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UUVOD  
Delovno razmerje in opravila, ki jih mora poznati in izvesti delodajalec, so kompleksna. Dobro poznavanje 
kadrovske funkcije je pomembno tekom celotnega trajanja delovnega razmerja: od iskanja pravih in dobrih 
kadrov, sklepanja pogodb o zaposlitvi, vodenja evidenc s področja dela in socialne varnosti, razporejanja 
delovnega časa, poznavanja predpisov o ravnanju z zaščitenimi kategorijami delavcev in vodenja postopkov 
prenehanja delovnega razmerja. Poznavanje in dosledno upoštevanje zakonov, predpisov in predpisanih 
postopkov je pomembno za učinkovito in zakonito upravljanje s kadri. Zaradi tega smo se odločili zbrati in 
odgovoriti na najpomembnejša in najpogostejša vprašanja, ki se pojavljajo med našimi člani na delovnopravnem 
področju. Upamo, da boste v njih našli odgovore tudi na vprašanja in dileme, ki se porajajo pri vašem delu. 
 
 

1 Zaposlovanje 

1.1 Objava prostega delovnega mesta pri Zavodu RS za zaposlovanje 

Ali moramo prosto delovno mesto javno objaviti pri Zavodu RS za zaposlovanje? 
 
V skladu s 25. členom Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) mora delodajalec, ki zaposluje nove delavce, 
prosto delovno mesto oziroma vrsto dela javno objaviti. Z izjemo delodajalcev iz javnega sektorja in 
gospodarskih družb v večinski lasti države delodajalci tega niso več dolžni objavljati pri Zavodu RS za 
zaposlovanje (ZRSZ), temveč zadostujejo tudi drugi načini objave prostega dela – sredstva javnega 
obveščanja, javno dostopna mesta  oziroma poslovni prostori pri delodajalcu ( na primer oglasna deska) ali  
spletna stran delodajalca. Opozoriti velja, da začne rok za prijavo, v primeru objave prostega dela na več 
izmed zgoraj naštetih načinov, teči naslednji dan po zadnji objavi prostega dela. 
 
Objava mora vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok za prijavo, ki ne sme biti krajši od 3 delovnih dni. 
V skladu s 27. členom ZDR-1 mora biti objava namenjena obema spoloma, razen če je določen spol 
bistven in odločilen pogoj za delo in je taka zahteva tudi sorazmerna ter upravičena. 
 
Delodajalec, ki zaposluje za nedoločen čas ali s polnim delovnim časom in ima hkrati zaposlene delavce za 
določen čas, s krajšim delovnim časom ali agencijske delavce, mora o javni objavi prostih del pravočasno 
pisno obvestiti delavce, na pri delodajalcu običajen način (na primer na oglasnem mestu v poslovnih 
prostorih ali na svoji spletni strani oziroma z uporabo informacijske tehnologije). 
 

1.1 Izjeme od obveznosti objave 

 

Ali je mogoče skleniti pogodbo o zaposlitvi brez javne objave? 
 
Da, ampak le izjemoma, v primeru taksativno naštetih razlogov iz 1. odstavka 26. člena Zakona o delovnih 
razmerjih (ZDR-1), in sicer, če gre za: 

- sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem zaradi spremenjenih okoliščin, 
- obveznosti delodajalca iz naslova štipendiranja, 
- zaposlitev invalida po zakonu, ki ureja zaposlovanje invalidov, 
- zaposlitev za določen čas, ki po svoji naravi traja največ 3 mesece v koledarskem letu ali zaposlitev 

za določen čas za nadomeščanje začasno odsotnega delavca, 

3 

UVOD 



     

- zaposlitev za nedoločen čas osebe, ki je pri delodajalcu opravljala pripravništvo oziroma je bila pri 
delodajalcu zaposlena za določen čas (razen če se je pogodba o zaposlitvi sklenila za določen čas 
zaradi tega, ker oseba ni izpolnjevala pogojev za zasedbo delovnega mesta ali zato, ker je šlo za 
nadomeščanje začasno odsotnega delavca), 

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

- zaposlitev s polnim delovnim časom osebe, ki je bila pri delodajalcu zaposlena s krajšim delovnim 
časom, 

- zaposlitev družbenikov v pravni osebi, 
- zaposlitev družinskih članov delodajalca, ki je fizična oseba, 
- zaposlitev voljenih in imenovanih funkcionarjev oziroma drugih delavcev, ki so vezani na mandat 

organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, sindikatih, zbornicah, društvih in 
njihovih zvezah, 

- poslovodne osebe, prokuriste in vodilne delavce, ki vodijo poslovno področje ali organizacijsko 
enoto pri delodajalcu in imajo pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske 
in organizacijske odločitve, 

- druge primere, določene z zakonom. 
 
 

2 Kolektivne pogodbe 

2.1 Katero kolektivno pogodbo dejavnosti izbrati 

Kako delodajalec ugotovi, katera kolektivna pogodba dejavnosti ga zavezuje? 
 
Zavezujoča kolektivna pogodba dejavnosti se praviloma določa na podlagi glavne dejavnosti, ki jo opravlja 
delodajalec in jo ima registrirano v registru (AJPES). 
 
Uporaba konkretne kolektivne pogodbe dejavnosti za posameznega delodajalca pa je odvisna od članstva v 
delodajalskih organizacijah, ki so podpisnice konkretne kolektivne pogodbe dejavnosti, in od dejstva, ali 
ima posamezna kolektivna pogodba dejavnosti razširjeno veljavnost za dejavnost, ki jo kot glavno opravlja 
delodajalec. 
 
Če torej delodajalec kot glavno dejavnost opravlja dejavnost, ki je navedena v sklepu o razširjeni 
veljavnosti posamezne kolektivne pogodbe dejavnosti, potem ga ta kolektivna pogodba zavezuje, ne glede 
na članstvo v delodajalskih organizacijah, ki so podpisnice kolektivne pogodbe dejavnosti. Razširjena 
veljavnost posamezne kolektivne pogodbe dejavnosti, ki jo v obliki sklepa ugotovi Ministrstvo za delo, 
družino, socialne zadeve in enake možnosti, ima torej vpliv na vse delodajalce, ki kot glavno dejavnost 
opravljajo eno izmed dejavnosti, navedeno v sklepu o razširjeni veljavnosti. 
 
Poudariti velja, da je razširjena veljavnost posamezne kolektivne pogodbe dejavnosti lahko celotna ali le 
delna. V primeru celotne razširjene veljavnosti posamezne kolektivne pogodbe dejavnosti velja, da je torej 
ta kolektivna pogodba dejavnosti obvezujoča za vse delodajalce, ki kot glavno dejavnost opravljajo 
katerokoli dejavnost, za katero je sklenjena ta kolektivna pogodba. To izhaja tudi iz sklepa o razširjeni 
veljavnosti posamezne kolektivne pogodbe dejavnosti. Dejavnosti, za katere je sklenjena posamezna 
kolektivna pogodba, pa je mogoče ugotoviti iz člena o stvarni veljavnosti kolektivne pogodbe, ki je 
praviloma v začetnem delu vsake kolektivne pogodbe. V primeru, da ima posamezna kolektivna pogodba 
dejavnosti le delno razširjeno veljavnost, pa velja le za delodajalce, ki kot glavno dejavnost opravljajo eno 
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izmed dejavnosti, navedeno v takšnem sklepu o razširjeni veljavnosti. V tem primeru so dejavnosti namreč 
v sklepu izrecno navedene. 
 
V kolikor pa posamezna kolektivna pogodba dejavnosti nima razširjene veljavnosti in je po 
vsebini sklenjena za opravljanje glavne dejavnosti delodajalca, potem je obveznost njene 
uporabe odvisna od članstva delodajalca v delodajalskih organizacijah, ki so podpisale 
kolektivno pogodbo. Če je delodajalec torej član katere od delodajalskih organizacij, ki so 
podpisale kolektivno pogodbo dejavnosti, potem ga ta kolektivna pogodba zavezuje, v 
nasprotnem primeru pa ga ne zavezuje. 
 

2.2  Uporaba nezavezujoče kolektivne pogodbe 

Ali lahko delodajalec uporablja kolektivno pogodbo dejavnosti, ki ga ne zavezuje? 
 
V kolikor delodajalca ne zavezuje nobena kolektivna pogodba, se seveda lahko ravna po določbah druge 
kolektivne pogodbe dejavnosti, mora pa biti pri tem posebej previden, kot je obrazloženo v nadaljevanju. 
 
Praviloma se delodajalci v takšnih primerih poslužujejo kolektivnih pogodb dejavnosti, ki so jim blizu glede 
na dejavnost, ki jo opravljajo. Problem pa nastane pri dejavnostih, za katere sploh ni sklenjene kolektivne 
pogodbe dejavnosti, ko torej delodajalca, tudi če bi bil član delodajalskih organizacij, ki sklepajo kolektivne 
pogodbe dejavnosti, nobena kolektivna pogodba ne bi zavezovala. V takšnih primerih je namreč za 
delodajalca praviloma nesmiselno, da sledi kolektivni pogodbi dejavnosti, ki z njegovo ni v ničemer 
podobna. 
 
Kot je navedeno že zgoraj, pa v primerih, ko je kolektivna pogodba za neko dejavnost sklenjena, le to 
lahko uporabljajo tudi delodajalci, ki jih ne zavezuje obligatorno. Torej se na prostovoljni osnovi odločijo za 
uporabo te kolektivne pogodbe in so jo posledično tudi dolžni navajati oziroma se nanjo sklicevati v 
pogodbah o zaposlitvi z delavci. Pri takšnem postopanju  velja ravnati s posebno previdnostjo, saj ima 
takšna nezavezujoča kolektivna pogodba dejavnosti pri delodajalcu, ki jo uporablja prostovoljno, naravo 
internega akta. V internem aktu delodajalca pa je mogoče urediti pravice za delavce le ugodneje, kot jih 
določa Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1). 
 
Posledično lahko torej delodajalec iz nezavezujoče kolektivne pogodbe, ki jo uporablja na prostovoljni 
osnovi, uporablja le določbe, ki so ugodnejše kot določbe iz ZDR-1. Glede na navedeno, bo torej takšen 
delodajalec lahko uporabljal določbe o višini dodatkov, stroškov, povezanih z delom, in druge denarne 
pravice, prav tako odmero letnega dopusta, plačane in neplačane odsotnosti  in druge ugodnejše pravice. 
Ne sme pa uporabljati določb, ki   na primer določajo dodatne primere za sklepanje pogodb za določen 
čas, za opravljanje drugega dela ali nadurnega dela, daljša referenčna obdobja pri neenakomerni 
razporeditvi delovnega časa  in druge  manj ugodnejše določene pravice. 
 

2.3  Urejanje pravic delavcev s kolektivno pogodbo dejavnosti 

Ali je potrebno pri urejanju pravic delavcev uporabljati kolektivno pogodbo dejavnosti? 
 
V kolikor delodajalca zavezuje kolektivna pogodba dejavnosti, jo je dolžan upoštevati in mora posledično 
pravice in obveznosti odmerjati ne le na podlagi Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), temveč tudi na 
podlagi takšne zavezujoče kolektivne pogodbe dejavnosti. 
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V primeru, da delodajalca ne zavezuje nobena kolektivna pogodba dejavnosti, potem obveznosti po 
upoštevanju kolektivne pogodbe ni. V takšnem primeru se delodajalec ravna po določilih ZDR-1, pri čemer  
mora paziti pri določenih pravicah, ki jih zakon delavcem priznava, ne ureja pa njihove višine. 
 
ZDR-1 namreč ne ureja višine obveznih zakonskih dodatkov: dodatka za delovno dobo, dodatka za nočno 
delo, dodatka za nadurno delo, dodatka za delo v nedeljo in dodatka za delo na praznike in dela proste 
dneve. Zakon v 128. in 129. členu določa le, da delavcem ti dodatki pripadajo, višino pa prepušča ureditvi 
v kolektivnih pogodbah.  
 
Prav tako je problematika višine pravic prisotna pri povračilih stroškov v zvezi z delom, kjer ZDR-1 v 130. 
členu določa, da se, v kolikor višina povračil stroškov ni določena s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti,  
ta določi s podzakonskim aktom. Takšen podzakonski akt pa ni bil sprejet, zato, ob odsotnosti zavezujoče 
kolektivne pogodbe, ostane odprto tudi vprašanje povrnitve stroškov v zvezi z delom (prehrana, prevoz na 
in iz dela, stroškov na službenem potovanju). 
 
Posledično je pri delodajalcih, ki takšne zavezujoče kolektivne pogodbe nimajo, priporočljiv sprejem 
internega akta, saj bodo višino teh pravic morali nekje urediti. 
 
 

3 Sklenitev pogodbe o zaposlitvi 

3.1  Pravica delavca, da si pogodbo o zaposlitvi pred podpisom prebere 

Ali ima delavec pravico, da si pogodbo o zaposlitvi pred podpisom odnese domov in jo prebere? 
 
Seveda, temu je namenjena posebna določba v Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1, 17. člen). 
Delodajalec mora namreč delavcu izročiti pisni predlog pogodbe o zaposlitvi praviloma 3 dni pred 
predvideno sklenitvijo. Pisni predlog pogodbe o zaposlitvi je po vsebini identičen pogodbi o zaposlitvi, 
delavec pa ima ob pravočasnem posredovanju predloga čas, da vsebino v miru prebere doma. 
 
Pisno pogodbo o zaposlitvi (z identično vsebino predlogu) pa delodajalec delavcu predloži ob sami sklenitvi. 
Pogodba o zaposlitvi mora biti sklenjena pred začetkom opravljanja dela, na njeni podlagi pa delodajalec 
delavca tudi prijavi v socialna zavarovanja (tudi pred začetkom opravljanja dela). 
 

3.2 Obveznosti delodajalca pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi 

Katere obveznosti ima delodajalec pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi? 
 
Delodajalec MORA pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi: 

• kandidata na svoje stroške napotiti na predhodni zdravstveni pregled (zaradi ugotovitve 
kandidatove zdravstvene zmožnosti za opravljanje dela) - pred prvo zaposlitvijo in po prenehanju 
opravljanja določenega dela na določenem delovnem mestu za več kot 12 mesecev,  

• seznaniti kandidata z delom, 
• seznaniti kandidata s pogoji dela, 
• seznaniti kandidata s pravicami in obveznostmi, ki so povezane z opravljanjem dela. 

 
V skladu z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu MORA delodajalec ob sklenitvi delovnega razmerja 
delavca usposobiti za varno opravljanje dela: 
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• usposabljanje mora biti prilagojeno posebnostim delovnega mesta, 
• usposabljanje se izvaja po programu, ki ga sprejme delodajalec, 
• program mora delodajalec po potrebi obnavljati oziroma  vsebino spreminjati glede na nove oblike 

in vrste nevarnosti, 
• delodajalec usposobljenost za varno delo preverja na delovnem mestu. 

 
 

4 Delovno razmerje za določen čas 

4.1 Izjeme, ki dovoljujejo sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas 

Iz katerih razlogov se lahko sklene pogodba o zaposlitvi za določen čas? 
 
Sklepanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas je izjema od splošnega uveljavljenega pravila sklepanja 
pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas in je posledično mogoča le v primerih, ki jih izrecno določa zakon. 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) v 54. členu določa, da se pogodba o zaposlitvi lahko izjemoma sklene 
za določen čas, če gre za: 

1.  izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas, 
2.  nadomeščanje začasno odsotnega delavca, 
3.  začasno povečan obseg dela, 
4.  zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima enotno dovoljenje, kot ga določa zakon, ki 

ureja vstop in prebivanje tujcev, in dovoljenje za sezonsko delo, kot ga določa zakon, ki ureja 
zaposlovanje, samozaposlovanje in delo tujcev, razen kadar je enotno dovoljenje izdano na 
podlagi soglasja za zaposlitev, samozaposlitev ali delo, 

5.  poslovodno osebo ali prokurista, 
6.  vodilnega delavca, ki vodi poslovno področje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima 

pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve, 
7.  opravljanje sezonskega dela, 
8.  delavca, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi priprave na delo, usposabljanja ali 

izpopolnjevanja za dela oziroma izobraževanja, 
9.  zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi dokončne odločbe in 

potrdila pristojnega organa, izdanega v postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu, 
10.  opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja v skladu z 

zakonom, 
11.  pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano, 
12.  delo, potrebno v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih tehničnih in 

tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcev, 
13.  predajo dela, 
14.  voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali 

funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih 
zvezah, 

15.  druge primere, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni dejavnosti. 
 
Kolektivna pogodba na ravni dejavnosti torej lahko določi dodatne primere sklepanja pogodbe o zaposlitvi 
za določen čas, prav tako pa lahko določi, da manjši delodajalec sklepa pogodbe o zaposlitvi za določen 
čas, ne glede na zgoraj navedene omejitve. Iz navedenih razlogov je potrebno vedno preveriti zavezujočo 
kolektivno pogodbo pri delodajalcu. 
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4.2  Pozornost pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi za določen čas  

Na kaj je potrebno biti pozoren pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi za določen čas? 
 
Uvodoma velja opozoriti, da mora biti v pogodbi o zaposlitvi naveden zakoniti razlog za sklepanje pogodbe 
o zaposlitvi za določen čas, ki pa mora  biti seveda tudi dejansko izkazan. V primeru inšpekcijskega 
nadzora se namreč ne preverja le določenosti razloga v sami pogodbi o zaposlitvi, ampak tudi, ali 
delodajalec lahko izkaže obstoj razloga za sklepanje pogodbe za določen čas. Če na primer delodajalec 
sklepa pogodbo za določen čas iz razloga začasno povečanega obsega dela, bo moral izkazati, da gre za 
povečan obseg dela (na primer z novimi pogodbami, naročili in podobno) in da je ta obseg dela samo 
začasen (utemeljiti, zakaj ravno pogodba za obdobje, ki je v njej navedeno).  
 
Razloge za sklepanje pogodbe za določen čas določa Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) v 54. členu, prav 
tako pa jih lahko dodatno določajo tudi kolektivne pogodbe.  
 
Delodajalec tudi ne sme skleniti ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas za isto delo 
(poimenovanje delovnega mesta torej ni pomembno, ampak se presoja, kaj delavec dejansko dela), 
katerih neprekinjen čas trajanja bi bil daljši kot 2 leti (55. člen ZDR-1). Pri tem pa je potrebno upoštevati, 
da se 3-mesečna ali krajša prekinitev ne šteje za prekinitev zaporednega sklepanja pogodb o zaposlitvi.  
Dveletne omejitve pa ni potrebno spoštovati v primerih:  

1.  nadomeščanja začasno odsotnega delavca,  
2.  zaposlitve tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima enotno dovoljenje, kot ga določa zakon, ki 

ureja vstop in prebivanje tujcev, in dovoljenje za sezonsko delo, kot ga določa zakon, ki ureja 
zaposlovanje, samozaposlovanje in delo tujcev, razen kadar je enotno dovoljenje izdano na 
podlagi soglasja za zaposlitev, samozaposlitev ali delo,  

3.  zaposlitve poslovodne osebe ali prokurista,  
4.  zaposlitve vodilnega delavca, ki vodi poslovno področje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in 

ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske 
odločitve,  

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

 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas iz razloga predaje dela lahko traja največ 1 mesec.  
 
V kolikor gre za delo, ki je projektno organizirano, se lahko pogodba o zaposlitvi za določen čas sklene za 
obdobje, daljše od 2 let, če projekt traja več kot 2 leti in če se pogodba o zaposlitvi sklene za ves čas 
trajanja projekta. Mora pa biti v zavezujoči kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti navedeno, kaj se šteje za 
projektno delo. 
 
Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi za določen čas  delavcu praviloma pripada odpravnina v skladu z 79. 
členom ZDR-1. Odpravnine ni potrebno izplačati le v primerih, ko delavec in delodajalec v času trajanja ali 
po poteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas:  
- skleneta pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas oziroma če delavec nadaljuje z delom na podlagi 

pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas ali če  
- delavec ne sklene pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas za ustrezno delo, ki mu ga je ponudil 

delodajalec po poteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas.  
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4.3 Odpravnina ob prenehanju delovnega razmerja za določen čas 

Ali delavcu ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi za določen čas pripada odpravnina? 
 
V skladu z 79. členom Zakona o delovnih razmerjih pripada delavcu ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi za  
določen čas odpravnina, razen v kolikor so podane naslednje izjeme, ko delavcu odpravnina ne pripada: 
- če gre za nadomeščanje začasno odsotnega delavca, 
- če gre za opravljanje sezonskega dela, ki traja manj kot 3 mesece v koledarskem letu, 
- če gre za opravljanje javnih del, 
- če gre za vključitev v ukrepe Aktivne politike zaposlovanja (APZ). 
 
Prav tako delavcu odpravnina ne pripada v primeru, ko je delavcu ponujena nova ustrezna pogodba o 
zaposlitvi za nedoločen čas, pa jo delavec ne sprejme, oziroma če delavec po poteku pogodbe za določen 
čas nadaljuje z delom pri delodajalcu na podlagi pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas. Delavcu 
odpravnina ne pripada tudi v primeru, ko še pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
delavec poda odpoved oziroma mu odpoved poda delodajalec ali skleneta sporazum o prenehanju 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
Če pa delodajalec delavcu ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, pa je delavec ne sprejme 
(ker je na primer dobil službo pri drugem delodajalcu), mu kljub nesprejetju le-te odpravnina pripada, ker 
mu delodajalec ni ponudil nove ustrezne pogodbe za nedoločen čas. 
 

Kako izračunamo odpravnino delavcu, ki je bil zaposlen za določen čas, na primer 1 leto in 2 meseca? 
 
V kolikor torej delavcu odpravnina, v skladu z zgoraj povedanim, pripada, se izračuna na naslednji  način: 
Za 1 leto in 1 mesec dela pripada odpravnina v višini 1/5 osnove (za 1 leto dela), povečane za 2/12 od 1/5 
osnove = 2/60 osnove (za 2 meseca dela). Najprej torej izračunajte, koliko pride odpravnina za 1 leto dela, 
torej znesek 1/5 osnove. Potem ta znesek delite z 12 in pomnožite s številom mesecev nad 1 letom (torej 
2), nato oba zneska seštejte. Na primer:  če je 1/5 osnove 200 EUR, potem se sorazmerni del za 2 meseca 
izračuna 200/12 x 2=33,33 EUR, torej skupno  v konkretnem primeru delavcu pripada 233,33 EUR. 
Osnova za obračun je povprečna mesečna plača delavca za polni delovni čas iz zadnjih 3 mesecev oziroma  
iz obdobja dela pred prenehanjem, če je to obdobje krajše od 3 mesecev. Če je bila v obdobju dela, ki se 
šteje v osnovo, prisotna bolniška odsotnost, pa se preračuna, koliko bi delavec dobil, če bi normalno delal 
oziroma če odsotnosti ne bi bilo. 

 

4.4  Odpravnina pri pogodbi za določen čas ob sporazumnem prenehanju 

Ali v primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi za določen čas s strani delavca  temu pripada tudi 
odpravnina? Delavec v redni odpovedi predlaga sporazumno prenehanje. Kako je v primeru, da se tak 
sporazum sklene? 
 
Delavcu v takem primeru odpravnina ne pripada, ker bo pogodba o zaposlitvi za določen čas prenehala 
veljati iz razlogov na njegovi strani oziroma  s potekom odpovednega roka na podlagi njegove redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
V kolikor pa bi pogodba o zaposlitvi za določen čas prenehala veljati brez odpovednega roka, s potekom 
časa, za katerega je bila sklenjena, oziroma, ko bi bilo delo opravljeno, ali s prenehanjem razloga, zaradi 
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katerega je bila sklenjena, pa bi delavcu pripadala odpravnina po 79. členu Zakona o delovnih razmerjih 
(ZDR-1). 
 
Enako odpravnina ne pripada tudi v primeru, da z delavcem sklenete sporazum o prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi, saj bo pogodba o zaposlitvi za določen čas tudi v tem primeru predčasno prenehala in se 
posledično ne bo iztekla z njenim izčrpanjem. Razlika je le v tem, da boste v primeru sklepanja sporazuma 
delavca odjavili iz socialnih zavarovanj na sporazumno določen datum, dogovorjen v sporazumu, ne pa s 
potekom odpovednega roka, določenega v ZDR-1 oziroma dogovorjenega v pogodbi o zaposlitvi. 
 
 

5 Dopolnilno delo 

5.1  Kdaj je mogoče opravljati dopolnilno delo  

O dopolnilnem delu govorimo, kadar delavec, ki je že zaposlen s polnim delovnim časom, sklene pogodbo 
o zaposlitvi s krajšim delovnim časom z drugim delodajalcem.  
 
Takšno opravljanje dela je dovoljeno le izjemoma, in sicer za največ 8 ur na teden, po poprejšnjem 
soglasju delodajalcev, pri katerih je delavec zaposlen s polnim delovnim časom. Prav tako je takšno 
opravljanje dela dovoljeno le v primeru, da gre za opravljanje deficitarnih poklicev, po podatkih zavoda za 
zaposlovanje, ali za opravljanje vzgojno-izobraževalnih, kulturno umetniških in raziskovalnih del.  
 
V pogodbi o zaposlitvi za dopolnilno delo je obvezno potrebno urediti način uresničevanja pravic in 
obveznosti iz tega delovnega razmerja, glede na pravice in obveznosti delavca pri delodajalcih, pri katerih 
je zaposlen s polnim delovnim časom. 
 

5.2 Poškodba pri delu, več delodajalcev in nadomestilo plače 

Delavec se je poškodoval pri opravljanju dopolnilnega dela. Ali je tudi pri prvem delodajalcu, kjer dela 
polni delovni čas, upravičen do nadomestila plače v višini 100% osnove za primeru poškodbe pri delu? 
 
V konkretnem primeru ima delavec sklenjeni dve pogodbi o zaposlitvi oziroma ima dva delodajalca, in sicer 
ima pri prvem  sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za polni delovni čas 40 ur na teden, z drugim pa pogodbo o 
zaposlitvi za krajši delovni čas 8 ur na teden oziroma za dopolnilno delo po 147. členu Zakona o delovnih 
razmerjih (ZDR-1). Delavec se je poškodoval pri delu pri delodajalcu, pri katerem opravlja delo 8 ur na 
teden, zdravnik pa je tudi na bolniškem listu za delodajalca, pri katerem opravlja delo 40 ur na teden, kot 
razlog zadržanosti navedel »poškodba pri delu«. 
 
Z namenom ugotoviti, ali je takšna odločitev osebnega zdravnika delavca pravilna, smo za mnenje 
povprašali Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije, ki je odgovorilo pritrdilno. V nadaljevanju sledi 
odgovor zavoda v celoti. 
 
»Uvodoma povzemamo, da Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije (v nadaljevanju: ZZZS), daje 
pojasnilo v zvezi z navedeno problematiko le v delu, ki se nanaša na uresničevanje pravic iz obveznega 
zdravstvenega zavarovanja, tj. za nadomestilo, ki gre v breme obveznega zdravstvenega zavarovanja, ne 
pa tudi za nadomestilo, ki gre v breme delodajalca. 
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V skladu z 19. členom Zakona o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Ur.l. RS, št. 9/1992 s 
spremembami in dopolnitvami; v nadaljevanju: ZZVZZ) se za poškodbo pri delu štejejo poškodbe v skladu 
s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje. V 66. členu Zakona o pokojninskem in 
invalidskem zavarovanju (Ur.l. RS, št. 96/2012 s spremembami in dopolnitvami; v nadaljevanju ZPIZ-2) pa 
je določeno, da šteje za poškodbo pri delu: 
- poškodba, ki je posledica neposrednega in kratkotrajnega mehaničnega, fizikalnega ali kemičnega 

učinka, ter poškodba, ki je posledica hitre spremembe položaja telesa, nenadne obremenitve telesa ali 
drugih sprememb fiziološkega stanja organizma, če je takšna poškodba v vzročni zvezi z opravljanjem 
dela ali dejavnosti, na podlagi katere je poškodovanec zavarovan; 

- poškodba, povzročena na način iz prejšnje alineje, ki jo utrpi zavarovanec na redni poti od stanovanja 
do delovnega mesta ali nazaj, če prevoz organizira delodajalec ter poškodba, povzročena na način iz 
prejšnje alineje, ki jo utrpi zavarovanec na službeni poti; 

- obolenje, ki je neposredna in izključna posledica nesrečnega naključja ali višje sile med opravljanjem 
dela oziroma dejavnosti, na podlagi katere je oboleli zavarovanj. 

 
Glede na navedeno menimo, da je potrebno poškodbo, ki se je dogodila, za namen obračuna nadomestila 
plače v breme obveznega zdravstvenega zavarovanja obravnavati enotno, in sicer kot poškodbo pri delu. 
Gre za en sam dogodek – tj. poškodbo, ki je v vzročni zvezi z opravljanjem ene od dejavnosti, na podlagi 
katere je zavarovanec zavarovan. Pri razlagi je potrebno izhajati iz dejstva, da je zavarovanec vključen v 
obvezno zdravstveno zavarovanje in s tem nosilec pravic iz zavarovanja. V razmerju do njega se dogodek 
tako ne more obravnavati na dva različna načina, v enem delu kot poškodba pri delu in v drugem kot 
poškodba izven dela. V primeru nasprotne razlage bi bil zavarovanec, ki opravlja delo pri več delodajalcih, 
neutemeljeno drugače obravnavan kot delavec, ki je zaposlen le pri enem delodajalcu, saj bi mu bil priznan 
manjši obseg pravic (obračunano nadomestilo plače iz naslova poškodbe pri delu le pri enem delodajalcu, 
pri drugem pa poškodba izven dela), čeprav je zavarovalni dogodek, na podlagi katerega uveljavlja 
pravice, posledica poškodbe, ki je nastala pri delu.« 

 
 

6 Odpoved delovnega razmerja 

6.1 Redna odpoved 

Iz katerih razlogov je mogoče delavcu podati redno odpoved pogodbe o zaposlitvi? 
 
 

1.  Poslovni razlog:  
gre za prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi 
ekonomskih, strukturnih, organizacijskih, tehnoloških ali podobnih razlogov na strani delodajalca. 

2.  Razlog nesposobnosti:  
- nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne opravlja pravočasno, 

strokovno in kvalitetno (govorimo o t.i. subjektivnem razlogu nesposobnosti), 
- neizpolnjevanje pogojev za opravljanje dela, določenih z zakoni in drugimi predpisi, izdanimi 

na podlagi zakona, zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih 
ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja (govorimo o t.i. objektivnem razlogu 
nesposobnosti). 

3.  Krivdni razlog: 
kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega razmerja. 

4.  Razlog invalidnosti: 
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nezmožnost opravljanja dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti, v skladu s 
predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje. 

5.  Neuspešno opravljeno poskusno delo 
 

6.2 Izredna odpoved  

V katerih primerih je delavcu mogoče podati izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi? 
 
Delodajalec lahko delavcu v skladu s 110. členom Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi: 

1. če delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima kršitev vse znake 
kaznivega dejanja, 

2. če delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge obveznosti iz 
delovnega razmerja, 

3. če je delavec kot kandidat v postopku izbire predložil lažne podatke ali dokazila o izpolnjevanju 
pogojev za opravljanje dela, 

4. če delavec najmanj 5 dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo odsotnost pa ne 
obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti, 

5. če je delavcu po pravnomočni odločbi prepovedano opravljati določena dela v delovnem 
razmerju ali če je izrečen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep oziroma sankcija za prekršek, 
zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot 6 mesecev, ali če mora biti zaradi prestajanja 
zaporne kazni več kot 6 mesecev odsoten z dela, 

6. če delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku, 
7. če se delavec v roku 5 delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz pogodbe o zaposlitvi 

neopravičeno ne vrne na delo, 
8. če delavec, v času odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe, ne spoštuje navodil 

pristojnega zdravnika, imenovanega zdravnika ali zdravstvene komisije ali če v tem času 
opravlja pridobitno delo ali če brez odobritve pristojnega zdravnika, imenovanega zdravnika ali 
zdravstvene komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja. 

 
V primerih iz  1., 2. in 5. točke lahko delodajalec delavcu, ob uvedbi postopka izredne odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, prepove opravljati delo za čas trajanja postopka. V času prepovedi opravljanja dela ima delavec 
pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove povprečne plače v zadnjih 3 mesecih pred uvedbo 
postopka odpovedi. 
 
 

Za določen čas imamo zaposlenega delavca, ki že nekaj časa ne prihaja na delo. Nekajkrat se je oglasil 
na telefon z izgovori, zdaj ga niti na telefon ne moremo več dobiti. Kako naj postopamo, da delavcu kar 
najhitreje zaključimo delovno razmerje? 
 
V konkretnem primeru boste morali izpeljati postopek izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, v kolikor 
seveda delavec ne bo podal odpovedi oziroma ne boste sklenili sporazuma o prenehanju delovnega 
razmerja. 
 
Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi je v konkretnem primeru potrebno podati najkasneje v 30 dneh od 
ugotovitve razloga za izredno odpoved in najkasneje v 6 mesecih od nastanka razloga. 
 
V postopku izredne odpovedi je potrebno najprej napisati pisno obdolžitev z vabilom na zagovor. V njem 
pojasnite okoliščine, zaradi katerih ste začeli s postopkom (da se ne javlja oziroma ga že najmanj 5 dni 
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zapored ni na delo - napišite točno katere dni oziroma od kdaj in kaj vse se je dogajalo vmes - o razlogih 
za svojo odsotnost pa vas ne obvesti, čeprav bi to moral in mogel storiti), prav tako pojasnite, da s tem 
tudi naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja, 
saj močno moti delovni proces in tako dalje. Določiti morate tudi datum zagovora (vprašanje je sicer, če bo 
delavec sploh prišel), saj tako določa Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, 85. člen). Pri določitvi datuma 
pazite, da bo delavec imel čas za pripravo na zagovor vsaj 3 delovne dni, torej datum za zagovor določite 
vsaj 5 delovnih dni kasneje od datuma, ko odpošiljate vabilo. 
 
Po opravljenem zagovoru ( oziroma neopravljenem, če ga ne bo)  lahko delavcu podate izredno odpoved. 
V kolikor bo delavec na zagovor prišel, morate napisati Zapisnik o zagovoru, v katerega napišete prisotne 
na zagovoru ter kaj je delavec na zagovoru povedal. Odpoved pošljete v kuverti ZPP AR OSEBNO, razen če 
bi se delavec med postopkom izredne odpovedi vrnil na delo.  V tem pimeru mu odpoved vročite osebno 
na delovnem mestu. Odpoved učinkuje z vročitvijo. 
 
Ko boste prejeli vročilnico, bo ta skupaj z izredno odpovedjo podlaga za odjavo delavca iz socialnih 
zavarovanj. Delavca lahko odjavite s prvim dnem neupravičene odsotnosti, v kolikor se do vročitve izredne 
odpovedi ne bo vrnil na delo. V kolikor  se v vmesnem času vrne na delo, pa ga lahko odjavite z dnem 
vročitve izredne odpovedi (na dan vročitve je še zaposlen). 
 
V kolikor bi do prenehanja delovnega razmerja v konkretnem primeru prišlo zaradi podane odpovedi s 
strani delavca ali na podlagi sporazumnega prenehanja pogodbe o zaposlitvi, pa pravice, da delavca 
odjavite za nazaj, nimate. V primeru odpovedi s strani delavca delovno razmerja namreč preneha po 
poteku odpovednega roka, v primeru sporazumnega prenehanja pogodbe o zaposlitvi pa na sporazumno 
dogovorjen datum. 
 

Ali lahko tudi delavec poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi? 
 
Da, tudi delavec lahko poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, če: 

1. mu delodajalec več kot 2 meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplačal zakonsko določenega 
nadomestila plače, 

2. mu ni bilo omogočeno opravljanje dela zaradi odločbe pristojne inšpekcije o prepovedi opravljanja 
delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni 
plačal zakonsko določenega nadomestila plače, 

3. mu delodajalec vsaj 2 meseca ni izplačeval plače oziroma mu je izplačeval bistveno zmanjšano 
plačo, 

4. mu delodajalec 2-krat zaporedoma ali v obdobju 6 mesecev ni izplačal plače ob zakonsko oziroma 
pogodbeno dogovorjenem roku, 

5. delodajalec zanj 3 mesece zaporedoma ali v obdobju 6 mesecev ni v celoti plačal prispevkov za 
socialno varnost, 

6. delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od delodajalca 
predhodno zahteval odpravo grozeče neposredne in neizogibne nevarnosti za življenje ali zdravje, 

7. mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave, 
8. delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim ali drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na 

delovnem mestu. 
 
Pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, mora delavec delodajalca pisno opomniti na izpolnitev 
obveznosti in o kršitvah obvestiti inšpektorat za delo. Če delodajalec v roku 3 delovnih dni po prejemu 
pisnega opomina ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega razmerja oziroma ne odpravi kršitve, lahko 
delavec  izredno odpove pogodbo o zaposlitvi v nadaljnjem 30 dnevnem roku. 
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Delavec je v primeru zakonite izredne odpovedi upravičen do odpravnine, določene za primer redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, in do odškodnine, najmanj v višini izgubljenega plačila 
za čas odpovednega roka. 
 
 

7 Kadrovske evidence 

7.1 Katere kadrovske evidence mora voditi delodajalec in za koga 

Obvezno vodenje kadrovskih evidenc določa Zakon o evidencah na področju dela in socialne varnosti 
(ZEPDSV, Uradni list RS št. 40/2006). Za mobilne delavce je potrebno v zvezi s samo vsebino evidenc 
upoštevati tudi Zakon o delovnem času in obveznih počitkih mobilnih delavcev ter o zapisovalni opremi v 
cestnih prevozih (ZDCOPMD, Uradni list RS št. 45/16 in naslednji). 
 
Nadzor nad vodenjem evidenc opravlja delovna inšpekcija. 
 
V skladu z določbami ZEPDSV se obvezno vodijo naslednje kadrovske evidence: 
- Evidenca o zaposlenih delavcih, 
- Evidenca o stroških dela, 
- Evidenca o izrabi delovnega časa, 
- Evidenca o oblikah reševanja kolektivnih delovnih sporov pri delodajalcu. 
 
Evidence se vodijo za zaposlene delavce (ki imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi) in za osebe, ki na 
kakršnikoli podlagi opravljajo delo za delodajalca (študenti, upokojenci, podjemne in avtorske pogodbe, 
kratkotrajno delo idr.) ali opravljajo samostojno poklicno, kmetijsko ali drugo dejavnost, ter za osebe, ki pri 
delodajalcu opravljajo delo zaradi usposabljanja. Za osebe, ki pri delodajalcu niso zaposlene, se evidence 
vodijo v skladu s posebnimi določbami (na primer za upokojence v skladu z določbami Zakona o urejanju 
trga dela). 
 

7.2 Kaj se vodi v Evidenci o zaposlenih delavcih 

Evidenca o zaposlenih delavcih se vodi za vsakega delavca, ki je v delovnem razmerju. Začne se voditi s 
sklenitvijo delovnega razmerja in se preneha voditi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. Delavec je dolžan 
javljati spremembe podatkov iz evidence v roku 8 dni po nastanku spremembe. Evidenca se hrani kot 
listina trajne vrednosti (arhivska oznaka T) in jo mora delodajalec na zahtevo pristojnega organa predložiti 
na vpogled. 
 
V evidenco se v skladu s 13. členom ZEPDSV vpišejo: 
a) podatki o delavcu: osebno ime, datum rojstva (če oseba nima EMŠO), kraj rojstva, država rojstva (če 

je kraj rojstva v tujini), enotna matična številka občana, davčna številka, državljanstvo, naslov stalnega 
prebivališča (ulica, hišna številka, kraj, poštna številka, šifra občine, občina, šifra države, država), 
naslov začasnega prebivališča (ulica, hišna številka, kraj, poštna številka, šifra občine, občina, šifra 
države, država), izobrazba, ali je delavec invalid, kategorija invalidnosti, ali je delavec delno upokojen, 
ali delavec opravlja dopolnilno delo pri drugem delodajalcu, ime drugega delodajalca (in matična 
številka), pri katerem delavec opravlja dopolnilno delo, naslov drugega delodajalca, pri katerem 
delavec opravlja dopolnilno delo (ulica, hišna številka, poštna številka, kraj); 

b) podatki o delovnem dovoljenju delavca (tujci): vrsta delovnega dovoljenja, datum izdaje delovnega 
dovoljenja, datum izteka delovnega dovoljenja, številka delovnega dovoljenja, organ, ki je izdal 
delovno dovoljenje; 
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c) podatki o sklenjeni pogodbi o zaposlitvi: datum sklenitve pogodbe o zaposlitvi, datum nastopa dela, 
vrsta sklenjene pogodbe o zaposlitvi, razlog za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, poklic, ki 
ga opravlja delavec, strokovna usposobljenost, potrebna za opravljanje del in nalog delovnega mesta, 
za katero je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi, naziv delovnega mesta oziroma podatki o vrsti dela, 
za katerega je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi, število ur tedenskega rednega delovnega časa, 
razporeditev delovnega časa, kraj, kjer delavec opravlja delo, ali pogodba o zaposlitvi delavca vsebuje 
konkurenčno klavzulo; 

d) podatki o prenehanju pogodbe o zaposlitvi: datum prenehanja pogodbe o zaposlitvi, način prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi. 
 

7.3 Kaj se vodi v Evidenci o izrabi delovnega časa 

Evidenca o izrabi delovnega časa se vodi za vsakega delavca, ki je v delovnem razmerju. Začne se voditi s 
sklenitvijo delovnega razmerja in se preneha voditi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. Vodi se dnevno. 
Evidenca se hrani kot listina trajne vrednosti (arhivska oznaka T) in jo mora delodajalec na zahtevo 
pristojnega organa predložiti na vpogled. 
 
V evidenco se v skladu s 18. členom ZEPDSV vpišejo: 
- podatki o številu ur, 
- skupno število opravljenih delovnih ur s polnim delovnim časom in s krajšim delovnim časom od 

polnega z oznako vrste opravljenega delovnega časa, 
- opravljene ure v času nadurnega dela, 
- neopravljene ure, za katere se prejema nadomestilo plače iz sredstev delodajalca, z oznako vrste 

nadomestila, 
- neopravljene ure, za katere se prejema nadomestilo plače v breme drugih organizacij ali delodajalcev 

in organov, z oznako vrste nadomestila, 
- neopravljene ure, za katere se ne prejema nadomestila plače, 
- število ur pri delih na delovnem mestu, za katera se šteje zavarovalna doba s povečanjem, oziroma na 

katerih je obvezno dodatno pokojninsko zavarovanje, z oznako vrste statusa. 
 
Glede vpisa podatkov v evidenco, pa mora delodajalec preveriti še zavezujočo kolektivno pogodbo, saj 
lahko  ta določa tudi dodatne podatke, ki se vpisujejo v to evidenco (na primer čas odmora za malico iin 
podobno). 
 
Za mobilne delavce se v to evidenco, na podlagi Zakona o delovnem času in obveznih počitkih mobilnih 
delavcev ter o zapisovalni opremi v cestnih prevozih (ZDCOPMD), vpiše tudi: 
- ime in priimek ter EMŠO, 
- delovni čas, ki pomeni čas od začetka do zaključka dela, ko je mobilni delavec na svojem delovnem 

mestu na razpolago delodajalcu in opravlja svoje naloge in obveznosti (razen odmorov, časa počitka in 
časa razpoložljivosti, ki se ne vštevajo v delovni čas), 

- nočno delo, 
- tedenski delovni čas, iz katerega mora biti razvidno, ali je bilo preseženo tedensko povprečje. 
 
Za mobilne delavce velja tudi izjema glede časa vpisovanja v evidenco, in sicer je potrebno ure vpisovati 
čim prej, vendar ne kasneje kot 28 dni po prejšnjem vpisu podatkov za isto osebo. Delodajalci so na 
zahtevo mobilnih delavcev le-tem dolžni zagotoviti kopije evidenc opravljenih ur. 
 
Za mobilne delavce se v evidenci na sedežu delodajalca 2 leti hrani tudi: 
- uporabljene tahografske vložke, 
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- prenesene podatke iz digitalnega tahografa in voznikovih kartic, 
- vse ročne zapise ali izpise, ki jih je voznik dolžan opraviti na podlagi Uredbe 165/2014/EU (ročni vpisi v 

tahograf zaradi morebitne oddaljenosti od vozila, vpisi zaradi poškodovane vozniške kartice in vpisi 
podatkov v primeru neuporabnega ali nepravilno delujočega tahografa) ali Uredbe 561/2006/ES 
(odstopanje časa vožnje zaradi varnosti). 

 

7.4 Kaj se vodi v Evidenci o stroških dela 

Evidenca o stroških dela se vodi za vsakega delavca, ki je v delovnem razmerju. Začne se voditi s 
sklenitvijo delovnega razmerja in se preneha voditi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. Vodi se mesečno. 
Evidenca se hrani kot listina trajne vrednosti (arhivska oznaka T) in jo mora delodajalec na zahtevo 
pristojnega organa predložiti na vpogled. 
 
V evidenco se v skladu s 16. členom ZEPDSV vpišejo: 
a) podatki o delavcu: osebno ime, datum rojstva (če oseba nima EMŠO), kraj rojstva, država rojstva (če 

je kraj rojstva v tujini), enotna matična številka občana, davčna številka, državljanstvo, naslov stalnega 
prebivališča (ulica, hišna številka, kraj, poštna številka, šifra občine, občina, šifra države, država), 
naslov začasnega prebivališča (ulica, hišna številka, kraj, poštna številka, šifra občine, občina, šifra 
države, država), izobrazba, ali je delavec invalid, kategorija invalidnosti, ali je delavec delno upokojen, 
ali delavec opravlja dopolnilno delo pri drugem delodajalcu, ime drugega delodajalca (in matična 
številka), pri katerem delavec opravlja dopolnilno delo, naslov drugega delodajalca, pri katerem 
delavec opravlja dopolnilno delo (ulica, hišna številka, poštna številka, kraj), številka transakcijskega 
računa, na katerega se izplačujejo plače in ostali prejemki; 

b) podatki o plačah in nadomestilih plač, ki bremenijo delodajalca: plača za tekoči mesec, izplačana v 
skladu s kolektivno pogodbo oziroma pogodbo o zaposlitvi: bruto plača za delo s polnim delovnim 
časom, bruto plača za delo s krajšim delovnim časom od polnega, bruto izplačila za delo preko polnega 
delovnega časa (nadurno delo), bruto nadomestila plač, ki bremenijo delodajalca; zaostala izplačila in 
nadomestila plač, ki bremenijo delodajalca, izplačana v skladu s kolektivno pogodbo oziroma pogodbo 
o zaposlitvi: bruto zaostala izplačila in nadomestila plač; izredno izplačilo (izplačilo po drugih osnovah, 
ki ne predstavlja redne mesečne plače): bruto izplačila na podlagi osebne delovne uspešnosti, dodatna 
denarna izplačila iz naslova uspešnosti poslovanja; neto plača (za mesec poročanja, za zaostala 
izplačila, nadomestila plač in za izredna izplačila): plača, zaostalo izplačilo, nadomestilo plače, izredno 
izplačilo; 

c) podatki o drugih stroških dela: povračila stroškov v zvezi z delom, regres za letni dopust, jubilejna 
nagrada, dodatna plačila, namenjena socialni varnosti delavcev, plačila za prostovoljno pokojninsko 
zavarovanje, solidarnostna pomoč, odpravnina, stroški izobraževanja delavcev, davki na izplačane 
plače, ostali stroški dela; 

d) podatki o zakonsko določenih prispevkih za socialno varnost za posameznega delavca: prispevki v 
breme delodajalca: plačani prispevki za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, plačani prispevki za 
zdravstveno zavarovanje, plačani prispevki za starševsko varstvo, plačani prispevki za zaposlovanje; 
prispevki v breme zavarovanca: plačani prispevki za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, plačani 
prispevki za zdravstveno zavarovanje, plačani prispevki za starševsko varstvo, plačani prispevki za 
zaposlovanje. 

 

7.5 Kaj se vodi v Evidenci o oblikah razreševanja kolektivnih delovnih sporov 

Evidenca o oblikah razreševanja kolektivnih delovnih sporov pri delodajalcu vsebuje podatke o stavkah in 
arbitražah delovnih sporov. V 7 dneh po koncu stavke ali arbitraže je potrebno podatke, na predpisanih 
obrazcih, posredovati Statističnemu uradu RS.  
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V skladu z 20. členom Zakona o evidencah na področju dela in socialne varnosti, se v evidenci vodi 
naslednje podatke o stavkah: 
a) podatki o delodajalcu: ime delodajalca, naslov delodajalca, matična številka delodajalca iz PRS, davčna 

številka delodajalca, šifra dejavnosti delodajalca po SKD, ime kolektivne pogodbe in šifra, število 
zaposlenih, šifra proračunskega porabnika; 

b) podatki o organizatorju stavke: naziv organizatorja stavke; 
c) podatki o stavki: število delodajalcev, pri katerih je stavka potekala sočasno, število delavcev, ki so 

neposredno sodelovali v stavki, število delavcev, ki so posredno sodelovali v stavki, razlogi za stavko, 
ali so bile pred začetkom stavke uporabljene druge oblike razreševanja delovnih sporov (pomirjanje, 
arbitraža), trajanje stavke, število izgubljenih delovnih dni, ocena stroškov, ki jih je zaradi stavke utrpel 
delodajalec, ocena rezultatov stavke. 

 
Vodi se tudi naslednje podatke o arbitražah delovnih sporov: 
a) podatki o delodajalcu: ime delodajalca, naslov delodajalca, matična številka delodajalca iz PRS, davčna 

številka delodajalca, šifra dejavnosti delodajalca po SKD, ime kolektivne pogodbe in šifra, število 
zaposlenih, šifra proračunskega porabnika; 

b) podatki o sindikalni organizaciji ali skupini delavcev ali delavcu, ki je stranka v delovnem sporu: ime 
sindikalne organizacije, naslov sindikalne organizacije, število delavcev, ki so stranke v delovnem 
sporu; 

c) podatki o arbitražah delovnih sporov: vrsta delovnega spora, razlogi za delovni spor, ali je bil delovni 
spor rešen s pomočjo arbitraže. 

 
 

8 Letni dopust in regres 

8.1 Prenehanje delovnega razmerja med koledarskim letom 

Kakšen del dopusta in regresa pripada delavcu v primeru prenehanja delovnega razmerja med 
koledarskim letom? 
 
Ne glede na razlog prenehanja delovnega razmerja pripada delavcu, ki mu delovno razmerje preneha med 
koledarskim letom, sorazmerni del letnega dopusta in posledično tudi le sorazmerni del regresa za letni 
dopust. 
 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) v 161. členu namreč določa, da ima delavec, ki ima v posameznem 
koledarskem letu obdobje zaposlitve krajše od enega leta,  pravico do 1/12 letnega dopusta za vsak mesec 
zaposlitve (sorazmerni del letnega dopusta). V konkretnem primeru se sorazmerni del letnega dopusta 
izračuna na način, da se število dni letnega dopusta, ki bi delavcu pripadali, v kolikor bi delal celotno 
koledarsko leto, deli z 12 in pomnoži s številom mesecev, ko bo delavec pri delodajalcu v delovnem 
razmerju ( na primer: delavec odhaja s 1.6., celoletni dopust bi znašal 20 dni – izračun 20 dni/12 x 5 = 
8,33 dni, kar se zaokroži navzdol na 8 dni, navzgor se zaokrožujejo  številke večje ali enake 0,50). 
 
ZDR-1 v 131. členu določa, da, v kolikor  ima delavec pravico do izrabe le sorazmernega dela letnega 
dopusta, ima pravico le do sorazmernega dela regresa (v zgoraj ponazorjenem primeru bi delavcu tako 
pripadal le sorazmerni del regresa za 5 mesecev dela). V primeru, da je delavec že prejel celotni regres za 
letni dopust (na primer zato, ker bi njegova zaposlitev trajala celotno koledarsko leto oziroma ima 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas), mora znesek preveč izplačanega regresa vrniti. 
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Kakšen del dopusta in regresa pripada delavcu v primeru prenehanja delovnega razmerja med 
mesecem, ko delavec ni zaposlen celoten koledarski mesec? 
 
V primeru, da delavec ni zaposlen celoten koledarski mesec (je sklenjena pogodba na primer 10. v mesecu 
ali mu preneha delovno razmerje na primer  25 v mesecu), se izračuna sorazmerni del letnega dopusta za 
ta mesec posebej. 
 
Primer: Delavec je zaposlen od 10.1. do 25.7. v koledarskem letu, njegov celoletni dopust bi znašal 25 dni 
 
Izračun: 
Za posamezni mesec: 25/12 = 2,08 
Za polne mesece, torej februar-junij (5 mesecev): 25/12 x 5 = 10,42 
Za januar: 2,08 (pripadajoče število dni dopusta na mesec)/31 (število dni v mesecu) x 22 (število dni 
prisotnosti v mesecu) = 1,48 
Za junij: 2,08/31 x 25 = 1,68 
Skupni dopust: 10,42 + 1,48 + 1,68 = 13,58 = 14 dni sorazmernega LD 
 
Delavcu pripada 14 dni sorazmernega letnega dopusta, ker se najmanj polovica dopusta zaokroži na cel 
dan. Sorazmerni del regresa pa se prav tako za tisti mesec, ko delavec ni zaposlen v celotnem mesecu, 
izračuna po dnevih (najprej se izračuna pripadajoči sorazmerni del regresa za letni dopust na posamezni 
mesec, deli s  številom dni v mesecu in pomnoži s številom dni prisotnosti delavca). 
 
Če delavec med koledarskim letom sklene pogodbo o zaposlitvi z drugim delodajalcem, mu je vsak 
delodajalec dolžan zagotoviti izrabo sorazmernega dela letnega dopusta, glede na trajanje zaposlitve pri 
posameznem delodajalcu. Morebitna neizpolnitev obveznosti prejšnjega delodajalca torej praviloma ne 
pride v breme novega delodajalca, razen če bi izjemoma prišlo do drugačnega dogovora med delavcem in 
delodajalcem, ki pa bi znal biti problematičen iz davčnega vidika (boniteta). 
 

8.2 Odmera dopusta in regresa v primeru krajšega delovnega časa 

Kako odmeriti dopust in regres delavcu, ki dela krajši delovni čas od polnega, 6 ur na dan? 
 
Odgovor na vprašanje je odvisen od dejstva, ali delavec dela s krajšim delovnim časom na podlagi 
posebnih predpisov oziroma ali dela s krajšim delovnim časom na podlagi pogodbene svobode. 
 
V kolikor delavec dela s krajšim delovnim časom na podlagi pogodbene svobode (zaradi lastne odločitve 
oziroma zato, ker ga delodajalec potrebuje samo krajši delovni čas), v skladu s 65. členom Zakona o 
delovnih razmerjih (ZDR-1) pravice praviloma uveljavlja sorazmerno času, za katerega je sklenil delovno 
razmerje. V konkretnem primeru to na odmero in koriščenje dopusta ne bo imelo vpliva, saj se v skladu s 
160. členom ZDR-1 letni dopust določa in izrablja v delovnih dnevih in ne po urah. Delavcu se torej odmeri 
dopust, kot če bi delal polni delovni čas, prav tako pa se ob izrabi delavcu zmanjšuje dopust po dnevih in 
ne po urah (kljub temu, da bo v plačah prikazano LD 6 ur, se bo delavcu dejansko odštel 1 dan LD). 
Pravica do regresa za letni dopust pa takšnemu delavcu pripada sorazmerno s časom, za katerega je 
sklenil pogodbo o zaposlitvi. Torej, v kolikor je zaposlen celotno koledarsko leto, v višini 75%. 
 
Prav obratno pa velja za delavce, ki delajo krajši delovni čas v posebnih primerih. Zakon o delovnih 
razmerjih (ZDR-1, 67. člen) namreč določa, da v kolikor dela delavec krajši delovni čas v skladu s predpisi 
o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o 
starševskem dopustu, ima pravico do plačila za delo po dejanski delovni obveznosti ter druge pravice in 
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obveznosti kot delavec, ki dela polni delovni čas, če ni izrecno drugače določeno. Navedeno pomeni, da 
delavcu,  v kolikor  dela s krajšim delovnim časom iz razloga invalidnosti, bolniške ali starševskega varstva,  
pripada celoten regres. Glede odmere in koriščenja dopusta pa velja enako, kot je zapisano že zgoraj. 
 

9 Odpoved iz poslovnega razloga 

9.1 Odpoved pogodbe o zaposlitvi invalidu iz poslovnega razloga 

Je pri postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu iz poslovnega razloga kakšna posebnost v 
primerjavi z razlogom invalidnosti? 
 
Pri delodajalcu, ki ima najmanj 5 zaposlenih delavcev,  razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga 
invalidnosti ter iz poslovnega razloga za delavca invalida ugotovi Komisija za ugotovitev podlage za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi. Glede tega torej ni nobenih posebnosti in morate v vsakem primeru 
pridobiti mnenje Komisije, če so za to podani navedeni pogoji. 
 
Postopek poteka torej identično postopku za odpoved iz razloga invalidnosti, pri čemer pa bo obrazložitev 
razloga za odpoved seveda smiselno drugačna. 
 
Pri odpovedi iz razloga invalidnosti je namreč razlog odpovedi v invalidnosti delavca oziroma v dejstvu, da 
delodajalec invalidu, zaradi njegovih omejitev iz odločbe o invalidnosti, ne more zagotavljati dela. Pri 
poslovnem razlogu pa razlog za odpoved ni v invalidnosti delavca, temveč v ekonomskih, organizacijskih, 
tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogih na strani delodajalca, postopek pa je zaradi dejstva, da je 
delavec invalid, nekoliko drugačen oziroma smiselno enak postopku iz razloga invalidnosti. 
 
Delodajalec mora torej tudi v okviru tega postopka poizkusiti najti delo delavcu invalidu pri drugem 
delodajalcu (vsaj 3 poizvedbe) ter sprejeti odločitev o odpovedi v obliki izjave, s katero mora seznaniti 
delavca proti podpisu, zaradi dokazovanja vročitve. Utemeljitev odpovednega razloga pa bo seveda 
smiselno drugačna, glede na drug razlog za odpoved, kot je že pojasnjeno zgoraj. Predlog Komisiji mora 
vsebovati tudi smiselno enako delovno dokumentacijo. 
 
Opozoriti velja še na to, da ima v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga delavcu 
invalidu, s hkratno ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, delavec invalid 30 dni časa za sprejem nove 
pogodbe o zaposlitvi (101. člen ZPIZ-1), za razliko od delavca neinvalida, ki ima v identični situaciji po 91. 
členu Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) le 15 dni časa za sprejem nove pogodbe o zaposlitvi. 
 

9.2 Pomembno pri izračunu odpravnine pri odpovedi iz poslovnih razlogov 

Na kaj je potrebno paziti pri izračunu višine odpravnine pri odpovedi iz poslovnih 
razlogov? 
 
Če pogledamo najprej zakonsko ureditev, je osnova za izračun odpravnine po 108. členu ZDR-1 povprečna 
mesečna plača, ki jo je prejel oziroma bi jo prejel delavec, če bi delal, v zadnjih 3 mesecih pred odpovedjo. 
Odpravnina pripada v višini: 
 1/5 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je pri njem zaposlen več kot eno leto do 10 let, 
 1/4 osnove za vsako leta dela pri delodajalca, če je pri njem zaposlen več kot 10 let do 20 let, 
 1/3 osnove za vsako leto dela delodajalcu, če je pri njem zaposlen več kot 20 let. 
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Pri izračunu in sami pravici do odpravnine je potrebno paziti na naslednje: 
 delavcu pripada odpravnina le, v kolikor je pri delodajalcu zaposlen vsaj 1 leto in 1 dan, 
 višina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove (v kolikor v kolektivni pogodbi na ravni 

dejavnosti, ki zavezuje delodajalca, ni določeno drugače), 
 odpravnino je potrebno izplačati ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi, torej najkasneje zadnji delovni 

dan (v kolikor v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti, ki zavezuje delodajalca, ni določeno), 
 za delo pri delodajalcu se šteje tudi delo pri njegovih pravnih prednikih – torej delovna doba pri 

zadnjem delodajalcu in njegovih pravnih prednikih, 
 delovna doba je lahko tudi pretrgana, vendar pa je seštevanje pretrgane delovne dobe odvisno od 

dejanskih okoliščin konkretnega primera. V primeru, da je imel na primer delavec pri delodajalcu 
sklenjenih več zaporednih pogodb o zaposlitvi, ki imajo neko povezavo, oziroma mu je bila v 
preteklosti odpovedana pogodba o zaposlitvi brez njegove volje ali krivde (poslovni razlog), potem je 
potrebno sešteti delovno dobo po vseh sklenjenih pogodbah, ne le po zadnji pogodbi o zaposlitvi. Če 
pa je prišlo v preteklosti do prenehanja pogodbe o zaposlitvi po volji delavca (na podlagi odpovedi 
delavca ali sporazumnega prenehanja) oziroma po njegovi krivdi (odpoved iz krivdnih razlogov, 
nesposobnost ipd.) in nato do ponovne zaposlitve pri istem delodajalcu, potem se pri zadnji odpovedi 
iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti, pravice določi le glede na zadnjo delovno dobo pri 
istem delodajalcu. 

 

9.3 Odpoved pogodbe o zaposlitvi noseči delavki iz poslovnega razloga 

Delodajalec ima namen odpovedati pogodbo o zaposlitvi noseči delavki iz poslovnega razloga, ker 
zapira gostinski obrat in delavke ne potrebuje več. Ali to lahko stori? 
 
Ne, noseči delavki pogodbe o zaposlitvi ni mogoče odpovedati iz poslovnega razloga. 115. člen Zakona o 
delovnih razmerjih (ZDR-1) namreč določa, da delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavki 
v času nosečnosti ter delavki, ki doji otroka do enega leta starosti, in staršem, v času ko izrabljajo 
starševski dopust v strnjenem nizu, v obliki polne odsotnosti z dela, in še en mesec po izrabi tega dopusta. 
Nosečnost se dokazuje s predložitvijo zdravniškega potrdila. 
 
Odpoved noseči delavki tako ne bo mogoča, niti delodajalec ne sme opraviti nobenega ravnanja, ki je sicer 
potrebno za odpoved pogodbe o zaposlitvi oziroma za zaposlitev novega delavca. V kolikor delodajalec v 
času vročitve odpovedi ali v času teka odpovednega roka ne bi vedel za nosečnost delavke, bi posebno 
pravno varstvo veljalo v primeru, da bi delavka takoj (vendar najkasneje do izteka odpovednega roka) 
obvestila delodajalca o svoji nosečnosti. 
 
Noseči delavki je mogoče odpovedati pogodbo o zaposlitvi le, če so podani razlogi za izredno odpoved ali 
zaradi uvedbe postopka za prenehanje delodajalca, pa še to ob predhodnem soglasju inšpektorja za delo. 
 

9.4 Odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu z zdravstvenimi težavami 

Ali je mogoče delavcu, ki ima zdravstvene težave, odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih 
razlogov? 
 
Zdravstvene težave niso in ne morejo biti razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz kakršnegakoli razloga. 
Seveda pa, v kolikor dejansko obstaja poslovni razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi določenemu 
delavcu,  njegove zdravstvene težave niso ovira za tovrstno odpoved. 
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Poslovni razlog je v 89. členu Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) opredeljen kot prenehanje potreb po 
opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih, 
tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca. 
 
V kolikor torej pri delodajalcu obstaja poslovni razlog – na primer prenehanje potrebe po opravljanju dela 
na delovnem mestu, na katerem je zaposlen delavec, zaradi česar bo delodajalec delovno mesto ukinil, pa 
ta ukinitev ni povezana z zdravstvenim stanjem delavca – potem je odpoved zakonita, ne glede na 
morebitne zdravstvene težave ali bolniški stalež delavca. 
 
Opozoriti pa velja na določbo 116. člena ZDR-1, v skladu s katero bo delavcu, ki mu je bila iz poslovnega 
razloga odpovedana pogodba o zaposlitvi in bo ob poteku odpovednega roka v bolniškem staležu, delovno 
razmerje prenehalo šele z dnem, ko se bo delavec vrnil na delo oziroma bi se moral vrniti na delo, 
najkasneje pa s potekom 6 mesecev po izteku odpovednega roka. Če bo torej v konkretnem primeru ob 
poteku odpovednega roka delavec na bolniški, mu delovno razmerje še ne bo prenehalo, ampak bo lahko 
trajalo še največ 6 mesecev oziroma do vrnitve delavca na delovno mestu, v okviru teh 6 mesecev. 
 
 

10 Pogodba o zaposlitvi za krajši delovni čas 

10.1 Pogodba o zaposlitvi za krajši delovni čas in nadurno delo 

Ali lahko delavec, ki ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas, opravlja nadurno delo in 
delo v prerazporejenem delovnem času? 
 
V konkretnem primeru je odgovor na vprašanje odvisen od razloga za delo s krajšim delovnim časom. V 
kolikor namreč delavec dela s krajšim delovnim časom v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju, predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starševskem dopustu, nadure in 
prerazporeditev delovnega časa, v skladu z 146. in 148. členom Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), 
nista dovoljena.  
 
Če pa delavec opravlja delo s krajšim delovnim časom na podlagi pogodbene svobode, pa so nadure v 
skladu s 65. členom ZDR-1 dovoljene le v primeru, da so dogovorjene v pogodbi o zaposlitvi. V kolikor v 
pogodbi o zaposlitvi ni dogovora glede opravljanja nadurnega dela, je mogoče delavcu odrediti nadurno 
delo le v primeru naravne ali druge nesreče (po 145. členu ZDR-1). 
 
Začasna prerazporeditev delovnega časa v primeru opravljanja dela s krajšim delovnim časom ni izrecno 
prepovedana in je posledično mogoča, je pa situacija odvisna od tega, ali ima delavec sklenjeno pogodbo o 
zaposlitvi še s kakšnim drugim delodajalcem. V skladu s 66. členom ZDR-1 lahko delavec namreč sklene 
pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas z več delodajalci in tako doseže polni delovni čas. V primeru, da 
je torej sklenjenih več pogodb o zaposlitvi za krajši delovni čas z več delodajalci, pa je začasna 
prerazporeditev delovnega časa stvar dogovora med delavcem in vsemi delodajalci. 
 

11 Prijava v socialna zavarovanja 

11.1  Načini prijav delavcev v obvezna socialna zavarovanja  

Kdaj in na kakšen način se vlagajo prijave delavcev v obvezna socialna zavarovanja? 
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Obveznost prijave delavcev v socialna zavarovanja urejata Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) in Zakon o 
matični evidenci zavarovancev in uživalcev pravic iz obveznega pokojninskega in invalidskega zavarovanja 
(ZMEPIZ-1).  
 
Delodajalci ste zavezanci za vlaganje prijave v zavarovanje, odjave iz zavarovanja in prijave sprememb 
med zavarovanjem za vsakega delavca v delovnem razmerju. Prav tako ste dolžni delavcu vročiti kopijo 
potrdila o vloženi prijavi in odjavi iz zavarovanja v roku 15 dni od nastopa dela oziroma prenehanja 
delovnega razmerja, v nasprotnem primeru ste v prekršku.  
 
Prijavo v zavarovanje in prijavo spremembe v zavarovanju se vloži v roku 8 dni od izpolnitve pogojev za 
vstop v obvezno zavarovanje oziroma dokončnosti odločbe o lastnosti zavarovanca ali pravnomočnosti 
sodbe pristojnega sodišča oziroma od dneva nastanka spremembe med zavarovanjem.  
 

 IZJEMA: prijava delavca v delovno razmerje mora biti vložena z dnem nastopa dela po pogodbi o 
zaposlitvi, vendar najkasneje pred začetkom opravljanja dela. V primeru, ko delavec tega dne iz 
opravičljivih razlogov ne začne z delom, mora biti prijava vložena najkasneje tistega dne, ki je kot dan 
nastopa dela dogovorjen v pogodbi o zaposlitvi.  
 
Odjavo iz zavarovanja se vloži v roku 8 dni od dneva prenehanja pravnega razmerja, ki je podlaga za 
obvezno zavarovanje oziroma od dokončnosti odločbe o lastnosti zavarovanca oziroma pravnomočnosti 
sodbe pristojnega sodišča.  
 

 IZJEMA: v primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi na podlagi sporazuma oziroma odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, ki izpolnjuje pogoje za priznanje pravice do starostne ali predčasne 
pokojnine ter je vložil zahtevo za priznanje te pravice, lahko delodajalec vloži odjavo iz zavarovanja do 
največ 30 dni pred prenehanjem delovnega razmerja. 
 

11.2 Zavarovalne podlage za družbenike in poslovodje 

Po katerih zavarovalnih podlagah se v obvezna socialna zavarovanja vključujejo družbeniki in 
poslovodje? 
 
Z namenom sistematičnosti in preglednosti podanega odgovora so spodaj pojasnjene različne možnosti 
opravljanja dela poslovodij in družbenikov: 
 
1.  Lastnik (družbenik) in poslovodna oseba s pogodbo o zaposlitvi za polni delovni čas v svoji družbi: 

 obvezna vključitev v zavarovanje po 001 za polni delovni čas. 
 
2.  Lastnik (družbenik) in poslovodna oseba brez pogodbe o zaposlitvi: 

 obvezna vključitev v zavarovanje po 040 za polni delovni čas – družbeniki družb in ustanovitelji 
zavodov. 
 

3.  Lastnik (družbenik) in poslovodna oseba brez pogodbe o zaposlitvi v svoji družbi ter hkrati dela po 
pogodbi o zaposlitvi z drugim delodajalcem za krajši delovni čas: 
 obvezna vključitev v zavarovanje po 001 za krajši delovni čas pri drugem delodajalcu  

in 
 obvezna vključitev v zavarovanje po 040 za razliko do polnega delovnega časa – družbeniki družb 

in ustanovitelji zavodov. 
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4.  Lastnik (družbenik) in poslovodna oseba s pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas v svoji družbi ter 

hkrati dela po pogodbi o zaposlitvi z drugim delodajalcem za krajši delovni čas: 
 obvezna vključitev v zavarovanje po 001 za krajši delovni čas pri drugem delodajalcu  

in 
 obvezna vključitev v zavarovanje po 001 za razliko do polnega delovnega časa v lastni družbi. 

 
5.  Lastnik (družbenik) brez kakršnekoli pogodbe o zaposlitvi: 

 ni obveznosti po vključitvi v zavarovanje, ker družbenik ni hkrati tudi poslovodna oseba. 
 

6.  Lastnik (družbenik) s pogodbo o zaposlitvi z drugim delodajalcem za krajši delovni čas: 
 obvezna vključitev v zavarovanje po 001 za krajši delovni čas pri drugem delodajalcu. 

 
Drugih obveznosti ni, če družbenik ni hkrati tudi poslovodna oseba. 
 

7.  Poslovodna oseba s pogodbo o zaposlitvi z drugim delodajalcem za krajši delovni čas/brez kakršnekoli 
pogodbe o zaposlitvi: 
 obvezna vključitev v zavarovanje po 001 za krajši delovni čas z drugim delodajalcem, v kolikor je 

pogodba o zaposlitvi sklenjena. Če pogodba o zaposlitvi ni sklenjena (poslovodja brez kakršnekoli 
pogodbe o zaposlitvi), prijave v zavarovanje po 001 ni. 
In: 

 obvezna vključitev v zavarovanje po 18. členu ZPIZ-2, če poslovodja delo opravlja za plačilo. V 
kolikor poslovodja dela ne opravlja za plačilo, obveznosti po vključitvi v zavarovanje po navedeni 
določbi ni. 

 
Za poslovodne osebe, ki hkrati niso družbeniki oziroma lastniki družbe, posebne šifre zavarovalne 
podlage ni, ker se v teh primerih prijave in odjave iz zavarovanja ne vlaga, temveč se le obračuna in 
plača prispevke za obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje od prejetih dohodkov. Poslovodne 
osebe se tako vključijo v obvezno zavarovanje po 18. členu ZPIZ-2 (zavarovanje na podlagi drugega 
pravnega razmerja), in sicer le, če delo opravljajo za plačilo, brez vlaganja klasične prijave/odjave iz 
zavarovanja. Domneva obstoja zavarovanja po 18. členu ZPIZ-2 nastane s plačilom omenjenih 
prispevkov. 
 
Taka poslovodna oseba (ni upokojenec oziroma ni vključen v zavarovanje na drugi podlagi) pa se 
lahko vključi v prostovoljno zavarovanje. To je smotrno v primerih, ko poslovodja, ki sicer svojo 
funkcijo opravlja brezplačno, občasno prejema izplačila iz naslova opravljanja te funkcije (na primer 
nagrade). Ob posameznem izplačilu namreč obstaja obveza po vključitvi v zavarovanje na podlagi 18. 
člena ZPIZ-2, torej obveza po plačilu prispevkov v višini 15,5 % od bruto prejemka za zavarovanca in 
8,85 % bruto prejemka za izplačevalca. V primeru, da je poslovodja že vključen v prostovoljno 
zavarovanje, pa zanj obveze po plačilu prispevkov v višini 15,5 % od bruto prejemka ni. 

 
 

12 Ravnanje po nastanku invalidnosti delavca 

12.1 Možnosti delodajalca po nastanku invalidnosti delavca 

Kakšne možnosti ima delodajalec po nastanku invalidnosti delavca? 
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Po prejemu odločbe Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje (ZPIZ) je ravnanje delodajalca v prvi 
vrsti odvisno od kategorije invalidnosti delavca  oziroma same vsebine invalidske odločbe. 
 
V kolikor je delavec prejel odločbo ZPIZ, s katero je bila ugotovljena invalidnost I. kategorije  oziroma 
pravica do invalidske pokojnine, potem pogodba o zaposlitvi takšnega delavca invalida preneha po samem 
zakonu, ko postane odločba ZPIZ pravnomočna (119. člen ZDR-1). Delavcu se po pravnomočnosti odločbe 
izda sklep/obvestilo o prenehanju delovnega razmerja, ki je podlaga za odjavo delavca iz obveznih 
socialnih zavarovanj. O datumu pravnomočnosti odločbe ZPIZ vas obvesti zavod z dopisom. 
 
V kolikor  je pri delavcu ugotovljena invalidnost II. ali III. kategorije s preostalo delovno zmožnostjo, pa je 
postopanje delodajalca odvisno od dejstva, ali lahko delavcu, ob upoštevanju omejitev v odločbi ZPIZ, 
zagotavlja drugo ustrezno delo pri istem ali drugem delodajalcu. Če delodajalec takšno ustrezno delovno 
mesto po nastanku invalidnosti torej lahko zagotavlja, potem se z delavcem sklene nova pogodba o 
zaposlitvi po nastanku invalidnosti pri istem ali drugem delodajalcu. V nasprotnem primeru pa bo 
delodajalec po ugotovitvi, da delavcu invalidu ne more zagotoviti drugega ustreznega dela pri istem ali 
drugem delodajalcu, pričel s postopkom odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti. 
 
Pri tem  velja opozoriti, da delavec po dokončnosti odločbe o invalidnosti ne sme opravljati dela na podlagi 
neustrezne (stare) pogodbe o zaposlitvi. Delavca se zato v času, ko se delodajalec odloča in vodi postopke, 
napoti na »čakanje na delo« doma s 100 % nadomestilom plače. V času, ko je delavec doma, lahko koristi 
tudi letni dopust. 
 

12.2 Dodatne pravice delavcu invalidu v delovnem razmerju 

Katere dodatne pravice pripadajo delavcu invalidu v delovnem razmerju? 
 
Delavcu invalidu v času trajanja delovnega razmerja pripadajo 3 dodatni dnevi letnega dopusta. Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR-1) v 159. členu namreč določa, da ima pravico do dodatnih 3 dni letnega dopusta 
med drugim tudi delavec invalid. Prav tako pa ima pravico do dodatnih 3 dni letnega dopusta tudi starejši 
delavec in delavec z najmanj 60 % telesno okvaro, zato je potrebna posebna previdnost pri odmerjanju 
dodatnih dni letnega dopusta. V kolikor je invalid hkrati  tudi starejši delavec, mu pripada dodatnih 6 dni 
dopusta (3 za invalidnost + 3 za starejšega delavca). Prav tako se dodatni dnevi letnega dopusta seštevajo 
tudi v primeru, ko  ima delavec invalid tudi najmanj 60 % telesno okvaro, razen če je podlaga invalidnosti 
v isti telesni okvari, kar pa je delodajalcu praviloma težko ugotavljati. 
 
Ostale dodatne pravice oziroma prepovedi so odvisne od konkretnih omejitev v odločbi Zavoda za 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje (ZPIZ). Splošne omejitve nočnega dela ni, v kolikor torej prepoved 
nočnega dela ne izhaja iz odločbe ZPIZ. 
 
V primeru, da ima delavec invalid, v skladu z odločbo ZPIZ, pravico do dela s krajšim delovnim časom od 
polnega, veljajo prepoved nadurnega dela, neenakomerne razporeditve delovnega časa in začasne 
prerazporeditve delovnega časa. Takšen delavec lahko dela le v skladu z odločbo ZPIZ, na primer 4 ure na 
dan, in se te omejitve ne sme v nobenem primeru preseči (razen v primeru, ko bi na primer iz odločbe 
ZPIZ izhajalo, da lahko dela 20 ur na teden, dnevne omejitve pa ne bi bilo). Takšen delavec, ki dela torej s 
krajšim delovnim časom po odločbi ZPIZ, je upravičen do plačila za delo po dejanski delovni obveznosti (v 
razliki na ZPIZ prejme nadomestilo za invalidnost), vse ostale pravice iz delovnih razmerij pa mu  pripadajo 
enako,  kot če bi delal polni delovni čas. 
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12.3 Kvotni sistem zaposlovanja invalidov 

Kaj pomeni za delodajalca kvotni sistem zaposlovanja invalidov? 
 
Kvotni sistem zaposlovanja invalidov pomeni obveznost delodajalcev po zaposlovanju predpisanega 
odstotka invalidov, glede na skupno število zaposlenih delavcev pri delodajalcu. 
 
Obveznost je določena v Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI, Uradni list 
RS št. 16/2007 in naslednji) in Uredbi o določitvi kvote za zaposlovanje invalidov (Uradni list RS št. 
21/2014). Zavezanec k tej obveznosti je vsak delodajalec, ki zaposluje najmanj 20 oseb. 
 
Kvota je po posameznih dejavnostih Standardne klasifikacije dejavnosti različna in se, v skladu s 3. členom 
Uredbe, giba med 2% in 6% od skupnega števila zaposlenih delavcev. Pri delodajalcih, ki zaposlujejo manj 
kot 50 delavcev, se kvota zniža za 1%, ne more pa biti nižja od 2%. 
 
V primeru, da delodajalec ne dosega predpisane kvote, je zavezan k plačilu prispevka za vzpodbujanje 
zaposlovanja invalidov. Višina prispevka znaša 70% minimalne plače za vsakega invalida, ki bi ga moral 
delodajalec zaposliti za izpolnitev kvote. 
 
Možna pa je tudi nadomestna izpolnitev kvote preko pogodbe o poslovnem sodelovanju z invalidskim 
podjetjem ali zaposlitvenim centrom, pri čemer je potrebno v pogodbi določiti stroške dela v višini najmanj 
15 minimalnih plač letno za vsakega manjkajočega invalida. 
 

12.4 Posebnosti pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi po nastanku invalidnosti delavca 

Na kaj mora biti delodajalec pozoren pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi po nastanku invalidnosti 
delavca? 
 
Zagotovitev ustreznega dela po nastanku invalidnosti, v skladu s 40. členom Zakona o zaposlitveni 
rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI), pomeni ponudbo sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi za 
nedoločen čas na drugem ustreznem delu, ki ustreza invalidovi strokovni izobrazbi, usposobljenosti in 
delovni zmožnosti. 
 
Presojo ustreznosti delovnega mesta z vidika delovne zmožnosti preverja ZPIZ v obliki izdaje dopolnilnega 
mnenja, ki v skladu z Zakonom o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-1) ni obvezno, je pa 
priporočljivo. Dopolnilno mnenje izda zavod v obliki dopisa, na podlagi zaprosila delodajalca, ki mu je 
priložen tudi izpolnjen obrazec DD-1 za delovno mesto, na katerem bo delavec delal po nastanku 
invalidnosti. 
 
Postopek podpisa nove pogodbe o zaposlitvi se odvija na podlagi Zakona o pokojninskem in invalidskem 
zavarovanju (ZPIZ-1) in Zakona o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI). V skladu z 
navedenima predpisoma, delodajalec poda delavcu odpoved »stare oziroma obstoječe« pogodbe o 
zaposlitvi iz razloga invalidnosti s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri istem ali drugem delodajalcu 
(torej delavec hkrati prejeme odpoved in ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi). 
 
Ponujena nova pogodba o zaposlitvi mora vsebovati omejitve delavca iz odločbe oziroma sklicevanje na 
odločbo ZPIZ in prilagojen delovni čas, v kolikor obstajajo tudi omejitve le tega. 
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Delavec ima 30 dni časa, da sprejme ponujeno novo pogodbo o zaposlitvi. V primeru,  da ponujene nove 
pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo ne sprejme, delavcu preneha delovno razmerje po poteku 
odpovednega roka (30 dnevni rok za sprejem se všteje v odpovedni rok) in nima pravice do odpravnine. V 
primeru,  da ponujeno ustrezno pogodbo o zaposlitvi sprejme, delavec nima pravice do odpravnine, lahko 
pa izpodbija utemeljenost odpovednega roka. 
 

12.5 Postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti 

Kakšen je postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti? 
 
Najprej velja opozoriti, da delavec po dokončnosti odločbe o invalidnosti ne sme opravljati dela na podlagi 
neustrezne (stare) pogodbe o zaposlitvi. Delavca se zato v času, ko se delodajalec odloča in vodi postopke, 
napoti na »čakanje na delo« doma s 100 % nadomestilom plače. V času, ko je delavec doma, lahko koristi 
tudi letni dopust. 
 
Delodajalec mora po ugotovitvi, da za delavca invalida nima ustreznega dela, poizkusiti najti ustrezno delo 
pri drugem delodajalcu. Število potrebnih poizvedb pri drugih delodajalcih ni zakonsko predpisano, se pa 
svetuje, da se poizvedbo pošlje vsaj 3 drugim delodajalcem (na spletni strani se lahko najde register 
invalidskih podjetij v bližini kraja prebivališča delavca, ni pa obvezno druge zaposlitve iskati ravno pri 
invalidskih podjetjih). Vsebina poizvedbe ni predpisana, je pa potrebno paziti na varstvo osebnih podatkov, 
torej se ne sporoča  osebnih podatkov delavca, temveč le starost, delovno dobo, poklic in omejitve. V 
poizvedbi je potrebno določiti tudi rok za odgovor ter jo poslati priporočeno s povratnico (AR), da ima 
delodajalec, v primeru neodzivnosti, dokazilo o oddaji pošiljke. 
 
Delodajalec lahko nato delavca invalida obvesti o začetku postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi, lahko 
pa počaka na prejete odgovore drugih delodajalcev. Po prejemu negativnih odgovorov drugih delodajalcev 
(v primeru prejetega pozitivnega odgovora delodajalec delavcu invalidu poda odpoved s ponudbo nove 
pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu) oziroma po poteku roka za odgovor, sprejme delodajalec 
odločitev o nameravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti z navedbo razlogov. Če 
o začetku postopka odpovedi še ni obvestil delavca, lahko obe zakonski zahtevi združi v en dokument, v 
katerem delavca obvesti o začetku postopka odpovedi iz razloga invalidnosti in hkrati sprejme ter obrazloži 
svojoodločitev o nameravani redni odpovedi iz razloga invalidnosti. Delavcu se dokument vroči proti 
podpisu, da ima delodajalec potrdilo o vročitvi. 
 
Delodajalec lahko delavcu nato poda redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti, razen v 
kolikor mora pridobiti še mnenje Komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Pri 
delodajalcu, ki ima namreč najmanj 5 zaposlenih delavcev, razloge za odpoved preveri in ugotovi posebna 
Komisija, ki deluje v okviru Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti (MDDSZ). Pri 
delodajalcu, ki ima zaposlenih manj kot 5 delavcev, pa pridobivanje mnenja Komisije ni obvezno, razen v 
primeru, da tako zahteva Zavod RS za zaposlovanje, Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, 
delavec, ali se delodajalec sam tako odloči. V vseh omenjenih primerih je odpoved iz razloga invalidnosti, 
brez predhodno pridobljenega mnenja Komisije, nezakonita. 
 

12.6 Ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi invalidu 

Kako poteka postopek pred Komisijo za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi invalidu? 
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Pri delodajalcu, ki ima najmanj 5 zaposlenih delavcev, ugotovi razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga invalidnosti ter iz poslovnega razloga za delavca invalida Komisija za ugotovitev podlage za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi. Komisija deluje v okviru Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti (MDDSZ). Pri delodajalcu, ki ima zaposlenih manj kot 5 delavcev, pa pridobivanje mnenja 
Komisije ni obvezno, razen v primeru, da tako zahteva Zavod RS za zaposlovanje, Zavod za pokojninsko in 
invalidsko zavarovanje, delavec, ali se delodajalec sam tako odloči. 
 
Predlog pri Komisiji se lahko vloži na podlagi obrazca, ki je dostopen na spletni strani MDDSZ, lahko pa 
delodajalec oblikuje svoj obrazec. Od 1.1.2018 dalje se predlog vlaga pri Območni službi Zavoda RS za 
zaposlovanje (ZRSZ), kjer ima delodajalec sedež, in sicer priporočeno s povratnico (AR), da ima 
delodajalec dokazilo o vročitvi. Predlogu je potrebno priložiti delovno dokumentacijo: 
1.  izjava delodajalca o nameravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu z navedbo razlogov, 
2.  veljavna pogodba o zaposlitvi (pred nastankom invalidnosti), 
3.  podpisano obvestilo delavca invalida, da je seznanjen z nameravano redno odpovedjo pogodbe o 

zaposlitvi (točki 1 in 3 lahko združite v en dokument), 
4.  dokazilo o ugotovljeni invalidnosti oziroma telesni okvari (dokončna odločba ZPIZ), 
5.  dokumentacija, ki obsega podatke o zahtevah za zaposlitev pri delodajalcu (na primer akt o 

sistemizaciji delovnih mest, izjava o varnosti z oceno tveganja), 
6.  dokazila o spremembah organiziranega delovnega procesa glede na prejšnje stanje (če je do 

spremembe prišlo), 
7.  program razreševanja presežnih delavcev (če gre za odpoved večjemu številu delavcev iz poslovnih 

razlogov),  
8.  dokazila oziroma  obrazložitev invalidnosti/poslovnega razloga (v odvisnosti od razloga za odpoved) za 

odpoved pogodbe o zaposlitvi invalidu oziroma poslovnega razloga ter vpliva invalidnosti glede na 
možnost zagotavljanja drugega delovnega mesta invalidu pri tem delodajalcu oziroma pri drugem 
delodajalcu. 

 
ZRSZ po prejemu predloga pripravi svoje mnenje, pri čemer lahko od delodajalca zahteva dodatne podatke 
(pogosto delodajalcu pošlje v izpolnitev obrazec »Delovna anamneza«). ZRSZ svoje ugotovitve in predlog, 
skupaj s predlogom delodajalca, pošlje Komisiji, le-ta pa o utemeljenosti predloga delodajalca izda mnenje.  
 
Mnenje Komisije se vroči delodajalcu in delavcu v roku 15 dni od sprejema. V kolikor se je postopek začel 
na zahtevo ZPIZ ali ZRSZ, pa se mnenje vroči tudi njima. Odločitev Komisije je dokončna, kar pomeni, da 
je ni mogoče izpodbijati s pritožbo. 
 
Mnenje Komisije je lahko pozitivno ali negativno. Tudi v primeru negativnega mnenja Komisije je sicer 
delavcu invalidu mogoče podati odpoved pogodbe o zaposlitvi, vendar bo delavec moral vložiti proti 
delodajalcu tožbo na nezakonitost takšne odpovedi, če bo želel prejemati nadomestilo za primer 
brezposelnosti na zavodu. V takšnem primeru bo torej delodajalec moral na sodišču dokazovati, da za 
delavca invalida dejansko nima drugega dela iz razloga invalidnosti ali poslovnega razloga (v odvisnosti od 
razloga odpovedi). 
 

12.7 Obveznosti pri odpovedi pogodbe invalidu iz razloga invalidnosti ali poslovnega 
razloga 

Kakšne so obveznosti delodajalca v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu iz razloga 
invalidnosti ali poslovnega razloga? 
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Delodajalec mora delavcu, ki mu odpove pogodbo o zaposlitvi, v času odpovednega roka zagotavljati 
pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve, s pravico do nadomestila plače v trajanju 
najmanj 2 uri na teden (97. člen Zakona o delovnih razmerjih, ZDR-1). 
 
Prav tako je v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga in razloga invalidnosti potrebno 
omogočiti delavcu plačano odsotnost z dela najmanj 1 dan na teden za vključevanje v ukrepe na področju 
trga dela. V tem primeru je delodajalec dolžan izplačati nadomestilo v višini 70 % odstotkov osnove iz 137. 
člena ZDR-1, kar pa mu Zavod RS za zaposlovanje (ZRSZ) refundira.  
 
Prav tako mora delodajalec o odpovedi pogodbe o zaposlitvi obvestiti ZRSZ, kar lahko stori elektronsko, 
preko spletne strani ZRSZ za delodajalce. 
 
Delodajalec je dolžan delavcu zagotoviti tudi odpovedni rok, se pa seveda lahko z delavcem dogovori tudi 
o celotnem ali delnem skrajšanju odpovednega roka, kar uredita v pisnem dogovoru. Odpovedni rok se 
določa v skladu s 94. členom ZDR-1 in znaša 15 dni za delavce, ki so pri delodajalcu zaposleni do 1 leta, 
oziroma 30 dni za delavce, ki so pri delodajalcu zaposleni od 1 do 2 let. Nad 2 leti zaposlitve odpovedni rok 
v trajanju 30 dni narašča za vsako izpolnjeno leto zaposlitve pri delodajalcu za 2 dni, največ pa do 60 dni.  
 
Na 25 let zaposlitve pri delodajalcu je odpovedni rok 80 dni, če ni z zavezujočo kolektivno pogodbo na 
ravni dejavnosti določen drugačen odpovedni rok, vendar ne krajši kot 60 dni. 
V kolikor je delavec pri delodajalcu zaposlen več kot 1 leto, pa mu je delodajalec dolžan ob prenehanju 
delovnega razmerja (v kolikor v zavezujoči kolektivni pogodbi ni določeno drugače) izplačati tudi 
odpravnino, v skladu s 108. členom ZDR-1. Osnova za obračun odpravnine je povprečna mesečna plača, ki 
jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi delal, v zadnjih 3 mesecih pred odpovedjo. Več glede 
višine odpravnine pri odgovoru na vprašanje: Na kaj je potrebno paziti pri izračunu višine odpravnine pri 
odpovedi iz poslovnih razlogov. 
 

12.8 Pravna sredstva delodajalca zoper odločbo o invalidnosti 

Kakšna pravna sredstva ima delodajalec zoper odločbo o invalidnosti? 
 
Po prejemu odločbe Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje (ZPIZ) imata tako delavec kot tudi 
delodajalec, v roku 15 dni od prejema odločbe, možnost pritožbe. Vložena pritožba zadrži izvršitev odločbe, 
kar pomeni, da se odločba ZPIZ-a ne izvrši dokler ni odločeno o takšni pritožbi in odločitev o pritožbi ni 
vročena obema strankama v postopku (delavcu in delodajalcu). Odločba ZPIZ je torej izvršljiva, ko postane 
dokončna v upravnem postopku. V kolikor pritožba ni vložena, postane odločba dokončna, ko poteče rok 
za pritožbo. O dokončnosti odločbe prejmete s strani ZPIZ tudi obvestilo. 
 
V roku 30 dni od prejema odločbe organa II. stopnje, ki je odločal o pritožbi,  imata delavec in delodajalec 
tudi sodno varstvo (vložitev tožbe na pristojno sodišče). Sodno varstvo pa ne zadrži izvršitve odločbe, torej 
je odločbo o invalidnosti, kljub vloženi tožbi, potrebno upoštevati po njeni dokončnosti (ko oba prejmeta 
odločbo organa II. stopnje o pritožbi). Edina izjema od tega pravila je določena v 119. členu Zakona o 
delovnih razmerjih (ZDR-1), in sicer postane odločba o pravici do invalidske pokojnine izvršljiva z dnem, ko 
postane pravnomočna. Navedeno pomeni, da v primeru, ko je delavcu vročena odločba o ugotovljeni 
invalidnosti I. kategorije ali odločba o pridobitvi pravice do invalidske pokojnine, je za izvršljivost takšne 
odločbe potrebno počakati njeno pravnomočnost (možnost izčrpanja sodnega varstva). 
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Poudariti velja še, da v postopkih iz invalidskega zavarovanja organ II. stopnje opravi tudi obvezno 
revizijo, v kolikor je zavarovancu (delavcu) priznana posamezna pravica. V kolikor je v primeru takšne 
odločbe vložena tudi pritožba delavca ali delodajalca, odloči organ II. stopnje hkrati o reviziji in o pritožbi. 
 

12.9 Ob poteku odpovednega roka je delavec invalid v bolniškem staležu 

Kako postopati v primeru, ko je delavec invalid ob poteku odpovednega roka v bolniškem staležu? 
 
V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu iz razloga invalidnosti ali poslovnega razloga, se glede 
pravic delavcev, ki niso drugače urejene s posebnimi predpisi, in glede posebnega varstva pred odpovedjo 
uporabljajo določbe Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), ki veljajo za odpoved iz poslovnega razloga. 
 
Posledično je v primeru, ko je delavec invalid ob poteku odpovednega roka v bolniškem staležu, potrebno 
uporabiti določbo 2. odstavka 116. člena ZDR-1. V skladu s to določbo delavcu invalidu ob poteku 
odpovednega roka ni mogoče zaključiti delovnega razmerja, saj le to preneha šele, ko se delavec invalid 
vrne na delo oziroma bi se moral vrniti na delo (zadošča zmožnost za delo s krajšim delovnim časom), 
najkasneje pa s potekom 6 mesecev po izteku odpovednega roka. 
 

12.10 Postopki pri odpovedi pogodbe o zaposlitve starejšemu invalidu 

Kako postopati pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu, ki je hkrati tudi starejši delavec? 
 
V opredeljeni situaciji je potrebno paziti na tako imenovano »močnejše« pravno varstvo, torej varstvo, ki je 
bolj v korist delavcu. Od uveljavitve novele Zakona o delovnih razmerjih (ZDR- 1) v letu 2013 je varovan 
pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov (in razloga invalidnosti) »delavec pred 
upokojitvijo«. Torej  morate preveriti, ali je invalid hkrati tudi delavec pred upokojitvijo, saj ne zadošča, da 
je zgolj starejši delavec (starejši od 55 let). 
 
Ob hkratni izpolnitvi obeh varstev je torej potrebno preveriti, ali ni mogoče delavec zaščiten ne le kot 
invalid, ampak tudi kot delavec pred upokojitvijo. 
 
Za ustrezen postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti in na varovalke v tem postopku 
si poglejte odgovor na vprašanje: Kakšen je postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga 
invalidnosti? 
 
V kolikor ste torej ugotovili, da je delavec zaščiten kot invalid, najprej preverite dejstvo, ali je zaščiten tudi 
kot delavec pred upokojitvijo in mu že iz tega razloga ne bo mogoče odpovedati pogodbe o zaposliti. Ob 
takšni ugotovitvi je namreč nesmiselno voditi postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga 
invalidnosti in pridobivati mnenje Komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Tudi v 
primeru pozitivnega mnenja Komisije oziroma izpolnitve drugih pogojev za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
invalidu, le-te ne boste mogli podati, v kolikor je delavec hkrati varovan tudi kot delavec pred upokojitvijo. 
 
V skladu s 114. členom ZDR-1 je kot delavec pred upokojitvijo varovan delavec, ki je dopolnil 58 let, in 
delavec, ki mu do izpolnitev pogojev za starostno upokojitev manjka do 5 let pokojninske dobe. 
Delodajalec lahko iz zbirk ZPIZ pridobi podatke o izpolnjevanju pogojev za starostno upokojitev, saj tega 
dejstva ne bo mogel natančno ugotoviti sam. ZDR-1 pa pozna tudi izjeme od zgoraj omenjenega varstva.  
 
Delavec torej ni varovan kot delavec pred upokojitvijo, v kolikor: 
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- mu je zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova brezposelnosti na ZRSZ do izpolnitve 
pogojev za starostno pokojnino, 

- mu je ponujena nova ustrezna zaposlitev pri istem ali drugem delodajalcu, 
-  je ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi že izpolnjeval pogoje za varstvo (torej, če je bil že ob podpisu 

pogodbe o zaposlitvi star 58 let ali mu je do izpolnitve pogojev za starostno upokojitev manjkalo do 5 
let pokojninske dobe), 

- gre za uvedbo postopka prenehanja delodajalca. 
 
V kolikor torej delodajalec ugotovi, da je delavec invalid varovan tudi kot delavec pred upokojitvijo in ni 
podana izjema od tega varstva, mu pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti ne bo mogel odpovedati. V 
kolikor  delavec ni varovan kot delavec pred upokojitvijo, pa je potrebno upoštevati varovalke, ki mu gredo 
kot delavcu invalidu in izvesti predpisan postopek. 
 
 

13 Sporazumno prenehanje delovnega razmerja 

13.1 Prenehanje delovnega razmerja zaradi upokojitve 

Delavec se bo upokojil. S kakšnim dokumentom o tem seznani delodajalca oziroma kakšen je pravilen 
način prenehanja delovnega razmerja zaradi upokojitve? 
 
Ob upokojitvi delavca bo seveda prenehalo delovno razmerje pri delodajalcu, zaradi česar je potrebno 
delodajalca o tem obvestiti oziroma podati odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga upokojitve. Delavec bo 
tako delodajalca z dopisom obvestil, da z določenim dnem odhaja v pokoj in da zaradi tega  odpoveduje 
delovno razmerje ter predlaga sporazumno prenehanje delovnega razmerja en dan pred predvideno 
upokojitvijo. 
 
Že sama odpoved seveda zadošča za prenehanje delovnega razmerja, saj ima delavec pravico odpovedati 
pogodbo o zaposlitvi kadarkoli, ob upoštevanju odpovednega roka, navedenega v Zakonu o delovnih 
razmerjih (ZDR-1), kolektivni pogodbi, ki zavezuje delodajalca, in pogodbi o zaposlitvi. Ne glede na podano 
odpoved, pa v primeru upokojitve delovno razmerje praviloma preneha s sklenitvijo pisnega Sporazuma o 
prenehanju delovnega razmerja, ki ga v praksi zahteva tudi Zavod za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje. Iz tega razloga naj delavec v dopisu poleg obvestila o odpovedi delovnega razmerja zaradi 
upokojitve predlaga tudi sporazumno prenehanje delovnega razmerja na določen dan. 
 
Namen sklepanja sporazuma je v tem, da v njem stranki sporazumno uredita datum prenehanja delovnega 
razmerja na dan pred želenim datumom upokojitve ter da se seveda v njem uredijo tudi druge pravice in 
obveznosti (pravica do sorazmernega dela dopusta in regresa). 
 
Priporočljivo je, da se takšen sporazum sklene vsaj 2 meseca pred predvidenim datumom prenehanja 
delovnega razmerja, da se v vmesnem času lahko uredi pravica do pokojnine na Zavodu za pokojninsko in 
invalidsko zavarovanje, saj postopki trajajo nekaj časa. 
 

13.2 Delavec predlaga sporazumno prekinitev, a se ne strinjamo 

Delavec je podal predlog po sporazumnem prenehanju delovnega razmerja, s katerim se ne strinjamo. 
Kaj lahko storimo? 
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Če delavec želi oditi, mu tega ne boste mogli preprečiti. Delavec lahko namreč vedno redno odpove 
pogodbo o zaposlitvi, brez da bi za to navedel razlog, mora pa upoštevati minimalni odpovedni rok, v 
odvisnosti od delovne dobe pri delodajalcu (94. člen Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) in določbe 
zavezujoče kolektivne pogodbe). 
 
Kljub temu pa je ob podanem predlogu za sporazumno prenehanje delovnega razmerja potrebno najprej 
razčistiti, ali besedilo predloga vsebuje nedvoumno odpoved delovnega razmerja s strani delavca. V kolikor 
torej v predlogu piše v smislu: »Odpovedujem pogodbo o zaposlitvi in predlagam sporazumno prenehanje 
delovnega razmerja na dan ……..«, potem je odpoved jasno podana in če se s predlogom po 
sporazumnem prenehanju ne strinjate, bo delavec pač obvezan ostati do poteka odpovednega roka. 
 
V kolikor  besedilo delavčevega dopisa vsebuje le predlog po sporazumnem prenehanju delovnega 
razmerja na določen dan,  pa morate najprej z delavcem razčistiti, ali naj njegov dopis smatrate za 
odpoved, tudi če se s sporazumnim prenehanjem ne strinjate. Predlagajte mu, da dopis dopolni z 
odpovedjo (»odpovedujem delovno razmerje in predlagam …..«) oziroma, v kolikor tega ne bo želel, si 
sami na dopis zaznamujte, da ste govorili z njim in da je nedvoumno izjavil, da podaja odpoved. Tudi po 
tej ugotovitvi se boste torej morali odločiti, ali boste sprejeli ponudbo sporazuma,  v kolikor pa ne, bo 
delavec obvezan ostati do poteka odpovednega roka. 
 
Kljub temu pa vam na tem mestu svetujem, da se z delavcem pogovorite, saj se vam, v kolikor ne boste 
pristali na sporazumno prenehanje in ima delavec že novo službo,  zna zgoditi, da delavca ne bo več v 
službo, zato je včasih bolje pristati na sporazum, kljub temu, da delavca potrebujete. 
 
V kolikor boste podpisali sporazum o prenehanju pogodbe o zaposlitvi, vam predlagam, da v njem uredite 
še vračilo sorazmernega dela regresa za letni dopust in ugotovite tudi morebitno vračilo nadomestila zaradi 
preveč izrabljenega dela letnega dopusta. 
 

13.3 Sporazumno prenehanje delovnega razmerja in nadomestilo za brezposelnost 

Ali v primeru sporazumnega prenehanja delovnega razmerja delavcu pripada pravica do nadomestila 
za brezposelnost? 
 
Ne, delavcu v primeru sporazumnega prenehanja delovnega razmerja ne pripada pravica do denarnega 
nadomestila. 
 
Zakon o urejanju trga dela (ZUTD) namreč v 63. členu določa, da pravice do denarnega nadomestila za 
primer brezposelnosti ne more uveljaviti zavarovanec, ki je postal brezposeln po svoji volji ali krivdi. 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi pisnega sporazuma pa ZUTD uvršča med vrste prenehanja 
delovnega razmerja, do katerih pride po delavčevi volji ali krivdi. 
 

14 Sprememba delodajalca 

14.1 Nadaljevanje iste dejavnosti z isto opremo v istih poslovnih prostorih 

 

Delodajalec bo zaradi upokojitve gostišče dal v najem svoji hčeri. Hči bo razširila dejavnost in isto 
dejavnost opravljala brez prekinitve v istih prostorih z isto opremo kot oče. Prenos podjetja ni predviden. 
Kaj se zgodi s 4 zaposlenimi pri delodajalcu (očetu)? 
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V konkretnem primeru je predmet prenosa gostinski lokal v dejanskem smislu, kljub temu, da do prenosa 
podjetja v pravnem smislu ne bo prišlo, ker bo oče s.p. zaprl, hči pa svoj s.p. razširila z gostinsko 
dejavnostjo. Je pa pri presoji navedenega razmerja pomembno dejstvo, da bo hči opravljala isto dejavnost 
brez prekinitve, v istih prostorih in z vsem inventarjem, ki ga je uporabljal oče.  
 
V kolikor bo torej hči nadaljevala z isto dejavnostjo v očetovih prostorih brez prekinitve, mora avtomatično 
prevzeti tudi vse 4 zaposlene delavce, ki so trenutno zaposleni pri očetu. Predmet dejanskega prenosa med 
podjetnikoma (očetom in hčerjo) je namreč gostinski lokal, ki šteje za gospodarsko enoto, ki ohranja svojo 
entiteto, zaradi česar gre v konkretnem primeru za spremembo delodajalca (takšna je tudi ugotovitev 
sodne prakse, na primer sodba opr. št. VIII Ipd 188/2017). Vsi zaposleni posledično ob spremembi 
delodajalca ohranijo svoje pravice, v skladu s 75. členom Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1). 
 
Oče mora (kot delodajalec prenosnik) najmanj 30 dni pred zaprtjem s.p. delavce obvestiti o tem, da z 
določenim dnem zapira podjetje in da gostinski lokal od določenega dne dalje (naslednji dan po zaprtju 
očetovega podjetja) prevzema podjetje hčere (delodajalec prevzemnik), v katerem delavci avtomatično 
nadaljujejo z delovnim razmerjem. Novih pogodb o zaposlitvi se z delavci praviloma ne sklepa, ker za to ni 
pravne podlage, ampak delavci na podlagi obvestila in obstoječe pogodbe o zaposlitvi nadaljujejo z 
delovnim razmerjem pri delodajalcu prevzemniku (hčeri). Zaposleni torej nimajo možnosti izbire, v kolikor 
pa po prejemu obvestila o prenosu odklonijo prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu 
prevzemniku (hčeri), jim delodajalec prenosnik (oče) lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Delavcem 
ob prenosu ali omenjeni izredni odpovedi ne pripada nikakršna odpravnina. 
 
Delodajalec prenosnik (oče) delavce odjavi iz zavarovanj z dnem prenehanja s.p., delodajalec prevzemnik 
(hči) pa delavce brez prekinitve – z naslednjim dnem – prijavi v socialna zavarovanja. Podlaga za odjavo je 
obvestilo o prenosu dejavnosti, podlaga za prijavo pa poleg obvestila o prenosu dejavnosti tudi obstoječa 
pogodba o zaposlitvi delavca. 
 
 

15 Sprememba pogodbe o zaposlitvi 

15.1 Sprememba sedeža delodajalca 

Delodajalec je spremenil sedež podjetja. Ali je potrebno z delavci skleniti novo pogodbo o zaposlitvi ali 
aneks k obstoječi pogodbi o zaposlitvi? 
 
Nič od navedenega, v kolikor je prejšnji naslov delodajalca zapisan le v glavi pogodbe, pri pogodbenih 
strankah. 
 
Če pa je prejšnji naslov delodajalca zapisan tudi v določbi pogodbe o zaposlitvi, ki govori o kraju 
opravljanja dela, potem  se z delavci, iz razloga spremembe kraja opravljanja dela, sklene nova pogodba o 
zaposlitvi (49. in 31. člen Zakona o delovnih razmerjih). Pogodba se spremeni oziroma nova pogodba velja, 
če na to pristane tudi nasprotna stranka. 
 
Ker gre pri spremembi sedeža delodajalca in hkratni spremembi kraja opravljanja dela za poslovni razlog 
na strani delodajalca, pa bi bil v takšnem primeru  pravilen postopek odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga s hkratno ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi po 91. členu ZDR-1. Le v takšnem 
primeru je namreč mogoče prenehanje delovnega razmerja v primeru, da se delavec s spremembo kraja 
opravljanja dela ne strinja in ne podpiše ponujene nove pogodbe o zaposlitvi. 

32 

     



     

16 Starševski dopust 

16.1 Združljivost starševskega dopusta in opravljanja s.p. 

Ali lahko v času materinskega oziroma starševskega dopusta podjetnica opravlja dejavnost enkrat 
tedensko? 
 
Opravljanje samostojne dejavnosti v času materinskega, očetovskega ali starševskega dopusta je 
nezdružljivo s pravico do nadomestila po Zakonu o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (ZSDP-1). 
 
ZSDP-1 v 48. členu namreč določa, da pravica do nadomestila preneha, če Inšpektorat RS za delo ugotovi, 
da oseba v času izrabe dopusta dela po pogodbi o zaposlitvi ali opravlja samostojno dejavnost. V takšnem 
primeru je potrebno tudi vrniti neupravičeno prejeti znesek nadomestila. 
 
 

17 Varnost in zdravje pri delu 

17.1 Zagotavljanje varnih delovnih razmer delodajalca 

Katere obveznosti delodajalca sodijo v zagotavljanje varnih delovnih razmer v delovnem razmerju? 
 
Delodajalec ima, v skladu z Zakonom o delovnih razmerjih (45. člen ZDR-1), dolžnost zagotavljanja 
pogojev za varno in zdravo opravljanje dela delavcev. Ti pogoji se zagotavljajo v skladu s posebnimi 
predpisi, in sicer v skladu z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu (17. - 48. in 51. člen ZVZD-1). Med 
najpomembnejše obveznosti delodajalca na tem področju sodi: 
 

• ocenjevanje tveganja in sprejem izjave o varnosti z oceno tveganja, 
• poveriti opravljanje nalog VZD strokovnemu delavcu, izvajanje zdravstvenih ukrepov pa izvajalcu 

medicine dela, 
• obveščati delavce o uvajanju novih tehnologij in sredstev za delo ter o nevarnostih za nezgode in 

bolezni, 
• izdajanje navodil za varno delo, 
• usposabljanje delavcev za varno in zdravo delo (ob sklenitvi delovnega razmerja, pred 

razporeditvijo na drugo delo, pred uvajanjem nove tehnologije in novih sredstev za delo ter ob 
spremembi v delovnem procesu, ki lahko povzroči spremembo varnosti pri delu) – v njihovem 
delovnem času, 

• zagotavljanje osebne varovalne opreme in njene uporabe, 
• preverjati ustrezne delovne razmere z obdobnimi preiskavami škodljivosti delovnega okolja, 
• preverjati skladnost delovne opreme z obdobnimi pregledi in preizkusi, 
• zagotavljati varno delovno okolje in uporabo varne delovne opreme, 
• sprejeti ukrepe za zagotovitev prve pomoči delavcem in drugim navzočim osebam ter ukrepe za 

sodelovanje s službo nujne medicinske pomoči, 
• sprejeti ukrepe za zagotovitev varstva pred požarom in evakuacijo, 
• sprejeti ukrepe za preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja, trpinčenja, 

nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, ki lahko ogrozijo 
zdravje delavcev, 

• na delovnih mestih, kjer obstaja večja nevarnost za nasilje tretjih oseb, mora poskrbeti za tako 
ureditev delovnega mesta in opremo, ki tveganje za nasilje zmanjšata in ki omogočata dostop 
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pomoči na ogroženo delovno mesto (načrtovanje postopkov in seznanjanje delavcev, ki na takšnih 
delovnih mestih delajo), 

• obveščati delavce o varnem in zdravem delu tako, da izdaja pisna obvestila in navodila (v izjemnih 
primerih so navodila lahko tudi ustna), 

• delavce seznaniti z vrstami nevarnosti v delovnem okolju in na delovnem mestu, o varnostnih 
ukrepih, potrebnih za preprečevanje nevarnosti in zmanjšanje škodljivih posledic, o delavcih, 
zadolženih za izvajanje ukrepov prve pomoči ter delavcih oziroma pooblaščenih osebah po 
posebnih predpisih, zadolženih za izvajanje ukrepov požarnega varstva in evakuacije, 

• zagotoviti obveščenost nosečih delavk, mladih in starejših delavcev ter delavcev z zmanjšano 
delavno zmožnostjo o rezultatih ocenjevanja tveganja ter o ukrepih delodajalca za varnost in 
zdravje teh delavcev pri delu, 

• delovna mesta in sredstva za delo opremiti z znaki za obvestila in za nevarnost ter z navodili za 
varno delo v skladu s posebnimi predpisi, 

• s pisnim sporazumom določiti skupne ukrepe za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu na 
deloviščih, kjer istočasno opravlja delo dvoje ali več delodajalcev in samozaposlenih delavcev, 

• obvestiti inšpekcijo dela o delovnih procesih, pri katerih obstajajo večje nevarnosti za nezgode in 
poklicne bolezni, 

• inšpekciji dela takoj prijaviti vsako nezgodo pri delu s smrtnim izidom oziroma nezgodo pri delu, 
zaradi katere je delavec nezmožen za delo več kot 3 delovne dni, kolektivno nezgodo, nevarni 
pojav in ugotovljeno poklicno bolezen, 

• odstraniti z dela, delovnega mesta in iz delovnega procesa delavca, ki je delal ali je bil na 
delovnem mestu pod vplivom alkohola, drog ter drugih prepovedanih substanc, 

• odstraniti z dela delavca, ki je delal ali je bil na delovnem mesu pod vplivom zdravil, ki lahko 
vplivajo na psihofizične sposobnosti (na tistih delovnih mestih, na katerih je zaradi večje nevarnosti 
za nezgode pri delu tako določeno z izjavo o varnosti z oceno tveganja), 

• načrtovati promocijo zdravja na delovnem mestu in zanjo zagotoviti sredstva, 
• zagotoviti delavcem zdravstvene preglede, ki ustrezajo tveganjem (predhodne, obdobne, 

usmerjene in druge zdravstvene preglede) 
• idr. 

 

17.2 Zagotavljanje varnih delovnih razmer samozaposlenih 

Kakšne so dolžnosti samozaposlenih oseb na področju varnosti in zdravja pri delu? 
 
Dolžnosti samozaposlenih oseb, ki ne zaposlujejo delavcev in v delovni proces ne vključujejo drugih oseb, 
na področju varnosti in zdravja pri delu, so določene od 55. do 60. člena Zakona o varnosti in zdravju pri 
delu (ZVZD-1): 

• oceniti tveganje – če ugotovi, da obstajajo nevarnosti za nezgode, poklicne bolezni in bolezni, 
povezane z delom, mora izdelati pisno izjavo o varnosti z oceno tveganja ter določiti ukrepe za 
zagotovitev varnosti in zdravja pri delu, 

• dolžnost uporabe ustreznih sredstev za delo in osebne varovalne opreme, ki ustreza tveganjem pri 
delu ter predpisanim varnostnim in zdravstvenim zahtevam, 

• kadar opravlja dela na skupnih deloviščih, se mora vključiti v pisni sporazum ter izvajati skupne 
ukrepe za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu, 

• inšpekciji dela prijaviti nezgodo pri delu, zaradi katere je nezmožna za delo več kot 3 delovne dni, 
ugotovljeno poklicno bolezen in nevarni pojav, 

• zagotoviti ukrepe za zagotovitev varstva pred požarom v skladu s posebnimi predpisi (skladno z 
vrsto in naravo dejavnosti, s katero se ukvarja). 
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