena od bistvenih sestavin pogodbe o zaposlitvi je nedvomno plačilo za
   delo. Pri tem zakon izhaja iz širše opredelitve plačila, ki naj bi
   bilo sestavljeno iz plače in morebitnih drugih vrst plačil. Poudarjeno
   je, da se plača lahko izplačuje le v denarni obliki, kar posledično
   pomeni, da so druga vrsta plačil lahko tudi v nedenarni oziroma
   materialni obliki. Pri določanju plače mora delodajalec upoštevati
   minimum, določen s posebnim zakonom oziroma kolektivno pogodbo.
   Minimalna plača je bila kot poseben institut uvedena v naš sistem
   sredi leta 1995 s Socialnim sporazumom. Na podlagi socialnega
   sporazuma je bil sprejet Dogovor o politiki plač in drugih prejemkov
   zaposlenih v gospodarstvu, ki je določal, da se minimalna plača
   izplačuje za poln delovni čas in predvidene delovne rezultate. Ker so
   sindikati opozarjali na možnost zlorab, je bilo določilo, da se
   minimalna plača izplačuje za predvidene delovne rezultate v kasnejših
   dogovorih izpuščena. Socialni partnerji so se strinjali, da je
   potrebno problem nedoseganja normalnih rezultatov reševati drugače in
   ne z zniževanjem minimalne plače. Minimalna plača tako predstavlja
   minimalni standard, spodnjo raven plač, ki mora biti v celoti
   zagotovljena. Zagotavljala naj bi minimalno socialno in materialno
   raven zaposlenih. V skladu z zakonom o minimalni plači, o načinu
   usklajevanja plač in regresu za letni dopust v obdobju 1999 – 2001
   pripada minimalna plača zaposlenemu delavcu za opravljeno delo v
   polnem ali z njim izenačenem delovnem času, določenem z zakonom,
   kolektivno pogodbo ali splošnem aktom delodajalca. Inštitut
   zajamčenega osebnega dohodka pa se vse od uveljavitve Socialnega
   sporazuma za leto 1995 ne uporablja več za izplačilo plač. Edini
   namen, zaradi katerega se ta znesek še določa, je dejstvo, da so na
   kategorijo zajamčenega osebnega dohodka vezane številne zakonske
   pravice na področju socialnega varstva in zavarovanja za primer
   brezposelnosti.
   Elementi plače
   V novem zakonu so definirani elementi plače in sicer je določeno, da
   je plača sestavljena iz:
     * 
       osnovne plače,
     * 
       dela plače za delovno uspešnost ter
     * 
       dodatkov.
   Osnovna plača je plača delavca za polni delovni čas, predvidene
   delovne rezultate in normalne delovne pogoje. Izhodiščna plača po
   posameznih tarifnih razredih pa predstavlja najnižji možni znesek
   osnovne plače delavcev v tej tarifni skupini. Osnovna sestavina za
   določanje osnovne plače je zahtevnost dela, za katerega je delavec
   sklenil pogodbo o zaposlitvi. Zahtevnost dela pa pogojuje zahtevano
   usposobljenost delavca. Z ugotavljanjem zahtevnosti dela se
   ugotavljajo razlike med bolj ali manj zahtevnimi deli. Osnovno načelo
   vrednotenja zahtevnosti del je, da je poudarek na delu in ne na
   izvajalcu del.
   Glavni elementi za določitev delovne uspešnosti delavca so
   gospodarnost, kvaliteta in obseg opravljanja dela, za katerega je
   delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi. Vsebinsko enaka je tudi dikcija
   45. člena Splošne kolektivne pogodbe za gospodarske dejavnosti, ki
   navedene kriterije izrecno opredeljuje kot osnovo za določanje
   uspešnosti. Obenem je opozoriti, da so druge sestavine plače, kamor
   sodi tudi del plače za delovno uspešnost, sestavni del pogodbe o
   zaposlitvi.
   Glede dodatkov je potrebno poudariti, da v osnovno plačo vključujemo
   že z vrednotenjem zahtevnosti dela tiste pogoje dela, ki so neločljivo
   povezani z opravljanjem določenega dela. Dodatno pa se vrednotijo
   tisti pogoji dela, ki se pojavljajo le občasno in se obračunavajo samo
   za čas trajanja dela v določenih razmerah. Pri določitvi dodatkov se
   je sledilo stališču Državnega Zbora Republike Slovenije, da naj se
   zakonsko določijo dodatki, ki izhajajo iz razporeditve delovnega časa
   (za nočno delo, nadurno delo, delo na praznike in dela proste dneve po
   zakonu). Upoštevaje splošno načelo, da zakon določa le minimum, se
   višji dodatki in več dodatkov vedno lahko dogovori s kolektivno
   pogodbo, lahko pa določi tudi s posebnim zakonom. Na podlagi sporazuma
   med socialnimi partnerji pa je v zakon vnesen še dodatek za delovno
   dobo, katerega višina se določi s kolektivno pogodbo na ravni
   dejavnosti.
   Povračila stroškov v zvezi z delom
   V zakonsko besedilo so na novo vnešena nekatera povračila stroškov v
   zvezi z delom, ki so v veljavnem sistemu materija kolektivnega
   dogovarjanja. Povračila stroškov v zvezi z delom so prav tako denarni
   prejemki, ki niso zgolj plačilo za opravljeno delo, so pa z njim v
   tesni povezanosti, saj kompenzirajo nekatere stroške, ki pri tem
   nastajajo. Zakon loči naslednje vrste povračil:
     * 
       povračilo stroškov za prehrano med delom,
     * 
       povračilo stroškov za prevoz na delo in z dela,
     * 
       povračilo stroškov za službena potovanja.
   Višina teh stroškov se določi s kolektivno pogodbo s splošno
   veljavnostjo oziroma z izvršilnim predpisom.
   Regres in odpravnina ob upokojitvi
   V nadaljnjih rešitvah je zakon sledil stališčem, naj se zakonsko
   določi tudi pravica do regresa za letni dopust in odpravnina ob
   upokojitvi – gre zopet za pravice, ki so v sedanjem sistemu predmet
   kolektivnih pogajanj. Regres je določen najmanj v višini minimalne
   plače, rok izplačila pa je do 1. julija tekočega koledarskega leta,
   krajši rok (do 1. novembra) pa je možen le v primeru nelikvidnosti
   delodajalca, vendar pa mora biti ta možnost določena s kolektivno
   pogodbo na ravni dejavnosti. Določena je tudi pravica do sorazmernega
   regresa, ko delavec pridobi pravico le do sorazmernega dela letnega
   dopusta. Odpravnina ob upokojitvi pripada delavcu v primeru upokojitve
   ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi in sicer v višini dveh povprečnih
   plač v Republiki Sloveniji za pretekle tri mesece oziroma v višini
   dveh povprečnih plač delavca za pretekle tri mesece, če je to za
   delavca ugodneje. Delavec pa ni upravičen do odpravnine v primeru, če
   pridobi pravico do odpravnine zaradi odpovedi s strani delodajalca iz
   razloga nesposobnosti ali iz poslovnega razloga, ali če je delodajalec
   financiral dokup pokojninske dobe.
   Enako plačilo žensk in moških
   Zakon upoštevaje Direktivo 75/111 EEC izrecno poudarja načelo enakega
   plačila za enako delo in za delo enake vrednosti ne glede na spol in
   tako upošteva številne mednarodne dokumente. Redkokatero načelo je
   namreč dobilo tako pomembno in pogosto oporo v mednarodnih dokumentih
   kot prav načelo enakega obravnavanja moških in žensk in to velja tudi
   za področje plačila za delo. Na tem področju so nastale številne
   pobude mednarodnih organizacij - Združeni narodi, še posebej MOD
   (ILO), Svet Evrope in Evropska skupnost.
   Kraj in način izplačila plače, nadomestilo plače
   Zakon vsebuje tudi določbe glede kraja in načina izplačila
   dogovorjenega plačila ter plačilnega dneva, zadržanja in pobota
   izplačila plače ter določbe, ki se nanašajo na nadomestilo plače.
   Delavec je upravičen do nadomestila plače med odsotnostjo z dela
   zaradi upravičenih razlogov, ki imajo svojo podlago v zakonu ter v
   primerih, ko delavec ne dela iz razlogov na strani delodajalca.
   Nadomestilo je torej tisti del delavčeve plače, ki ga prejme za čas,
   ko iz različnih razlogov ne opravlja svojega dela. Višina nadomestila
   plače in zavezanec plačila nadomestila je določen s predpisom, na
   podlagi katerega se opravičuje odsotnost z dela oziroma s posebnim
   predpisom. V kolikor pa ta zakon, drug zakon ali posebni predpis ne
   določata višine nadomestila, pripada delavcu nadomestilo plače v
   višini njegove povprečne plače, izplačane v zadnjih treh mesecih
   oziroma iz obdobja dela v zadnjih treh mesecih. Če pa delavec v
   celotnem obdobju zadnjih treh mesecev ni prejel vsaj ene mesečne
   plače, mu pripada nadomestilo plače v višini minimalne plače. Pri tem
   velja pravilo, da nadomestilo ne more biti višje od plače, ki bi jo
   delavec dobil, če bi delal, nadomestilo plače pa se izplača le za
   tiste dni in za toliko ur, kolikor znaša delovna obveznost delavca na
   dan, ko zaradi opravičenih razlogov ne dela. V času trajanja delovnega
   razmerja lahko nastopijo objektivne okoliščine na strani delodajalca,
   na katere ni mogel vplivati ali pa delavec ne more opravljati dela
   zaradi višje sile. Delavec v teh primerih z delodajalcem deli riziko
   poslovanja in je upravičen le do polovice plačila, do katerega bi bil
   sicer upravičen, če bi delal, določena pa je dodatna varovalka, saj to
   nadomestilo ne sme biti manjše od 70% minimalne plače.
   Nadomestila se izplačujejo za različne vrste odsotnosti, ki imajo svoj
   izvor ali na strani delavca, v zunanjih dejstvih ali pri delodajalcu.
   Zavezanec za plačilo je pri posameznih vrstah odsotnosti različen in
   sicer lahko delimo:
     * 
       odsotnosti, pri katerih nadomestilo bremeni delodajalca,
     * 
       odsotnosti, pri katerih nadomestilo bremeni zavod za zdravstveno
       zavarovanje,
     * 
       odsotnosti, pri katerih nadomestilo bremeni zavod za pokojninsko
       in invalidsko zavarovanje,
     * 
       odsotnosti, pri katerih nadomestilo bremeni državni proračun.
   Na tem mestu bi podrobneje naštela le tiste odsotnosti z dela, ki
   gredo v breme delodajalca:
     * 
       odsotnost z dela zaradi izrabe letnega dopusta,
     * 
       plačana odsotnost zaradi osebnih okoliščin,
     * 
       izobraževanje,
     * 
       odsotnost z dela zaradi z zakonom določenih praznikov in dela
       prostih dni,
     * 
       odsotnost z dela zaradi razlogov na strani delodajalca,
     * 
       do 30 dni zaradi nezmožnosti delavca za delo zaradi bolezni ali
       poškodbe, ki ni povezana z delom (do 30 dni za posamezno odsotnost
       z dela, vendar največ za 120 delovnih dni v koledarskem letu),
     * 
       do 30 delovnih dni za vsako posamezno odsotnost z dela zaradi
       poklicne bolezni ali poškodbe pri delu,
     * 
       v primeru višje sile.
   Udeležba pri dobičku, plačilo pripravnikom
   Kot zadnjo v tem poglavju pa zakon ureja tudi pravico do deleža
   dobička, če se delavec in delodajalec o njej dogovorita, ter plačilo
   pripravnikom, pri katerem se povzema sedanjo ureditev v kolektivnih
   pogodbah – pripravnik mora dobiti plačo najmanj v višini 70% osnovne
   plače oziroma najmanj v višini minimalne plače ter druge osebne
   prejemke.
   DELOVNI ČAS
   ===========
   Splošno
   Vprašanja urejanja in razporejanja delovnega časa sicer niso
   predstavljala sistemskega problema v postopku priprave novega zakona o
   delovnih razmerjih, vendar jim je bilo potrebno posvetiti posebno
   pozornost predvsem z vidika zahtev, ki jih postavljajo novi mednarodni
   dokumenti, kot tudi z vidika novega koncepta urejanja in narave
   delovnega razmerja.
   Delavec kot pogodbena stranka v delovnem razmerju mora biti seznanjen
   s pogoji dela, kar med drugim vključuje tudi zahtevo po seznanjenosti
   delavca s tedenskim in dnevnim delovnim časom. Ta zahteva izrecno
   izhaja iz Direktive 91/553 EEC o obveznosti delodajalca, da delavce
   obvesti o pogojih, ki se nanašajo na pogodbo o zaposlitvi. Upoštevaje
   navedeno, zakon določilo o dnevnem ali tedenskem rednem delovnem času
   in razporeditvi delovnega časa določa kot obvezno sestavino pogodbe o
   zaposlitvi.
   Definicija delovnega časa
   Upoštevaje zahtevo Državnega zbora Republike Slovenije, da se v zakon
   vključi opredelitev nekaterih delovnopravnih pojmov, je v zakon
   vnešena definicija delovnega časa. Po tej definiciji je delovni čas
   efektivni delovni čas in čas odmora (30 minutni obvezni odmor) ter čas
   upravičenih odsotnosti z dela v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo
   oziroma splošnim aktom. Definicija je oblikovana v skladu z direktivo
   EU (93/104/EC), ki določa vidike organizacije in je kot zakonska
   dikcija lahko le zelo splošna. Predvsem vprašanja dežurstev in
   pripravljenosti na delo doma bo potrebno glede na številčnost
   intervencij in možnost razpolaganja z vmesnim časom kot prostim časom,
   podrobneje reševati s posebnimi zakoni oziroma s kolektivnimi
   pogodbami. Definicija je bila predlagana kot zakonska določba v
   postopku usklajevanja med socialnimi partnerji kot posledica obravnav
   o vštevanju odmora med delovnim časom v delovni čas, kar je v
   definiciji izrecno navedeno. Po drugi strani pa so bile dane zahteve,
   da se za izračunavanje produktivnosti dela upošteva le efektivni
   delovni čas. Efektivni delovni čas je tako vsak čas, v katerem delavec
   dela, kar pomeni, da je na razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje
   delovne obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi in predstavlja osnovo za
   izračun produktivnosti dela.
   Polni delovni čas
   Glede na splošne zahteve direktive sveta EU o maksimalnem tedenskem
   delovnem času, ki določa, da sme maksimalni povprečni tedenski delovni
   čas trajati 48 ur na teden, vključno z nadurami, je bilo potrebno tako
   kot doslej, v zakonu določiti maksimalen polni delovni čas. Pri tem se
   je upoštevala praksa, ki je v okviru obeh veljavnih splošnih
   kolektivnih pogodb dosedanji 42-urni delovni teden že skrajšala na 40
   ur. Tako tudi zakon določa, da polni delovni čas ne sme biti daljši od
   40 ur na teden. Upoštevaje zahteve, ki izhajajo iz Evropske socialne
   listine, lahko zakon oziroma kolektivna pogodba določi kot polni
   delovni čas delovni čas, ki je krajši od 40 ur na teden, vendar ne
   manj kot 36 ur na teden (minimalen delovni čas, ki se šteje kot polni
   delovni čas). Manj kot 36 ur na teden pa se lahko polni delovni čas
   določi za delovna mesta, pri katerih obstajajo večje nevarnosti za
   poškodbe ali zdravstvene okvare. Z zakonom je bilo primerno določiti
   polni delovni čas tudi za primere, ko ni podrobnejših določb o tem
   vprašanju v posebnem zakonu ali kolektivni pogodbi.
   Nadurno delo
   Z omejevanjem delovnega časa so povezane tudi rešitve glede nadurnega
   dela, ki se šteje kot poseben delovni pogoj in ga je zato potrebno
   dodatno vrednotiti. Tako kot doslej, ostaja nadurno delo omejeno na 8
   ur na teden, 20 ur na mesec in 180 ur na leto, določena pa je dodatna
   varovalka, saj lahko delovni dan traja največ deset ur. Ob tem pa
   zakon dopušča določena preseganja omejitev ter obdobja izravnave
   (najdalj šest mesecev). Kot eno od novosti velja poudariti določitev
   postopka odrejanja nadurnega dela. Tako je določeno, da mora
   delodajalec delavcu nadurno delo odrediti v pisni obliki praviloma
   pred začetkom dela. Le v primeru, ko zaradi narave dela ali nujnosti
   opravljanja nadurnega dela ni možno odrediti nadurnega dela delavcu
   pisno pred začetkom dela, se lahko nadurno delo odredi tudi ustno,
   pisna vročitev pa se izvrši naknadno. Na ta način je delavec
   pravočasno obveščen o nadurnem delu, tako da lahko ustrezno organizira
   tudi svoje zasebno življenje, obenem pa je s pisno obliko inšpektorjem
   za delo v veliki meri olajšan nadzor nad izvajanjem določb o nadurnem
   delu. Določena je tudi prepoved opravljanja nadurnega dela za
   posamezne kategorije delavcev, tako da delodajalec ne sme naložiti
   dela preko polnega delovnega časa:
     * 
       delavki ali delavcu v skladu z določbami tega zakona zaradi
       varstva nosečnosti in starševstva,
     * 
       starejšemu delavcu,
     * 
       delavcu, ki še ni dopolnil 18 let starosti,
     * 
       delavcu, ki bi se mu na podlagi mnenja zdravniške komisije zaradi
       takega dela poslabšalo zdravstveno stanje,
     * 
       delavcu, ki ima polni delovni čas krajši od 36 ur na teden zaradi
       dela na delovnem mestu, kjer obstajajo večje nevarnosti za
       poškodbe in zdravstvene okvare ter
     * 
       delavcu, ki dela krajši delovni čas v skladu s predpisi o
       pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem
       zavarovanju ali drugimi predpisi.
   Dodatno delo v primerih naravne ali druge nesreče
   Dodatno delo se opredeljuje kot posebna oblika opravljanja dela preko
   polnega delovnega časa v primerih naravne ali druge nesreče ali ko se
   ta nesreča neposredno pričakuje. Tako delo lahko traja, dokler je
   nujno, da se rešijo človeška življenja, obvaruje zdravje ljudi ali
   prepreči materialna škoda, povezano pa ni le z delavčevim običajnim
   delom, temveč pomeni opravljanje kakršnegakoli dela, povezanega s
   preprečevanjem ali odpravljanjem posledic. Pri tem velja omeniti, da
   takšno delo ni posebej vrednoteno kot nadurno delo.
   Dopolnilno delo
   Glede dopolnilnega dela zakon vsebuje enako rešitev kot je bila do
   sedaj, s tem, da zakon to možnost predvideva le za opravljanje
   deficitarnih poklicev po podatkih zavoda za zaposlovanje ali za
   opravljanje vzgojno izobraževalnih, kulturno umetniških in
   raziskovalnih del. Upoštevaje zahtevo Direktive Sveta EU o maksimalnem
   tedenskem delovnem času – maksimum 48 ur na teden, se dopolnilno delo
   omejuje na največ osem ur na teden.
   Razporejanje delovnega časa
   Možnosti razporejanja delovnega časa so ustrezno potrebam in naravi
   delovnega in proizvodnega procesa ter ustrezno usmeritvam v drugih
   evropskih državah zelo fleksibilno določene. Dopušča se možnost
   enakomerne in neenakomerne razporeditve delovnega časa kot tudi
   začasne prerazporeditve delovnega časa, s tem, da se morajo
   razporeditev in pogoji za začasno prerazporeditev določiti s pogodbo o
   zaposlitvi v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo. Delavci in
   sindikati morajo biti pred začetkom koledarskega oziroma poslovnega
   leta obveščeni o letnem razporedu delovnega časa. Prav tako mora
   delodajalec v pisni obliki obvestiti posameznega delavca o začasni
   prerazporeditvi delovnega časa najmanj en dan pred razporeditvijo
   oziroma tri dni pred razporeditvijo delovnega časa več kot 10
   delavcev. Pri enakomerni razporeditvi delovnega časa je zakonsko
   določena dodatna varovalka, da delovnega časa ni mogoče razporediti na
   manj kot štiri dni v tednu. Pri neenakomerni razporeditvi ter začasni
   prerazporeditvi polnega delovnega časa pa je zakonsko določena
   omejitev glede maksimalne tedenske delovne obremenitve delavca (56
   ur), ker je bilo ocenjeno, da samo spoštovanje predpisanih dnevnih in
   tedenskih počitkov ne predstavlja zadostne varnosti delavcev pred
   pretiranimi obremenitvami. Pri neenakomerni razporeditvi ter začasni
   prerazporeditvi delovnega časa se upošteva polni delovni čas kot
   povprečna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljše od šest
   mesecev. V primerih, ko to narekujejo objektivni ali tehnični razlogi
   ali razlogi organizacije dela, pa se lahko s kolektivno pogodbo na
   ravni dejavnosti določi, da se upošteva polni delovni čas kot
   povprečna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljše od 12
   mesecev. Delavcu, ki v koledarskem letu zaradi neenakomerne
   razporeditve ali začasne prerazporeditve delovnega časa opravi več ur
   dela, kot je določeno za delo s polnim delovnim časom, zakon daje
   možnost, da se na podlagi njegove zahteve višek ur preračuna v delovne
   dni s polnim delovnim časom (preračun delovnega časa).
   NOČNO DELO
   Nočno delo v mednarodnih dokumentih
   Nočno delo je v mednarodnih dokumentih posebej obravnavano kot oblika
   dela, pri kateri morajo biti delavcem zaradi nevarnosti in škodljivih
   vplivov, ki jih tako delo lahko pomeni za njihovo zdravje,
   zagotovljene posebne ugodnosti in varstveni ukrepi.
   Nočno delo obravnava dopolnjena Evropska socialna listina, sprejeta v
   okviru Sveta Evrope, ki jo je sprejela tudi Republika Slovenija.
   Države podpisnice zavezuje, da zagotovijo delavcem, ki opravljajo
   nočno delo, ugodnosti, ki izvirajo iz ukrepov, uvedenih zaradi posebne
   narave njihovega dela.
   V okviru Evropske skupnosti je nočno delo obravnavano v Direktivi
   93/104/EC o določenih aspektih organizacije delovnega časa, ki določa
   minimalni dnevni, tedenski in letni počitek ter omejuje delovni teden
   in nočno delo ter Direktivi 94/45/EC o varstvu mladih pri delu. Za
   potrebe direktive o določenih aspektih organizacije delovnega časa so
   določene tudi definicije nočnega časa, nočnega delavca in izmenskega
   dela. Iz samih določb direktive, ki se nanašajo na nočno delo, so
   razvidni posebni ukrepi v zvezi z omejitvijo trajanja takega dela ter
   ukrepi za varovanje zdravja, s posebnim poudarkom na delu, pri katerem
   so posebne nevarnosti in posebne telesne in duševne obremenitve.
   Države članice naj bi za določene kategorije nočnih delavcev, pri
   katerih obstajajo posebni riziki za njihovo varnost in/ali zdravje
   zaradi nočnega dela, določile posebne varstvene ukrepe.
   V okviru Mednarodne organizacije dela sta bili sprejeti dve
   konvenciji, ki obvezujeta tudi Republiko Slovenijo in sicer Konvencija
   št. 89 o nočnem delu žena, zaposlenih v industriji, (revidirana) 1948,
   in Konvencija št. 90 o nočnem delu otrok v industriji, (revidirana)
   1948. Konvencija št. 89 o nočnem delu žena, zaposlenih v industriji,
   vsebuje pravila in okvire za določanje nočnega časa, prepoved nočnega
   dela žensk v industriji in možne izjeme. Določitev nočnega časa naj bi
   se po navedeni konvenciji prepustila nacionalni zakonodaji posamezne
   države, in sicer najmanj sedem nepretrganih ur med 22. in 7. uro
   zjutraj, s tem, da je v primeru, da se nočni čas prične po 23. uri,
   obvezno posvetovanje s predstavniki delodajalcev in delavcev. Prepoved
   nočnega dela žena je predvidena za vsa industrijska podjetja z izjemo
   podjetij, kjer so zaposleni samo družinski člani. Ta prepoved ne velja
   v primerih nujnega nočnega dela zaradi višje sile ali zaradi dela s
   hitro pokvarljivimi surovinami in materiali. Prepoved tudi ne velja za
   zaposlene na vodilnih mestih ali na odgovornih mestih tehnične narave
   ter za zaposlene, ki delajo v zdravstvenih in socialnih službah. Kot
   izjema glede navedene prepovedi je nočno delo žena dopuščeno, če to
   zahteva nacionalni interes na podlagi odločitve vlade (ministrstva) po
   predhodnem posvetovanju s predstavniki delavcev in delodajalcev.
   Glede na to, da so se že v osemdesetih letih začele s strani držav
   članic kritike navedene konvencije z vidika povzročanja diskriminacije
   pri zaposlovanju žena in so se pojavile tudi odločitve nekaterih držav
   o odpovedi navedene konvencije, je bila v letu 1990 sprejeta
   Konvencija št. 171. o nočnem delu, ki ureja določene varstvene
   elemente v zvezi z nočnim delom in se nanaša na delavce ne glede na
   spol, hkrati pa je bil sprejet tudi Protokol 1990 k revidirani
   konvenciji o nočnem delu žena, ki določa nekatera odstopanja od v
   konvenciji predvidenih prepovedi nočnega dela žena.
   Konvencija št. 171 o nočnem delu iz leta 1990 zahteva določitev
   nočnega časa od posamezne države, in sicer najmanj sedem neprekinjenih
   ur, ki zajemajo čas med 24. in 5.uro zjutraj; pri določanju morajo
   biti konzultirane reprezentativne organizacije delavcev in
   delodajalcev ali pa se določitev izvede s kolektivnim dogovarjanjem.
   Konvencija na novo uvaja pojem nočnega delavca, na katerega posebej
   veže določene pravice. Kot nočni delavec naj bi se štel zaposleni, ki
   svoje delo redno opravlja ponoči in katerega delo ponoči presega
   določeno število delovnih ur oz. delovne obveznosti. Pri določanju
   tega števila ur morajo biti konzultirane reprezentativne organizacije
   delavcev in delodajalcev ali pa se določitev izvede s kolektivnim
   dogovarjanjem. Predvideni ukrepi konvencije se lahko uveljavijo z
   zakonom, kolektivnimi pogodbami, arbitražnimi odločitvami ali sodnimi
   odločbami, vendar jih je v primeru, če niso zagotovljeni z drugimi
   viri, potrebno zagotoviti z zakonom.
   Protokol 1990 k revidirani konvenciji o nočnem delu žena je bil
   sprejet, da bi zagotovil določene možnosti in odstopanja od navedene
   konvencije v prehodnem obdobju do uveljavitve in širše uporabe nove
   konvencije o nočnem delu. Tako je dopuščeno, da se po posvetovanju z
   reprezentativnimi organizacijami delavcev in delodajalcev odstopi od v
   konvenciji predvidenih okvirov za določitev nočnega časa, prav tako pa
   določa tudi odstopanja od prepovedi nočnega dela žena, kot jo določa
   konvencija. Odstopanja od prepovedi se lahko uvedejo z odločitvijo
   pristojnega organa;
     * 
       v določeni dejavnosti ali poklicu pod pogojem, da so se o tem
       sporazumeli ali dali svoje soglasje reprezentativne organizacije
       delavcev in delodajalcev;
     * 
       pri enem ali več delodajalcih, ki niso vključeni v odločitev iz
       1.točke, pod pogojem:
   - da je sklenjen sporazum med predstavniki delavcev pri delodajalcu in
   delodajalcem,
   - da je izvedeno posvetovanje z reprezentativnimi organizacijami
   delodajalcev in delavcev v dejavnosti ali poklicu ali z
   najreprezentativnejšimi organizacijami delodajalcev in delavcev;
     * 
       pri določenem delodajalcu, ki ni vključen v odločitev iz 1.točke,
       če ni sklenjen sporazum po 2.točki, pod pogojem:
   - da je izvedeno posvetovanje s predstavniki delavcev pri delodajalcu,
   z reprezentativnimi organizacijami delavcev in delodajalcev v
   dejavnosti ali z najreprezentativnejšimi organizacijami delodajalcev
   in delavcev;
   - da je preverjeno izpolnjevanje pogojev pri opravljanju nočnega dela,
   - da odobritev lahko traja najdalj za dobo enega leta in se lahko
   obnovi pod navedenimi pogoji.
   Protokol predvideva tudi posebne varstvene ukrepe za delavke pred in
   po porodu, ki so po vsebini enaki kot v konvenciji o nočnem delu.
   Republika Slovenija še ni ratificirala niti Konvencije št. 177 o
   nočnem delu niti Protokola h Konvenciji o nočnem delu žena, vendar pa
   je bilo ocenjeno, da so njune zahteve primerna usmeritev za ureditev
   nočnega dela v novi delovni zakonodaji.
   Tako je zakonska določba, ki ureja nočno delo žensk v industriji in
   gradbeništvu, prilagojena novim rešitvam, ki jih predvideva Protokol h
   konvenciji o nočnem delu žena. S tem je omogočeno, da se v postopek
   odobravanja nočnega dela žena v določenih dejavnostih v večji meri in
   tudi na enostavnejši način vključita obe zainteresirani strani - tako
   delavci kot delodajalci.
   Nočno delo žensk v industriji in gradbeništvu
   Dopustitev nočnega dela žensk v industriji in gradbeništvu, kjer je
   praviloma prepovedano, se izvaja z odobritvijo ministra, pristojnega
   za delo:
     * 
       na podlagi sporazuma med socialnimi partnerji v določeni
       dejavnosti ali poklicu, ali
     * 
       pod določenimi pogoji na podlagi sporazuma med sindikati in
       posameznim delodajalcem, ali
     * 
       če je podano mnenje sindikatov, če so izpolnjeni pogoji za
       opravljanje niočnega dela in se odobritev da le začasno za eno
       leto.
   V zvezi z določanjem nočnega časa je bilo ocenjeno, da je dosedanja
   rešitev sicer upoštevala le zahteve Konvencije št. 89 o nočnem delu
   žena, zaposlenih v industriji in Konvencije št. 90 o nočnem delu otrok
   v industriji, vendar taka rešitev ne nasprotuje novim standardom,
   določenim v Konvenciji št. 171 o nočnem delu, v Protokolu k revidirani
   konvenciji o nočnem delu žena ter Direktivi Sveta EU o različnih
   vidikih organizacije delovnega časa. Glede na to, se splošna
   opredelitev nočnega časa v primerjavi z dosedanjo ne spreminja – kot
   nočno delo se šteje delo v času med 23. in 6. uro naslednjega dne. Če
   pa je z razporeditvijo delovnega časa določena nočna delovna izmena,
   se šteje za nočno delo osem nepretrganih ur v času med 22. in 7. uro
   naslednjega dne. Posebej pa je potrebno upoštevati Direktivo sveta EU
   o varstvu mladih pri delu, ki prepoveduje delo ponoči vsem mladim med
   15 in 18 let starosti in sicer med 22. in 6.uro naslednjega dne, kar
   je realizirano v poglavju o varstvu delavcev, ki še niso izpolnili 18
   let starosti.
   Glede na zahteve mednarodnih dokumentov, zakon uvaja novo kategorijo »nočnega
   delavca«. Nočni delavec je tisti delavec, ki upoštevaje razporeditev
   delovnega časa, dela ponoči vsaj tri ure svojega dnevnega delovnega
   časa oziroma delavec, ki dela ponoči vsaj tretjino polnega delovnega
   časa. Iz zahtev mednarodnih dokumentov je namreč povzeti, da se
   določeno posebno varstvo zagotavlja predvsem »nočnim delavcem«, ki
   delajo ponoči okvirno vsaj tretjino svojega rednega delovnega časa.
   Tako zakon zagotavlja nočnemu delavcu posebno varstvo oziroma pravice
   in to ne glede na spol. Delodajalec je dolžan nočnega delavca
   zaposliti na ustrezno delo podnevi, če bi se mu po mnenju zdravniške
   komisije zaradi takega dela lahko poslabšalo zdravstveno stanje,
   zagotoviti mu mora daljši dopust, ustrezno prehrano in strokovno
   vodstvo delovnega oz. proizvodnega procesa. Te pravice je v prejšnji
   ureditvi sicer določal Zakon o varstvu pri delu, sedaj pa se te
   pravice zaradi enotnosti in celovitega urejanja določajo v zakonu o
   delovnih razmerjih.
   Dodatno je bilo v skladu z zahtevami navedenih novejših mednarodnih
   dokumentov potrebno določiti omejitve delovnega časa nočnega delavca
   ter upoštevaje Zakon o varnosti in zdravju pri delu omejitev delovnega
   časa nočnega delavca vezati na oceno tveganja. Pri tem je opozoriti,
   da se z zakonom ali s kolektivnimi pogodbami lahko določi, da se
   časovna omejitev dnevne delovne obveznosti nočnega delavca upošteva
   kot povprečna omejitev v obdobju, daljšem kot štiri mesece, vendar ne
   daljšem kot šest mesecev. V primerih, ko delovnega časa ni mogoče v
   naprej razporediti oziroma, ko si delavec lahko razporeja delovni čas
   samostojno, delodajalec ni dolžan upoštevati zakonskih določb glede
   omejitve nočnega dela, vendar le pod pogojem, da je delavcem
   zagotovljena varnost in zdravje pri delu. V skladu z mednarodnimi
   zahtevami je bilo potrebno vključiti sindikat oz. delavska
   predstavništva v odločanje o določitvi časa, ki se šteje kot čas
   nočnega dela, o oblikah organiziranosti nočnega dela, o ukrepih
   varnosti in zdravja pri delu ter socialnih ukrepih.
   ODMORI IN POČITKI
   =================
   Odmor med delovnim časom
   Upoštevaje Konvencijo št. 175 o delu s krajšim delovnim časom ter
   zahteve direktive Sveta EU, ki določa obveznost zagotavljanja
   ustreznega odmora med delovnim časom za delavce, ki delajo najmanj 6
   ur dnevno, zakon tako kot dosedaj zagotavlja pravico do 30 minutnega
   odmora med dnevnim delom za delavce, ki delajo polni delovni čas.
   Upoštevaje sam namen odmora ter dopustnost določanja omejitev trajanja
   odmora v primerih dela s krajšim delovnim časom v navednih mednarodnih
   dokumentih, se delavcem, ki delajo krajši delovni čas - vendar vsaj 4
   ure na dan - zagotavlja pravica do odmora med dnevnim delovnim časom v
   sorazmerju s časom prebitim na delu. Tako kot v veljavni ureditvi je
   možno dolžino odmora v primeru neenakomerne razporeditve ali začasne
   razporeditve delovnega časa določiti sorazmerno dolžini dnevnega
   delovnega časa. Glede na določene nejasnosti, ki so se v praksi
   pokazale glede organiziranja odmora, sedaj zakon upoštevaje namen
   odmora izrecno določa, da se odmor lahko določi šele po eni uri dela
   in najkasneje eno uro pred koncem delovnega časa. Ohranitev dosedanje
   določba o vštevanju 30 minutnega odmora v delovni čas ter določilo o
   plačilu odmora je rezultat dolgotrajnega usklajevanja med socialnimi
   partnerji.
   Počitek med zaporednima delovnima dnevoma
   Tudi pri dnevnem počitku se ohranja dosedanja ureditev – delavec ima v
   obdobju 24 ur pravico do počitka, ki traja nepretrgoma najmanj 12 ur.
   Z direktivo Sveta EU se zahteva v 24 urah najmanj 11 neprekinjenih ur
   počitka, kar se v zakonu določa v primerih neenakomerne ali začasne
   prerazporeditve delovnega časa, ko je tedenska delovna obveznost
   praviloma sicer časovno omejena, vendar jo je na podlagi kolektivnih
   dogovorov na nivoju dejavnosti možno upoštevati kot povprečno v
   določenem časovnem obdobju. Izjeme od zagotavljanja dnevnega počitka
   se z zakonom ali s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti lahko določi
   v dejavnosti oziroma za delovna mesta ali poklice v primerih:
     * 
       kjer narava dela zahteva stalno prisotnost ali
     * 
       kjer narava dejavnosti zahteva kontinuirano zagotavljanje dela ali
       storitev ali
     * 
       v primerih predvidenega neenakomernega ali povečanega obsega dela.
   V navedenih primerih se lahko dnevni počitek v povrečnem minimalnem
   trajanju zagotavlja v določenem daljšem časovnem obdobju, ki pa ne sme
   biti daljše od šest mesecev.
   Tedenski počitek
   Upoštevaje zahteve direktive Sveta EU, se določa praviloma minimalni
   36 urni tedenski počitek, saj je 24 uram potrebno prišteti še 12
   oziroma 11 ur obveznega dnevnega počitka. Običajno je dan tedenskega
   počitka nedelja, vendar zakon tega ne določa izrecno, kar je v skladu
   tudi z zahtevami Direktive 93/104 EC (organizacija delovnega časa) ter
   prakso evropskega sodišča. Poleg tega pa je potrebno upoštevati tudi
   opozorila Krščanske adventistične cerkve, ki v izpostavljanju nedelje,
   kot dela prostega dne, čuti neenakopravnost obravnave različnih
   verskih skupnosti oziroma veroizpovedi. Še vedno pa se delo v nedeljo
   šteje kot poseben delovni pogoj in je zato tudi ustrezno dodatno
   ovrednoteno. Če mora delavec zaradi objektivnih, tehničnih in
   organizacijskih razlogov delati na dan tedenskega počitka, se mu
   zagotovi tedenski počitek na kakšen drug dan v tednu. Pri tem je
   izrecno določeno, da se minimalno trajanje tedenskega počitka upošteva
   kot povprečje v obdobju štirinajstih zaporednih dni, izjeme od
   zagotavljanja tedenskega počitka pa je tako kot pri dnevnem počitku
   možno dogovoriti v določenih pogojih v kolektivnih pogodbah dejavnosti
   ali z zakonom.
   V zvezi z omejitvami delovnega časa, nočnega dela, odmora, dnevnega in
   tedenskega počitka, direktiva Sveta EU posebej obravnava primere, ko
   delovnega časa ni mogoče v naprej razporediti oziroma, ko si delavec
   lahko razporeja delovni čas samostojno, pri čemer še posebej
   izpostavlja poslovodne osebe in delavce, ki vodijo določen del
   delovnega procesa, družinske člane delodajalca in podobno. Zato tudi
   zakon dopušča v teh primerih izjemo od upoštevanja zakonskih omejitev
   in prepušča urejanje teh vprašanj pogodbi o zaposlitvi, vendar le pod
   pogojem, da sta delavcem zagotovljena varnost in zdravje pri delu.
   LETNI DOPUST
   ============
   Trajanje letnega dopusta
   Glede določanja zakonsko zagotovljene pravice do letnega dopusta ter v
   zvezi z drugimi vprašanji določanja in izrabe letnega dopusta, se je
   doslej upoštevala predvsem Konvencija št. 132 o plačanem letnem
   dopustu. V novem zakonu pa so upoštevani tudi novejši mednarodni
   dokumenti in sicer:
   - Dopolnjena Evropska socialna listina, ki v okviru pravice do
   pravičnih pogojev dela določa najmanj štiritedenski plačan letni
   dopust,
   - Direktiva Sveta EU, ki zavezuje države članice, da bodo zagotovile,
   da bo vsak delavec upravičen najmanj do štirih tednov plačanega
   letnega dopusta.
   Upoštevaje navedene mednarodne dokumente, se v novem zakonu minimalni
   letni dopust povečuje na štiri tedne. Pri obračunu minimalnega letnega
   dopusta za posameznega delavca praviloma ne prihaja do problemov,
   kadar je delovni čas razporejen enakomerno in v enakem obsegu.
   Problemi pa nastopijo takoj, ko je delovni čas posameznih delavcev
   razporejen na različno število delovnih dni v posameznem tednu. Zato
   je bilo potrebno pri različnih načinih razporeditve delovnega časa
   zagotoviti pri zagotavljanju pravice do letnega dopusta enakopravnost
   med delavci. Zakon je to rešil na ta način, da je določil minimum
   letnega dopusta v tednih ter vezal število dni minimalnega letnega
   dopusta na razporeditev delovnih dni v tednu za posameznega delavca.
   Če pogledamo praktičen primer: delavec, ki ima delovno obveznost
   razporejeno na štiri dni v tednu, bo imel v skladu z novo zakonsko
   določbo najmanj 16 dni letnega dopusta, medtem ko bo drug delavec, ki
   dela šest dni v tednu, pridobil 24 dni minimalnega letnega dopusta.
   Določanje trajanja letnega dopusta
   Štiri tedenski letni dopust pomeni tisto spodnjo mejo dopusta, ki še
   zagotavlja namen dopusta v smislu obnovitve psihične in fizične
   sposobnosti delavca. Pravico do povečanega dopusta zakon podobno kot
   do sedaj določa v primerih, ko osebne okoliščine narekujejo
   upravičenost do takšnega dopusta (starejši delavec, invalid, telesna
   okvara, nega in varstvo prizadetega otroka), v smislu lažjega
   usklajevanja poklicnih in starševskih obveznosti pa zakon določa
   dodaten dan letnega dopusta za vsakega otroka, ki še ni dopolnil 15
   let starosti. Daljše trajanje letnega dopusta (nad zakonsko določenim
   minimum) pa se vedno lahko določi s kolektivno pogodbo ali pogodbo o
   zaposlitvi. V skladu s Priporočilom št. 98 glede odsotnosti z dela v
   zvezi z dopustom, ki priporoča, da prekinitve dela, v teku katerih
   delavec prejema plačo oziroma nadomestilo plače, ne bi smele vplivati
   na delavčevo pravico do plačanega letnega dopusta niti na njegovo
   trajanje, zakon določa, da se prazniki in dela prosti dnevi, odsotnost
   zaradi bolezni ali poškodbe ter drugi primeri opravičene odsotnosti z
   dela ne vštevajo v dneve letnega dopusta. V izogib številnim
   nejasnostim predvsem pri izrabi letnega dopusta, zakon izrecno določa,
   da se letni dopust določa in izrablja v delovnih dnevih, s tem, da se
   kot dan letnega dopusta šteje vsak delovni dan, ki je po razporeditvi
   delovnega časa pri delodajalcu za posameznega delavca določen kot
   delovni dan.
   Pridobitev pravice do letnega dopusta
   Glede pridobitve pravice do celotnega letnega dopusta zakon ohranja
   dosedanjo ureditev – pridobitev pravice do letnega dopusta veže na čas
   nepretrganega trajanja delovnega razmerja, ki ne sme biti daljše od
   šestih mesecev.
   Pravica do sorazmernega dela letnega dopusta
   Po dosedanjih stališčih in tudi sodni praksi, je imel delavec, ki je
   po šestih mesecih nepretrganega dela pridobil pravico do celotnega
   letnega dopusta, pravico izrabiti v vsakem koledarskem letu celotni
   letni dopust, ne glede na to, koliko časa je trajalo njegovo delovno
   razmerje v koledarskem letu. Tako je imel delavec pravico do
   sorazmernega dela letnega dopusta le v primeru, ko je izrabil svoj
   »prvi« letni dopust, pa v koledarskem letu, v katerem je sklenil
   delovno razmerje, ni izpolnil pogoja šestmesečnega nepretrganega dela.
   Pri določitvi pravice do sorazmernega dela letnega dopusta v novem
   zakonu se je izhajalo predvsem iz namena letnega dopusta, ki naj bi
   bil v obnovitvi delavčevih psihičnih in fizičnih moči ter s tem
   delovnih sposobnosti. Delavec, za katerega se ve, da bo delal le
   določen krajši čas v letu, nima enake potrebe po rekreaciji in
   obnovitvi svojih delovnih sposobnosti kot delavec, ki dela vse leto.
   Pravica do izrabe polnega letnega dopusta je bilo zato potrebno vezati
   na določeno obdobje dela v koledarskem letu, v katerem se odmerja
   dopust. Tudi Konvencija MOD št. 132 o plačanem letnem dopustu določa
   obseg minimalnega letnega dopusta za leto dni službe, medtem ko mora
   imeti delavec, ki ima v posameznem koledarskem letu krajšo delovno
   dobo, kot je potrebna, da pridobi pravico do celotnega letnega
   dopusta, za to leto pravico do letnega dopusta sorazmerno dolžini
   delovne dobe v tem letu. Upoštevaje navedeno zakon določa, da ima
   delavec pravico do izrabe 1/12 letnega dopusta za vsak mesec dela v
   posameznem 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 delavcu delovno razmerje v tekočem koledarskem letu preneha
       pred prvim julijem.
   Izraba letnega dopusta
   Glede same izrabe letnega dopusta se smiselno povzema dosedanja
   ureditev. Dopušča se izraba letnega dopusta v več delih, s tem, da
   mora en del trajati najmanj dva tedna. Delodajalec je dolžan delavcu
   zagotoviti izrabo letnega dopusta do konca tekočega leta, delavec pa
   je dolžan do konca koledarskega leta izrabiti najmanj dva tedna,
   preostanek pa v dogovoru z delodajalcem do 30. junija naslednjega
   leta. Glede na že prej navedene argumente pa novi zakon omejuje doslej
   uveljavljeno pravico do prenosa izrabe 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 koledarsko leto oziroma
   vsega dopusta, ki ni bil izrabljen v tekočem koledarskem letu, imajo
   navedeni delavci le pod pogojem, če so v tekočem koledarskem letu
   dejansko tudi delali vsaj šest mesecev. Če pa so delali manj, imajo
   tako kot vsi ostali delavci pravico, da prenesejo v naslednje
   koledarsko leto preostanek dopusta nad dva delovna tedna.
   Neveljavnost odpovedi pravici do letnega dopusta
   Nova ureditev posebej poudarja, da je neveljavna vsaka izjava, s
   katero bi se delavec odpovedal pravici do letnega dopusta. Pravica
   delavca do dogovora z delodajalcem o odškodnini za neizrabljen letni
   dopust je v skladu z zahtevami navedenih mednarodnih dokumentov
   omejena le na primere, če delavec ne bi mogel izrabiti letnega dopusta
   zaradi prenehanja delovnega razmerja.
   DRUGE ODSOTNOSTI Z DELA
   =======================
   Plačana odsotnost zaradi osebnih okoliščin
   Zaradi določenih osebnih okoliščin se delavcu tako kot v sedanji
   ureditvi priznava pravica do plačane odsotnosti z dela in sicer do
   največ sedem delovnih dni v posameznem koledarskem letu. Kot novost pa
   zakon določa tudi primere ter časovno trajanje posameznega primera
   plačane odsotnosti, kar je bilo sedaj predmet ureditve v kolektivnih
   pogodbah. Za vsak posamezni primer ima delavec po novi ureditvi
   pravico do plačane odsotnosti z dela najmanj en delovni dan. in sicer
   zakon med primeri odsotnosti našteva:
     * 
       lastno poroko,
     * 
       smrt zakonca oziroma osebe, ki je zadnji dve leti živela z
       delavcem v življenjski skupnosti, ki je po predpisih o zakonski
       zvezi in družinskih razmerjih v pravnih posledicah izenačena z
       zakonsko zvezo ali smrti otroka, posvojenca ali pastorka,
     * 
       smrt staršev – očeta, matere, očima, mačehe, posvojitelja,
     * 
       hujšo nesrečo, ki zadane delavca.
   Če se v istem letu pojavi več primerov v skupnem trajanju več kot
   sedem dni, mora delavec presežek pokriti iz rednega dopusta. Glede na
   to, da zakon določa minimum, pa je razširitev primerov ter večje
   število dni mogoče določiti z zakonom ali s kolektivno pogodbo.
   Odsotnost z dela zaradi praznovanja
   Na tem mestu zakon ne prinaša novosti. Delavec ima pravico do
   odsotnosti z dela ob praznikih Republike Slovenije, ki so določeni kot
   dela prosti dnevi in ob drugih, z zakonom določenih dela prostih
   dnevih, pravica pa se delavcu lahko omeji v primeru, ko delovni
   oziroma proizvodni proces poteka nepretrgano ali narava dela zahteva
   opravljanje dela tudi na prazničen dan. V teh primerih je tako delo
   dodatno vrednoteno, saj delavec za opravljeno dobi plačo in dodatek za
   delo na prazničen dan. V postopku sprejemanja zakona so se pojavile
   tudi zahteve po »prenašanju« praznika na kak drug dan v tednu, tako
   kot to velja za dan tedenskega počitka. Vendar pa je potrebno
   poudariti, da v teh primerih ne gre za pravico do počitka, temveč za
   obeležje nekega pomembnejšega dogodka, ki pa ga ni mogoče prenašati
   oziroma praznovati na nek naslednji dan.
   Odsotnost z dela zaradi zdravstvenih razlogov
   Pravico delavca do odsotnosti z dela zaradi zdravstvenih razlogih
   zakon veže na predpise o zdravstvenem zavarovanju, vključena pa je
   tudi rešitev o odsotnosti z dela zaradi darovanja krvi, vendar je v
   tem primeru predvidena pravica do nadomestila plače v breme
   zdravstvenega zavarovanja. Prevladalo je namreč stališče, da je
   darovanje krvi dejanje, ki mora biti finančno pokrito iz sredstev
   zdravstvenega zavarovanja in ne sme obremenjevati delodajalca.
   Odsotnost z dela zaradi opravljanja funkcije ali obveznosti po
   posebnih zakonih
   Pravico do odsotnosti ima delavec:
     * 
       zaradi opravljanja neprofesionalne funkcije, v katero je izvoljen
       na neposrednih državnih volitvah, volitvah v Državni svet
       Republike ,
     * 
       zaradi funkcije oziroma dolžnosti, v katero je imenovan s strani
       sodišča,
     * 
       ki sodeluje v Ekonomsko socialnem svetu ali v organih, ki so na
       podlagi zakona sestavljeni iz predstavnikov socialnih partnerjev,
     * 
       ki je pozvan na dolžnost vojaškega obveznika, ter na izvajanje
       obrambnih dolžnosti in dolžnosti zaščite in reševanja, razen
       služenja vojaškega roka ali opravljanja nadomestne civilne službe
       ter usposabljanja za opravljanje nalog v rezervni sestavi
       policije,
     * 
       ki je brez krivde poklican k upravnim ali sodnim organom.
   Izobraževanje
   Pri pravici do izobraževanja je potrebno izhajati iz tega, da je
   pravica do izobrazbe uvrščena med temeljne človekove pravice, v Ustavi
   pa je določeno, da država ustvarja možnosti, da si državljani lahko
   pridobijo ustrezno izobrazbo. Upoštevaje Konvencijo MOD št. 142 o
   poklicnem usmerjanju in strokovnem usposabljanju za razvoj človekovih
   sposobnosti, je potrebno pri izobraževanju poleg družbenih potreb
   upoštevati tudi delavčeve sposobnosti, interese in želje. Nova
   zakonska ureditev določa, da je delavčevo stalno izobraževanje,
   izpopolnjevanje in usposabljanje delavčeva pravica in dolžnost, pri
   čemer se poudarja temeljni namen izobraževanja, to je ohranitev
   zaposlitve delavca. Zato zakon določa dolžnost delodajalca, da v
   skladu s potrebami delovnega procesa omogoči izobraževanje in tako
   prepreči nastajanje razmer, v katerih bi bila dopusta odpoved pogodbe
   iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga. V skladu s planom
   izobraževanja ima delodajalec pravico delavca napotiti na
   izobraževanje, obenem pa ima delavec pravico, da sam kandidira. V
   zvezi z izobraževanjem je potrebno upoštevati tudi Konvencijo št. 140
   o plačanem dopustu za izobraževanje in omogočiti delavcu pravico do
   plačane odsotnosti z dela. Tako zakon določa minimalno pravico do
   odsotnosti z dela zaradi opravljanja izpitov, ne glede na to ali se
   delavec izobražuje v lastnem interesu ali pa zaradi potreb dela.
   Razlika pa je v tem, da je v primeru napotitve na izobraževanje s
   strani delodajalca ta odsotnost tudi plačana.
   DISCIPLINSKA ODGOVORNOST
   ========================
   Disciplinska odgovornost je v sistemu medsebojnih delovnih razmerij
   pomenila eno izmed oblik družbenega nadzora nad dogajanjem v
   organizaciji in se je izvajala predvsem v javnem interesu. Z
   uveljavljanjem dvostranskosti delovnega razmerja pa dobiva
   disciplinska odgovornost drugačen značaj in sicer jo je potrebno
   obravnavati kot eno izmed oblik izvajanja delodajalčeve oblasti, ki je
   omejena z zakonom in avtonomnimi pravnimi viri. Zakonsko urejanje
   disciplinske odgovornosti v okviru dvostranskega pogodbenega delovnega
   razmerja ima v prvi vrsti varovalno funkcijo in ščiti delavca kot
   šibkejšo stranko v delovnem razmerju pred zlorabo disciplinske oblasti
   delodajalca, ki se kaže kot poseg v delavčev pravno zavarovani
   položaj.
   V zakonu o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja je disciplinski
   postopek urejen strogo formalno in natančno. Ob pripravi novega zakona
   pa je prevladalo stališče, da je potrebno poenostaviti postopek
   ugotavljanja disciplinske odgovornosti in omogočiti uporabo blažjih
   sankcij zoper kršilce pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega
   razmerja. Osnovna pravila, iz katerih je razviden obseg disciplinske
   oblasti delodajalca, so pravila o dolžnosti delodajalca, da izpolnjuje
   pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja, ki morajo biti
   delavcu vnaprej znana. V primeru, da delavec krši te obveznosti, je
   disciplinsko odgovoren.
   Kljub temu, da zakon daje pri oblikovanju disciplinskih pravil več
   pristojnosti delodajalcu, pa bo moral delodajalec tako kot sedaj
   upoštevati odločitve organov delavskih predstavništev. Po veljavnem
   Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št.
   42/93) mora delodajalec pred sprejemom obveščati svet delavcev in
   zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrovskih vprašanj.
   Med kadrovska vprašanja pa po 94. členu navedenega zakona spada tudi
   sprejem splošnih pravil o disciplinski odgovornosti.
   Glede disciplinskih sankcij novi zakon določa le opomin, medtem ko se
   lahko druge sankcije določijo v avtonomnih pravnih virih – v
   kolektivnih pogodbah na ravni dejavnosti. Možne naj bi bile predvsem
   sankcije opominjevalne narave in sankcije, ki imajo premoženjski
   značaj, saj zakon za razliko s sedaj veljavno ureditvijo izrecno
   določa, da disciplinska sankcija ne sme trajno spremeniti delovno
   pravnega položaja delavca – povedano z drugimi besedami, disciplinska
   sankcija ne more imeti za posledico odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Po
   drugi strani pa novi zakon določa možnost, da lahko delodajalec
   delavcu zaradi kršitve pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega
   razmerja odpove pogodbo o zaposlitvi (krivdni razlog za redno odpoved)
   ali pa mu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, če delavec naklepoma
   ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge obveznosti iz
   delovnega razmerja oziroma, če ima delavčevo kršenje pogodbene ali
   druge obveznosti iz delovnega razmerja tudi znake kaznivega dejanja. V
   prihodnje prenehanje pogodbe o zaposlitvi torej ne bo disciplinska
   sankcija, saj ne bo šlo več za disciplinski ukrep prenehanja delovnega
   razmerja, tako kot je to sedaj določeno v veljavni zakonodaji.
   Disciplinsko odgovornost delavca ugotavlja delodajalec – fizična
   oseba, če pa je delodajalec pravna oseba, lokalna skupnost, podružnica
   tuje družbe ali druge organizacije, nastopa v imenu delodajalca njegov
   zastopnik, določen z zakonom ali aktom o ustanovitvi, ali od njega
   pisno pooblaščena oseba. V zvezi z disciplinskim postopkom zakon od
   delodajalca zahteva, da delavcu vroči pisno obdolžitev ter določi čas
   in kraj, kjer lahko delavec poda svoj zagovor. Zagovor ni obvezen, če
   ga delavec izrecno odkloni ali če se neopravičeno ne odzove na
   povabilo na zagovor. Pomembna je tudi individualizacija disciplinske
   sankcije, saj zakon določa, da mora delodajalec pri izbiri
   disciplinske sankcije upoštevati stopnjo krivde, pomembne subjektivne
   in objektivne okoliščine, v katerih je bila kršitev storjena in
   individualne lastnosti delavca. V disciplinskem postopku igra pomembno
   vlogo tudi sindikat, saj mora delodajalec na zahtevo delavca o uvedbi
   disciplinskega postopka in o kršitvi pisno obvestiti sindikat,
   katerega član je delavec ob uvedbi postopka. Sindikat ima določen
   osemdnevni rok za posredovanje svojega pisnega in obrazloženega
   mnenja, delodajalec pa mora mnenje obravnavati v nadaljnjem roku osmih
   dni in se opredelitvi do navedb. Zakon zahteva od delodajalca, da je
   disciplinska odločitev pisna in obrazložena – vsebovati mora izrek,
   obrazložitev in pravni pouk, ter osebno vročena delavcu. Glede
   vročanja zakon ne vzpostavlja posebnih pravil, temveč se uporabljajo
   pravila pravdnega postopka. Izjema velja le v primeru, če delavec nima
   stalnega ali začasnega bivališča v Republiki Sloveniji. V tem primeru
   se sklep o disciplinski odgovornosti objavi na oglasnem mestu na
   sedežu delodajalca. Ker se v disciplinski postopek vključuje tudi
   sindikat, zakon zavezuje delodajalca, da sindikatu v vednost posreduje
   tudi disciplinsko odločitev. Na koncu pa zakon zaradi zagotavljanja
   enakega položaja delavcev določa še zastaralni rok za uvedbo
   (enomesečni subjektivni rok in trimesečni objektivni rok) in poseben
   rok za vodenje (in dokončanje) disciplinskega postopka (trimesečni
   rok). Tudi v novem zakonu je določeno, da zastaralni rok ne teče v
   času postopka pred delovnim sodiščem. Uveljavitev disciplinske
   sankcije zastara v 30 dneh po vročitvi sklepa.
   ODŠKODNINSKA ODGOVORNOST
   Po splošnem civilističnem načelu je odškodninska odgovornost obveznost
   stranke, da poravna škodo, za katero je odgovorna. Kot škoda se šteje
   samo tisto prikrajšanje, ki je pravno priznano. Na področju delovnega
   prava so se v okviru odškodninske odgovornosti izoblikovali nekateri
   pravni standardi, ki jih povzema tudi novi zakon o delovnih razmerjih
   (določena stopnja krivde, deljena oziroma solidarna odgovornost,
   pavšalna odškodnina, možnost delne ali celotne oprostitve plačila
   škode). Iz navedenega je povzeti, da se v okviru delovnega prava tudi
   glede odškodninske odgovornosti uporabljajo splošna obligacijskopravna
   pravila, v kolikor niso specifike drugače urejene v tem zakonu. Pri
   tem pa je opozoriti, da je glede na specifične odnose na področju dela
   civilistična definicija verjetno preozka, saj obligacijski zakonik
   definira škodo kot zmanjšanje premoženja (navadna škoda), preprečitev
   povečanja premoženja (izgubljeni dobiček), povzročitev telesnih ali
   duševnih bolečin ali strahu drugemu ter okrnitev ugleda pravne osebe
   (nepremoženjska škoda).
   Členi v tem poglavju zakona opredeljujejo odškodninsko odgovornost
   delavca do delodajalca ter delodajalca do delavca, medtem ko je
   odgovornost za škodo do tretjih oseb urejena v obligacijskem zakoniku.
   Vsako dejansko stanje odškodninske odgovornosti mora vsebovati
   naslednje predpostavke;
     * 
       škodljivo dejstvo,
     * 
       nedopustno škodo,
     * 
       vzročno zvezo med škodljivim dogodkom in škodo ter
     * 
       odgovornost.
   Škodljivo dejstvo je lahko dogodek ali ravnanje, ki mora biti seveda
   nedopustno, če naj ima za posledico odškodninsko odgovornost. Za
   nedopustno dejstvo gre, če storilec prekrši pravo, ki varuje kakšen
   zavarovani interes oškodovanca, o vzročni zvezi pa govorimo, kadar
   mislimo na zvezo med dogodkom, ki je zanj stranka odgovorna, in
   posledicami tega dogodka, ki pomenijo škodo. Pri tem je potrebno
   poudariti, da je delavec odgovoren le za škodo, ki jo povzroči na delu
   (med delovnim časom in na delovnem mestu v okviru del in nalog tega
   delovnega mesta, v funkciji delavca) ali v zvezi z delom (izven del in
   nalog delovnega mesta in izven prostora delodajalca, če je dejanje,
   zaradi katerega je prišlo do škode, v funkcionalni zvezi z delom, ki
   ga delavec opravlja). Stranka je lahko odškodninsko zavezana samo, če
   je odgovorna, za odgovornost pa je potrebno, da je sposobna (razen pri
   objektivni odgovornosti). Krivda je podana, kadar storilec povzroči
   škodo namenoma ali iz malomarnosti (malomarnost je lahko huda ali
   lahka). Civilistična teorija uči, da je dejanje storjeno z naklepom,
   če je storilec vedel za posledico, ki bo nastala iz njegovega dejanja,
   pa jo je kljub temu hotel, huda malomarnost pa pomeni zanemarjanje
   tiste pazljivosti in skrbi, ki se pričakuje od vsakega človeka.
   Zakon določa, da je delavec odgovoren, če je škodo povzročil namenoma
   ali iz hude malomarnosti, medtem ko ni odškodninsko odgovoren v
   primeru lahke malomarnosti, kar pomeni odstop od civilistične
   ureditve. Velja načelo osebne odgovornosti delavca za povzročeno
   škodo. V primeru, da povzroči škodo več delavcev, velja načelo deljene
   odgovornosti – vsak delavec je odgovoren za tisti del škode, ki ga je
   povzročil, če se da prispevek ugotoviti. Če se deležev ne da
   ugotoviti, odgovarja vsak od udeležencev enako. To načelo pomeni
   izjemo od obligacijskopravnih pravil, po katerih za škodo, ki jo je
   povzročilo več oseb skupaj, odgovarjajo vsi udeleženci solidarno. Na
   področju dela odgovarja več delavcev solidarno le v primeru, če so
   povzročili škodo z naklepnim kaznivim dejanjem.
   Splošno načelo odškodninskega prava je, da naj oškodovanec prejme kot
   odškodnino toliko, kolikor je izgubil (popolna odškodnina). Zakon pa
   dopušča možnost za zmanjšanje ali oprostitev plačila odškodnine, tako
   da določa osnovne pogoje za zmanjšanje ali oprostitev plačila
   odškodnine s strani delavca in sicer glede na delavčevo prizadevanje
   za odpravo škode, odnos do dela ali njegovo gmotno stanje. Navedena
   rešitev pomeni odstop od obligacijske pravne ureditve, po kateri je
   sodišče tisto, ki je pooblaščeno, da upoštevaje gmotno stanje
   oškodovanca, lahko obsodi odgovorno osebo, da izplača manjšo
   odškodnino, kot znaša škoda, vendar le v primeru, če škoda ni bila
   povzročena namenoma in tudi ne iz hude malomarnosti, odgovorna oseba
   pa je šibkega premoženjskega stanja in bi jo plačilo popolne
   odškodnine spravilo v pomanjkanje.
   Zakon je določil tudi odškodninsko odgovornost delodajalca, ki je
   delavcu odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava, posebej pa se
   poudarja, da je kršenje pravic iz delovnega razmerja pravno priznana
   škoda, za katero je lahko delodajalec odškodninsko odgovoren, čeprav
   ne pride do zahtevanih škodnih posledic po splošnih pravilih civilnega
   prava.
   Zakon dopušča pavšalno odškodnino kadar bi ugotavljanje višine škode
   povzročilo nesorazmerne stroške. Dogovor o pavšalni odškodnini temelji
   na predpostavki, da so stranke želele vnaprej razrešiti vprašanje
   plačila škode za določena škodna dejanja. Kdaj gre za nesorazmerne
   stroške, je potrebno presojati glede na višino nastale škode in glede
   na stroške, ki bi nastali v postopku ugotavljanja višine škode. Višina
   pavšalne odškodnine pa mora vendarle odgovarjati povprečni višini
   škode pri tovrstnih dejanjih. Kljub takšni klavzuli mora imeti vsaka
   stranka možnost dokazovati, da škoda ni nastala ali pa da je pavšalna
   odškodnina bistveno previsoka, glede na nastalo škodo oziroma bistveno
   nižja od nastale škode. S sklenitvijo takšnega dogovora sicer stranki
   sprejmeta določeno nevarnost, da dogovorjena pavšalna odškodnina ne bo
   enaka dejanski škodi, vendar naj bi bila v teh primerih morebitna
   razlika med dogovorjeno odškodnino in dejansko nastalo škodo manjša od
   stroškov, ki bi nastali zaradi ugotavljanja višine škode. Klavzulo o
   pavšalni odškodnini pa lahko stranki uporabita le pri tistih škodnih
   dejanjih, ki so kot taka določena v kolektivni pogodbi, kar pomeni, da
   zakonska določba ni neposredno uporabljiva.
   20


               


			  
			  
            

          

		  
		 
		  
		  
		  

		    
		  
			  	Mapy Określające Wielkość i Lokalizację Sektorów Rybołówstwa i Akwakultury
	PLAN LECTOR DESDE EL ÁREA DE MÚSICA JUSTIFICACIÓN DE
	Naručitelj Rijeka Sport Pokrenuo je Postupak Nabave „izvođenje Radova
	ORGANIZAČNÍ A JEDNACÍ ŘÁD ČESKÉHO NÁRODNÍHO VÝBORU CTIF ČLÁNEK
	Cleveland Municipal Court Housing Division Cuyahoga County Ohio Fonzetta
	young-peoples-involvement-in-decision-making
	JAVASCRIPT OBJEKTAI OBJEKTAS WINDOW YRA PAČIOJE OBJEKTŲ HIERARCHIJOS VIRŠŪNĖJE
	WARSZAWA 14 SIERPNIA 2008 R STANOWISKO ZARZĄDU WOJEWÓDZTWA MAZOWIECKIEGO
	KORSVAG PRESENTS SCA HERALDRY FOR BEGINNERS A PRIMER ON
	ORDEN GENERAL NÚMERO 2079 DE 01092014 SECCIÓN 7 RESOLUCIÓN
	EARLY YEARS IMPROVEMENT TEAM EARLY YEARS LITERACY LEARNING ENVIRONMENT
	LEY FEDERAL DE DEFENSORÍA PÚBLICA CÁMARA DE DIPUTADOS DEL
	TRAN FAMILY DENTISTRY DENTAL REGISTRATION AND HISTORY FORM AS
	Griego ii 200809 ud1 Morfología Nominal 7 Grados del
	I NTERNATIONAL CHAMBER OF COMMERCE (ICC) NON CIRCUMVENTION AND
	na Podlagi 28 Člena Statuta Gospodarske Zbornice Slovenije z
	Nombre  Clase  Fecha  Study Guide Chapter
	DEPARTMENT OF SOCIOLOGY AND ANTHROPOLOGY SUMMER ROTATION PLAN 20172021
	!doctype Html html Langzxx head meta Charsetutf8 meta 
	HUMAN SUBJECTS RESEARCH FAQS 1 WHAT IS HUMAN SUBJECTS
	Ðïà¡±áþÿ ¥áà Ø¿&bjbj Ötb�b�¹jÿÿÿÿÿÿ·òòll   Ÿÿÿÿ
	MOCIÓN SOBRE PUESTA EN MARCHA DEL BUS TURÍSTICO Y
	Sample Request Form Name Supervisor Copies of This Form
	OM DEPARTEMENTETS KARAKTERPOLITIKK – OG UIOS UNIFORUM 21 AUGUST
	st Vincent and the Grenadines Islandtoisland Program Project Objectives
	DIRECTION GÉNÉRALE ADJOINTE  SERVICES AUX ENTREPRISES ET DÉVELOPPEMENT
	DECLARACIÓN DE DATOS SOBRE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL CON LA
	DELNI_NACRT-KU%C5%BDNE_BOLEZNI_NOVEMBER__2013
	O MINISTÉRIO PÚBLICO – POSIÇÃO CONSTITUCIONAL – CONCEITO O
	EU STRUCTURAL FUNDS AND NEW REGIONAL DEVELOPMENT DIRECTIONS IN



			  

		  
			  	CAADA RISK IDENTIFICATION CHECKLIST (RIC) & QUICK START GUIDANCE
	KONKURS NR POIS020100IW020050419 SKŁAD KOMISJI OCENY PROJEKTÓW LP IMIĘ
	UNIVERSIDAD NACIONAL AUTÓNOMA DE MÉXICO UNIVERSIDAD DE LONDRES PREPARATORIA
	SESION ORDINARIA DE PLENO CELEBRADA EL 2 DE JULIO
	AL DIRIGENTE SCOLASTICO IC GRAZZANISE CEIC8AM001ISTRUZIONEIT OGGETTO RICHIESTA APPUNTAMENTO
	FE GOVERNANCE REVIEW CONSULTATION BUSINESS INDUSTRY AND ENTERPRISE 
	O FICINAS C SANTA PAULA 23  18001 GRANADA
	AKDENIZ İHRACATÇI BIRLIKLERI TARAFINDAN IHRACAT PAZARLARININ KAPISINI AÇABILMEK VE
	CONSTANTINE SCOLLEN WAS AN IRISH PRIEST WHO SPENT MANY
	MẪU SỐ 11 QUYẾT ĐỊNH CƯỠNG CHẾ THU HỒI
	THE ROMAN CONQUEST OF BRITAIN 1 BRITAIN BEFORE THE
	MTMG49 BOUNDARY LAYER METEOROLOGY AND MICROMETEOROLOGY  4 
	ОПЕРАТИВЕН ПЛАН ЗА НАСТАВЕН ЧАС 33 ВИДОВИ НА ЦИРКУЛАЦИЈА
	JUGAR POR JUGAR JOAQUÍN SABINA YO MI ME CONTIGO
	DURANTE ÉSTE PERÍODO NO SE EFECTUARON CONVENIOS DE COORDINACIÓN
	COMPTE RENDU DU SEMINAIRE SUR « QUEL ACCUEIL VOULONSNOUS
	CLASE DE PENSIÓN TITULARES CON CÓNYUGE A CARGO (EUROSAÑO)
	GLUCOSA  LA GLUCOSA ES UN AZÚCAR QUE ES
	CONTRACTORS ONBOARD POLICY THE PROVISIONS SET FORTH IN THIS
	PROGRAMA DE ESTUDIOS GENERALES TODO SABER ES UNA BÚSQUEDA



			  
        

		 
      

	  
    

          

    
    
      
     
      
      
      
      
        
          
            
              
                Todos los derechos reservados @ 2021 - FusionPDF

              
              
                
                 
                
                
                
                
                
                
              

            

          

        

      

      

    
      

    
    
      
    

    
          
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    



  