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UVODNIK

Sodelovanje pri sklepanju socialnih sporazumov in kolek-
tivne pogodbe za podrocje trgovine sodi med temeljne
naloge Trgovinske zbornice Slovenije. Socialni dialog je
namre¢ izjemno pomemben za doseganje dolgoro¢nega
zadovoljstva tako delavcev kot delodajalcev v trgovinski
dejavnosti. Zato se je TZS tudi s pomocjo evropskih sred-
stev aktivno vkljucila v projekt za spodbujanje razvoja
nevladnih organizacij, civilnega in socialnega dialoga ter
operativnega programa razvoja ¢loveskih virov, ki ga je
razpisalo Ministrstvo za javno upravo za obdobje 2007-
2013 in ga sofinancira Evropski socialni sklad.

Aktivnosti, ki potekajo v okviru projekta, se ne osre-
dotoc¢ajo samo na predstavnike sindikatov, drugih
delodajalskih organizacij in pristojnih drzavnih in-
stitucij, ampak tudi na vse delodajalce in delavce v
trgovinski dejavnosti, svetovalce Zavoda RS za za-
poslovanje, iskalce zaposlitve, svetovalne delavce
na osnovnih 3olah in srednjih trgovskih Solah ter
celotno Sirso javnost.

Prirocnik, ki vsebuje delovnopravno zakonodajo in
njeno uporabo v praksi ter nas obenem opominja tudi
na ustrezno poznavanje komunikacijskih ves¢in, brez
katerih ni mogoce priti do bolj pragmaticnih resitey, je
podlaga za izvedbo kar sedmih strokovnih usposab-
ljanj za vse deleznike v projektu, ki bodo potekala po ce-
lotnem obmodju Slovenije. Poleg domacih strokovnjakov
bodo dobre poslovne prakse iz Evropske unije
predstavili tudi tuji predavatelji.

Prepri¢ani smo, da bo boljse poznavanje pra-
vic in dolZnosti ter reSevanje teZzav na podro¢-
ju kolektivnega dogovarjanja vseh social-
nih partnerjev le skozi konstruktiven
pogovor in dialog prispevalo k
dvigu zaupanja v delodajalce
in delavce, zmanjsanju 3tevila
krsitev  delovnopravne zako-
nodaje ter posledi¢no k zmanj-
sanju obremenjenosti inspek-
torjev in sodisc.

Projekt »Ve¢ja usposobljenost - boljsa komunikacija med
delodajalci in delavci v trgovini« ima zato pozitiven vpliv
na trajnostni razvoj vseh deleznikov v socialnem dialo-
gu, vkljuéno s civilno druzbo, s tem pa bo pozitivno vplival
tudi na trgovinsko dejavnost in z njo povezane dejavnosti.
Projektna skupina TZS:

e Bostjan Grom, predsednik pogajalske skupine za KPDTS,
e Rok Zupancic, clan projektne skupine,

e Lilijana Obradovic, clanica projektne skupine,

e Barbara Krivic, univ. dipl. prav.,

e Barbara Gnilsak, univ. dipl. prav.,

e Bozena Drnovsek.
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PRIROCNIKU NA POT

Podpisnika Kolektivhe pogodbe za dejavnost trgovine
Slovenije, na strani delojemalcey, Sindikat delavcev trgo-
vine Slovenije - ZSSS ter KS90 Slovenije, Sindikat trgovi-
ne Slovenije, pozdravljata odlocitev Trgovinske zbornice
Slovenije, da se je v okviru projekta »Vecja usposoblje-
nost - boljsa komunikacija med delodajalci in delavci v
trgovini«, odlocila za izdelavo priro¢nika z delovno pravno
zakonodajo in njeno uporabo v praksi.

V Casu recesije oz. gospodarske krize, ko je v Sirsi druzbi TRGOVINSKA
ialni dial izkUEnii. i b k pri _ ZBORNICA S_ovep c-
socialni dialog na preizku3nji, je pomemben vsak prispe Soveien hamber g VLJE

vek, ki s konkretnimi aktivnostmi ustvarja podlage za kre-
pitev zaupanja in prepri¢anja, da je socialni dialog in ko-
lektivno dogovarjanje socialnih partnerjev, najustreznejsi

nacin za premagovanje obstojecih tezav ter iskanje novih 4 Vijﬁuﬁ::;:’f::snosnsous,
resitev za doseganje trajnejsega zadovoljstva delavcev in 3 wusiii?:::;ﬁ,’
delodajalcev v trgovinski dejavnosti. Za dosego tega cilja,

se bomo socialni partnerji na strani delojemalcev aktivno s ' PRIROCN K ZA

vkljudili v izvedbo strokovnih usposabljanj, ki so predvi-
deni v nadaljevanju projekta. Pri tem bomo uporabili tudi
pozitivhe izkudnje, ki smo jih pridobili ob skupni predsta-
vitvi in izobrazevanju delodajalcev in delojemalcev, o novi
kolektivni pogodbi za dejavnost trgovine Slovenije, takoj
po podpisu le te.

Prepricani smo, da lahko socialni partnerji v nadaljevanju
projekta pridemo do novih spoznanj in resitey, ki bodo
lahko podlaga tudi za nadaljevanje pogajanj o Kolektivni
pogodbi za dejavnosti trgovine Slovenije in podaljsanju
njene veljavnosti.

V sindikalnih centralah, katerih ¢lana sta oba sindikata, ki
delujeta v trgovinski dejavnosti, potekajo projekti s po-
mocjo evropskih sredstev, katerih skupni imenovalec je
»Krepitev in razvoj socialnega dialoga« na razlicnih ravneh.
Prepri¢ani smo, da bodo vsi ti projekti in tudi projekt Trgo-
vinske zbornice Slovenije, prispevali k nadaljnjemu razvoju
in utrjevanju socialnega dialoga ter povecevanju Stevila
promotorjev le tega, tako med delodajalci kot delojemalci.

sekretarka Sindikata
trgovine Slovenije, KS90
Tinka Jamnik

Sekretar SDTS
Ladislav Kaluza
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I. PREGLED VEUAVNE ZAKONODAJE
S PODROCJA DELOVNEGA PRAVA

uvoD

2. DIREKTIVE

Spoznanje, da se z delovnimi razmerji ukvarjajo tako med-
narodni kot nacionalni pravni viri, kaze na to, kako po-
membno je urejanje odnosov med delavci in delodajalci.
Predpisi s tega podroc¢ja imajo na eni strani viogo pri delo-
vanju trga dela, na drugi strani pa pri varstvu zaposlenih.
Zato ureditev teh razmerij temelji na nekaterih ¢lovekovih
pravicah in splosnih vrednotah, kot so pravica do svobode
dela, pravica do dostojanstva pri delu in varstvo interesov
v delovnih razmerjih. Pravno varstvo poloZzaja delavcev v
delovnem razmerju pogojuje dejstvo, da je delavec v raz-
merju do delodajalca v podrejenem polozaju. Spostovanje
teh principov je zlasti poudarjeno v mednarodnih doku-
mentih, kot so Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih
in kulturnih pravicah, Evropska socialna listina, Evropska
konvencija o ¢lovekovih pravicah. Izrazeno pa je tudi skozi
Konvencije in Direktive, ki zavezujejo naso drzavo.
Slovenija je kot samostojna drzava pristojna urejati prav-
na razmerja na svojem ozemlju, vendar pa se je kot cla-
nica mednarodnih organizacij in Evropske unije dolzna
drzati nekaterih pravil in smernic, ki so jih te organizacije
in EU sprejele.

Na podro¢ju delovnega prava so tako najpomembnejsi
pravni akti, ki zavezujejo naso drzavo Konvencije Medna-
rodne organizacije dela in Direktive Evropske skupnosti.

1. KONVENCIE MOD

Republika Slovenija je bila v Mednarodno organizacijo dela
(MOD) sprejeta 29. maja 1992, vendar pa so na ozem-
lju danasnje Slovenije Ze v preteklosti veljale ratificirane
konvencije MOD - prve so bile ratificirane Ze pred drugo
svetovno vojno v ¢asu tedanje Jugoslavije, vecina pa po
drugi svetovni vojni. Po osamosvojitvi je nasa drzava z
Aktom o notifikaciji glede nasledstva v svoj pravni red
sprejela kar 66 konvencij MOD. Ratificirane konvencije se
po svoji vsebini nanasajo na sindikalno svobodo, kolek-
tivna pogajanja, enake moznosti, politiko in vzpodbujanje
zaposlovanja, varstvo zaposlitve, poklicno izobrazevanje
in usposabljanje, place, delovni ¢as, varnost in zdravje pri
delu, varstvo materinstva, varstvo posameznih kategorij
delavcev in posameznih poklicev, na socialno varnost ter
na administracijo in inspekcijo dela.

S tem, ko drZava clanica Mednarodne organizacije dela
ratificira posamezno konvencijo, kar pomeni, da jo sprej-
me v svoj pravni red, se zaveze, da bo spostovala in v
svoje nacionalne predpise vnesla vse zahteve oziroma
standarde, ki jih konvencija prinasa.

Tako imenovani evropski pravni red je v Sloveniji zacel
veljati 1. maja 2004. Po tem dnevu je pravo ES in EU po-
stalo del pravnega reda Slovenije, kar velja tudi za direk-
tive s podrocja delovnega prava.

Pravice in obveznosti delavcev in delodajalcev so v dr-
zavah clanicah EU urejene razli¢no. Da bi jih poenotili in s
tem posredno konkuren¢no zascitili akterje na trgu dela,
so bile v okviru EU sprejete Stevilne direktive, zlasti na
podrocju obvescanja delavcev o delovnih pogojih, na po-
dro¢ju organizacije delovnega ¢asa, odpuscanja delavcey,
zagotavljanja varnega in zdravega dela ter na podrocju
zagotavljanja enake obravnave Zensk in moskih pri zapo-
slovanju in delu.

Direktive s podro¢ja individualnega delovnega prava, kot
so tiste, ki obravnavajo delovni ¢as, obvescenost delav-
cev, varstvo mladih, zaposlovanje za dolocen cas in ¢as,
krajsi od polnega delovnega ¢asa, pravice napotenih (de-
tasiranih) delavcey, pravice delavcev v primeru prenosa
podjetja ter kolektivne odpuste, so bile prenesene oziro-
ma prevzete v Zakon o delovnih razmerjih. Prav tako so
bile v ta zakon prenesene nekatere direktive s podrocja
enakosti moskih in Zensk. Direktive s podrocja kolektiv-
nega delovnega prava so bile upostevane pri predpisih s
podro¢ja sodelovanja delavcev pri upravljanju. Direktive
s podrocja varnosti in zdravja pri delu pa so vgrajene v
Zakon o varnosti in zdravju pri delu in v vrsto pravilnikoy,
izdanih na njegovi podlagi.

3. ZAKONI, S KATERIMI SE UREJAJO DELOVNA
RAZMERJA V REPUBLIKI SLOVENIJI

Ko govorimo o delovno pravnem podrocju, moramo ve-
deti, da sodobni teoretiki locijo dve veji normativnega
urejanja delovnega prava: individualna delovna razmerja,
ki obstajajo med delodajalci in delavci - posamezniki, ter
kolektivna delovna razmerja, ki nastajajo med organizaci-
jami oziroma zdruzeniji delodajalcev (zbornice, zdruzenja)
na eni in prav tako organiziranimi delojemalci oziroma
delavci (sindikati) na drugi strani.
Najpomembnejsi pravni vir na podro¢ju individualnega de-
lovnega prava je Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS,
5t. 42/02 in 103/07 - ZDR), ki ureja razmerje med delav-
cem in delodajalcem, ki se sklepa s pogodbo o zaposlitvi.
Med druge zakone, ki jih nedvomno kaze omeniti na tem
mestu, pa prav gotovo sodijo:
e 7akon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, 5t.
56/99 in 64/01 - ZVID), ki zagotavlja delavcem varno

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
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in zdravo delo in ob tem nalaga delodajalcem vrsto ob-
veznosti;

e Zakon o minimalni placi (Uradni list RS, 5t. 13/2010 -
ZMinP), ki doloc¢a pravico do minimalne place za polni
delovni cas, njeno visino, nacin njenega doloc¢anja in
objave;

e Zakon o starSevskem varstvu in druZinskih prejemkih
(Uradni list RS, 5t. 97/01, 76/06, 5/07 in 5/08 — ZSDR),
ki med drugim ureja pravico do starsevskega dopusta,
starSevskega nadomestila in pravico do dela s krajsim
delovnim ¢asom do dolo¢enega leta otrokove starosti;

e 7akon o zaposlovanju in delu tujcev (Uradni list RS, 5t.
66/2000, 101/05, 4/06, 52/07 in 76/07 - 7ZDT), ki
doloca pogoje za zaposlitev tujcev in oseb brez drzav-
ljanstva;

e 7akon o preprecevanju dela in zaposlovanja na ¢rno

(Uradni list RS, st. 63/2000, 118/06 in 12/07 - ZPDZC),
ki doloca, v katerih primerih se opravljanje dejavnosti
oziroma dela steje kot delo na ¢rno in kdaj je Steti za-
poslovanje delavcev kot zaposlovanje na ¢rno;

e 7akon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju inva-
lidov (Uradni list RS, 5t. 63/04, 72/05, 114/06 in 16/07
- ZIR171), s katerim se med drugim ureja pravica do za-
poslitvene rehabilitacije in ukrepi za vzpodbujanje za-
poslovanja invalidov.

Med najpomembnejse pravne vire na podrocju kolektiv-

nega prava pa uvrs¢amo:

e 7akon o kolektivih pogodbah (Uradni list RS, 5t. 43/06
- ZKolP), ki ureja stranke, vsebino, postopek, obliko
in veljavnost kolektivnih pogodb, nacine njihovega
prenehanja ter mirno resevanje kolektivnih delovnih
sporov;

e 7akon o reprezentativnosti sindikatov (Uradni list RS, t.
13/93 - ZRSin), ki doloca nacin in pogoje za pridobitev
lastnosti reprezentativnega sindikata;

e Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni
list RS, 3t. 42/93, 56/01, 26/07 in 42/07 - ZSDU), ki
doloca nacine in pogoje za sodelovanje delavcev pri
upravljanju gospodarskih druzb, samostojnih podjetni-
kov posameznikov z najmanj 50 zaposlenimi in zadrug;

e 7akon o stavki (Uradni list SFRJ, 5t. 23/91), ki je bil kot
eden izmed nekdanjih jugoslovanskih zakonov pre-
vzet v nas pravni red in se kot tak $e vedno uporablja
ter ki ureja temeljna stavkovna pravila za zakonitost
stavke.

0Ob vseh navedenih zakonih s podro¢ja individualnega in
kolektivhega delovnega prava pa ne smemo spregledati
Se vsaj dveh zakonov.
Prvi je Zakon o evidencah na podro¢ju dela in socialne
varnosti (Uradni list RS, 5t. 40/06 — ZEPDSV), ki doloc¢a vr-
ste in vsebine evidenc, med drugim tudi evidence, ki jih
morajo voditi delodajalci o zaposlenih delavcih, o stroskih
dela in o izrabi delovnega casa ter o oblikah resevanja
delovnih sporov.

Drugi pa je Zakon o inspekciji dela (Uradni list RS, 3t.

38/94, 32/97, 36/00 in 52/02 - ZID), ki poleg samega

urejanja inspekcijskih sluzb doloc¢a tudi ukrepe in sankcije,

ki jih imajo na voljo in3pektorji za delo.

4. IZVRSILNI PREDPISI

Na podlagi zakonov lahko pristojni ministri izdajajo izvr-
silne predpise, s katerimi urejajo tehnicne podrobnosti,
ki so potrebne za izvedbo posameznega zakona v praksi.
Obicajno gre za pravilnike ali navodila, ki jih na podrocju
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dela izdaja bodisi minister za delo sam bodisi v soglasju
z drugim pristojnim ministrom, najveckrat z ministrom
za zdravje.

Na podlagi Zakona o delovnih razmerjih je bilo izdanih ne-
kaj pravilnikov, ki urejajo pogoje in omejitve v zvezi z de-
lom Zensk v ¢asu nosec¢nosti ter delom otrok in mladine.
Mnogo vet pravilnikov je bilo pripravljenih in izdanih
na podlagi Zakona o varnosti in zdravju pri delu. Gre za
pravilnike, ki urejajo delo na gradbiscih, delo v hrupy,
vibracije, dviganje bremen, delo z ekrani (racunalniki),
ionizirajoca sevanja, azbest ipd. V sklop pravilnikov s tega
podrocja sodi Pravilnik o nacinu izdelave izjave o var-
nosti z oceno tveganja, to je izjave, ki jo mora imeti
vsak delodajalec. Izjava o varnosti temelji na ugotovitvi
moznih vrst nevarnosti in skodljivosti na konkretnem
delovnem mestu ter na oceni tveganja za nastanek po-
Skodb ali zdravstvenih okvar.

Eden izmed pomembnejsi pravilnikoy, ki bi ga moral po-
znati vsak delodajalec, pa je tudi Pravilnik o preventiv-
nih zdravstvenih pregledih delavcey, s katerim so do-
lo¢ene vrste, obseg in vsebina pregledov ter nacin in roki
za opravljanje pregledov. Poleg zdravstvenih pregledov
pred zaposlitvijo so pomembni zlasti obcasni pregledi, s
katerimi se ugotavlja, ali delavec e izpolnjuje posebne
zdravstvene in psihofizicne zahteve za delo na doloce-
nem delovnem mestu. MoZni pa so tudi ciljani ali usmer-
jeni pregledi, katerih namen je prepreciti vecje okvare
zdravja, delodajalec pa se jih lahko posluzi tudi, ¢e sumi,
da je delavec odvisen od drog ali alkohola.

5. KOLEKTIVNE POGODBE

Poleg omenjenih predpisov pa imajo pomembno vliogo v
sistemu delovnega prava tudi kolektivhe pogodbe.

Kolektivhe pogodbe sklepajo sindikati oziroma zdruzenja
sindikatov kot stranka na strani delavcev in delodajal-
ci oziroma zdruZzenja delodajalcev kot stranka na strani
delodajalcev. Kolektivhe pogodbe se lahko sklepajo na
razli¢nih ravneh, na primer na ravni drzave (kot splosne
kolektivhe pogodbe), na ravni dejavnosti (kot na primer
za trgovinsko dejavnosti), pa tudi na ravni posameznega
delodajalca (kot podjetniske kolektivhe pogodbe).

Vsebino kolektivhe pogodbe lahko razdelimo na norma-
tivni in obligacijski del. Normativni del pogodbe vsebuje
dolocbe, s katerimi se urejajo pravice in obveznosti de-
lavcev in delodajalcev pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi,
med trajanjem delovnega razmerja in v zvezi s prenehan-
jem delovnega razmerja. Pomemben del normativhega
dela kolektivne pogodbe je tarifni del, s katerim se ure-

jajo place ter drugi osebni prejemki, povracila v zvezi z
delom in podobno.

Obligacijski del kolektivhe pogodbe se od normativnega
razlikuje po tem, da so z njim urejene medsebojne pravi-
ce in obveznosti strank kolektivne pogodbe. V obligacijski
del sodijo zlasti dolo¢be glede sprejemanja kolektivne
pogodbe, njene veljavnosti, nacina razlage in resevanja
sporov, ki izhajajo iz pogodb, moznosti odstopa od kolek-
tivne pogodbe ter morebitne sankcije za neizpolnjevanje
dolznosti iz sklenjene pogodbe.

Ko gre za pravice in obveznosti iz delovnega razmerja,
lahko kolektivha pogodba praviloma vsebuje le dolocbe,
ki so za delavce ugodnejse od dolocb, vsebovanih v za-
konih. Nekaj izjem od tega pravila doloca le Zakon o de-
lovnih razmerjih, zlasti za male delodajalce, torej za tiste,
ki zaposlujejo manj kot 10 delavcev.

Kolektivha pogodba se lahko sklene za dolocen ali za ne-
dolocen ¢as. Ce je pogodba sklenjena za nedolocen c¢as,
preneha veljati s sporazumom ali z odpovedjo. Primere
in pogoje za odpoved ter odpovedni rok morata dolociti
stranki s kolektivno pogodbo. Ce tega nista storili, pa je
odpovedni rok Sest mesecev.

Kolektivha pogodba velja za stranki kolektivhe pogodbe
oziroma za njune ¢lane. Kadar so med podpisniki pogod-
be zdruzenja sindikatov ali zdruZenja delodajalcey, se v
kolektivni pogodbi doloci, za katere ¢lane zdruzZenja velja.
Kolektivha pogodba velja za vse delavce pri delodajalcu
oziroma pri delodajalcih, za katere kolektivha pogodba
velja, Ce jo sklene en ali vec reprezentativnih sindikatov.
Kadar posameznega delodajalca zavezuje vec kolektivnih
pogodb iste vrste na isti ravni, se uporabljajo dolocbe, ki
so za delavce ugodnejse.

Ker je veljavnost kolektivhe pogodbe omejena le na pod-
pisnike in bi to lahko pomenilo, da dolo¢ene pravice niso
zagotovljene vsem na enaki ravni, ¢eprav bi bilo to pri-
merno, pozna veljavna zakonodaja poseben institut, moz-
nost razsiritve kolektivhe pogodbe. V praksi to pomeni,
da minister, pristojen za delo, s sklepom razsiri veljav-
nost celotne kolektivhe pogodbe ali pa le dela kolektiv-
ne pogodbe na vse delodajalce in zaposlene v doloceni
panogi ali panogah. Raz3iritev je mogoca le, Ce je kolek-
tivno pogodbo pred tem podpisalo vec reprezentativnih
sindikatov in zdruzenj delodajalcev, ki zaposlujejo vec kot
polovico delavcev pri delodajalcih, za katere se predlaga
razsirjena veljavnost kolektivhe pogodbe.

Kolektivna pogodba, ki zavezuje delodajalce, ki opravljajo
trgovinsko dejavnost, je podrobneje predstavljena v po-
sebnem poglavju (Kolektivna pogodba za dejavnost trgo-
vine Slovenije - v nadaljevanju: KPDTS).

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



Il. POGODBA O ZAPOSLITVI

1. KAJ JE DELOVNO RAZMERJE IN KDAJ MORA
DELODAJALEC SKLENITI POGODBO O ZAPOSLITVI

Delovno razmerje je razmerje med delavcem in deloda-
jalcem in nastane s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi.
Delavec je lahko samo fizitna oseba, delodajalec pa je
lahko fizi¢na ali pravna oseba, pa tudi drug subjekt (npr.
drzavni organ, podruznica tujega podjetja).

Elementi, po katerih se delovno razmerje lo¢i od drugih

civilno-pravnih pogodbenih razmerij, so:

e delavec se prostovoljno vkljuci v organiziran delovni
proces delodajalca,

¢ delavec delo opravlja za placilo,

e delo se opravlja osebno, nepretrgano in po navodilih
ter pod nadzorom delodajalca.

Pri tem je bistveno, da delavec opravlja delo v odvisnem
(podrejenem) razmerju ter da je za organizacijo in uspeh
podjetja odgovoren delodajalec, ki delavcu za opravljanje
dela daje ustrezna navodila.
Ce so v konkretnem razmerju podani vsi prej navedeni
elementi, morata delavec in delodajalec skleniti pisno
pogodbo o zaposlitvi. V primeru, da stranki ne bi sklenili
pisne pogodbe, to ne pomeni, da delovnega razmerja
ni. Ce v primeru spora delavec dokaze elemente delov-
nega razmerja, se domneva, da tako razmerje dejansko
obstaja.

Pri ugotavljanju obstoja delovnega razmerja so torej po-

membne dejanske okolis¢ine, ki kazejo, kako se pogod-

beno razmerje uresnicuje v praksi, in ne samo poimeno-
vanje tega razmerja s strani pogodbenih strank.

1.1. Manjsi delodajalec

Ker zakon predpisuje dolocene specificne resitve za

manjse delodajalce, tudi doloca, kateri delodajalci se ste-

jejo za manjse delodajalce.

Za manjsega delodajalca se Steje delodajalec, ki za-

posluje deset ali manj delavcev.

Izjeme, ki veljajo za manjse delodajalce, so:

e manjsi delodajalec ni dolzan imeti splosnega akta, s
katerim se dolocajo pogoji za opravljanje dela na posa-
meznem delovnem mestu (akt o sistemizaciji), ki je za
ve(je delodajalce obvezen,

e manjSemu delodajalcu v primeru odpovedi pogodbe
0 zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nespo-
sobnosti ni potrebno preverjati, ali je mozno delavca
zaposliti pod drugimi pogoji ali ga prekvalificirati za
drugo delo,

e s kolektivho pogodbo na ravni dejavnosti je mozno do-
lociti dodatne primere sklepanja pogodbe o zaposlitvi
za dolocen cas, dolociti krajse odpovedne roke in po-

dobno (nekaj teh moznosti so v kolektivni pogodbi za
trgovinsko dejavnost izkoristili tudi delodajalci na po-
drodju trgovine).

2. KA) MORA VEDETI DELODAJALEC,
KO SKLEPA POGODBO O ZAPOSLITVI

Delodajalec, ki zaposluje nove delavce, mora prosto de-

lovno mesto objaviti.

Objava mora vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok

za prijavo, ki ne sme biti krajsi od petih dni.

Javna objava se izvede na predpisanem obrazcu v uradnih

prostorih zavoda za zaposlovanje, oziroma preko spletnih

strani zavoda, lahko pa tudi v sredstvih javhega obvescanja.

Le izjemoma javna objava ni obvezna. Take izjemne pri-

mere doloc¢a Zakon o delovnih razmerjih in sicer, ¢e gre za:

e sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi med delavcem in
delodajalcem zaradi spremenjenih okoliscin,

¢ obveznosti delodajalca iz naslova stipendiranja,

e zaposlitev invalida po zakonu, ki ureja zaposlovanje
invalidoy,

e zaposlitev za dolocen ¢as, ki po svoji naravi traja najvec
tri mesece v koledarskem letu ali zaposlitev za dolocen
¢as za nadomescanje zactasno odsotnega delavca,

¢ zaposlitev za nedolocen ¢as osebe, ki je pri delodajal-
cu opravljala pripravnistvo, oziroma ki je bila pri delo-
dajalcu zaposlena za dolocen ¢as, razen v primeru za-
poslitve za dolocen ¢as iz tretjega odstavka 20. ¢lena
tega zakona in v primeru zaposlitve za dolocen ¢as za
nadomescanje zacasno odsotnega delavca,

e zaposlitev za dolocen ¢as zaradi dela v prilagoditve-
nem obdobju na podlagi dokon¢ne odlocbe in potrdila
pristojnega organa, izdanega v postopku priznavanja
kvalifikacij po posebnem zakonu,

e zaposlitev s polnim delovnim ¢asom osebe, ki je bila pri
delodajalcu zaposlena s krajsim delovnim ¢asom,

e zaposlitev druzbenikov v pravni osebi,

e zaposlitev druzinskih ¢lanov delodajalca, ki je fizitna
oseba,

e zaposlitev voljenih in imenovanih funkcionarjev oziro-
ma drugih delavcey, ki so vezani na mandat organa ali
funkcionarja v lokalnih skupnostih, politicnih strankah,
sindikatih, zbornicah, drustvih in njihovih zvezah,

¢ poslovodne osebe, prokuriste,

e druge primere, dolocene z zakonom.

Za druzinske clane se stejejo:

e zakonec oziroma oseba, ki je zadnji dve leti pred skle-
nitvijo pogodbe o zaposlitvi Zivela z delodajalcem v ziv-
lienjski skupnosti, ki je po predpisih o zakonski zvezi in
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druzinskih razmerjih v pravnih posledicah izenacena z
zakonsko zvezo, oziroma partner v registrirani istospol-
ni skupnosti,
e otroci, posvojenci in pastorki,
e starsi — oCe, mati, o¢im in maceha, posvojitelj ter
e bratje in sestre.
Pri zaposlovanju je prepovedana kakrsnakoli diskri-
minacija zaradi katerekoli osebne okoliscine (spol, sta-
rost, rasa, vera, druzinsko stanje, narodnost ipd.). Prepo-
vedani sta tako neposredna kot posredna diskriminacija.
To pomeni, da pri objavi prostega dela delodajalec ne
sme dajati prednosti dolo¢enim osebam in s tem manj
ugodno obravnavati osebe z dolocenimi osebnimi oko-
lis¢inami.
Zakon o delovnih razmerjih pri objavi prostega delovne-
ga mesta se posebej poudarja obveznost enake obrav-
nave glede na spol. Tako zakon doloca, da delodajalec
ne sme objaviti delovhega mesta samo za moske ali
samo za Zenske.
Pomembno je tudi, kaksne podatke lahko delodajalec
zahteva od kandidata.
Delodajalec lahko zahteva le predlozZitev dokazil o
izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela (spricevalg,
diplome).
Ne sme pa zahtevati podatkov o druzinskem oziroma za-
konskem stanu, nacrtovanju druzine, nosecnosti ipd.
Zaradi ugotovitve kandidatove zdravstvene zmoznosti za
opravljanje dela mora delodajalec pred sklenitvijo pogod-
be o zaposlitvi kandidata napotiti na predhodni zdrav-
stveni pregled v skladu s predpisi o varnosti in zdrav-
ju pri delu. Pregled je obvezen, ¢e kandidat prvic sklepa
pogodbo o zaposlitvi ali ¢e je od prejSnjega delovnega
razmerja preteklo Ze leto dni.
Stroske obveznega predhodnega zdravstvenega pregle-
da nosi delodajalec.

3. VSEBINA IN OBLIKA POGODBE O ZAPOSLITVI

Delodajalec mora pisni predlog pogodbe delavcu izrociti
praviloma tri dni pred sklenitvijo, pisno pogodbo pa ob
sklenitvi.

Vendar pa pisna oblika pogodbe ni pogoj za njeno ve-
ljavnost. Pogodba je veljavna tudi, ¢e ni bila sklenjena
in podpisana v pisni obliki. Pomembno je, da obstajajo
elementi delovnega razmerja (delo, placilo, navodila in
nadzor delodajalca). V tem primeru se domneva, da de-
lovno razmerje obstaja.

Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati:

¢ podatke o pogodbenih strankah z navedbo njunega

prebivali¢a oziroma sedeza,

e datum nastopa dela,

¢ naziv delovnega mesta oziroma vrsto dela, s kratkim
opisom dela, ki ga mora opravljati po pogodbi o zapo-
slitvi in za katerega se zahtevajo enaka stopnja in smer
izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela v skladu z
20. ¢lenom tega zakona,

e kraj opravljanja dela; ¢e ni navedenega tocnega kraja
velja, da delavec opravlja delo na sedezu delodajalca,

e (as, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi, in
dolocilo o nacinu izrabe letnega dopusta, ce je sklenje-
na pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as,

e dolocilo ali gre za pogodbo o zaposlitvi s polnim ali kraj-
sim delovnim ¢asom,

¢ dolocilo, o dnevnem ali tedenskem delovnem ¢asu in
razporeditvi delovnega Casa,

e dolocilo o znesku osnovne place delavca v valuti, ve-
ljavni v Republiki Sloveniji, ki mu pripada za opravljanje
dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih drugih
placilih,

e dolocilo o drugih sestavinah place delavca, o placilnem
obdobju, placilnem dnevu in o nacinu izplacevanja place,

e dolocilo o letnem dopustu oziroma nacinu dolo¢anja
letnega dopusta,

¢ dolZino odpovednih rokoy,

¢ navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca
oziroma splosnih aktov delodajalca, ki dolo¢ajo pogoje
dela delavca, in

e druge pravice in obveznosti v primerih, dolocenih z za-
konom.

4. KDAJ SE LAHKO POGODBA O ZAPOSLITVI
SPREMENI IN KDAJ JE TREBA SKLENITI
NOVO POGODBO O ZAPOSLITVI

Ce pride do spremenjenih pogojev dela ali do spremem-
be pravic in obveznosti iz delovnega razmerja, je potreb-
no spremembe urediti s pogodbo o zaposlitvi.

Zakon locuje spremembo pogojey, ki se nanasajo na de-
lovno mesto, kraj, ¢as trajanja delovnega razmerja ter na
dolocilo o polnem ali krajsem delovnem ¢asu, in ostale
pogoje oziroma pravice.

V primeru spremembe delovnega mesta, kraja ali ¢asa
delovnega razmerja, je potrebno skleniti novo pogodbo
o zaposlitvi.

Ce se spreminjajo drugi pogoji dela ali pravice (npr. pla-
¢a, dopust), pa zadostuje le aneks k pogodbi. Seveda pa
mora biti kakrdnakoli sprememba ali sklenitev nove po-
godbe odraz svobodne volje obeh pogodbenih strank.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



5. POSEBNOSTI POGODBE O ZAPOSLITVI

Glede na kraj ali na ¢as opravljanja dela, nekatere

pogodbe o zaposlitvi nekoliko odstopajo od klasi¢nih

pogodb.

Kot pogodbe s posebnostmi zakon obravnava:

¢ pogodbo o zaposlitvi za dolocen cas,

¢ pogodbo o zaposlitvi s krajsim delovnim ¢asom,

¢ pogodbo o zaposlitvi za opravljanje dela na domu,

¢ pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem,
ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev dru-
gemu uporabniku,

e pogodbo o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali pro-
kuristi.

5.1. Pogodba o zaposlitvi za dolocen cas

Pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as je izjema od splos-

nega pravila sklepanja pogodb za nedolocen ¢as. Zato je

pogodbo za dolocen ¢as mozno sklepati samo omejeno

in pod zakonsko dolo¢enimi pogoji, ki se nanasajo na ¢as

trajanja in zakonite razloge.

Cas trajanja mora biti to¢no dolo¢en ali pa vsaj dolocljiv,

tako med strankama ni sporno, kdaj pogodba preneha.

Zakon dolo¢a ¢asovno omejenost ene ali ve¢ verizno

sklenjenih pogodb o zaposlitvi za dolocen ¢as z istim de-

lavcem za isto delovno mesto. Najdaljse obdobje take

pogodbe je dve leti. Res pa je, da ima dvoletna ¢asovna

omejitev tudi izjeme, ki so dolocene z zakonom (projekt-

no delo, ¢e je s kolektivho pogodbo doloceno, kaj je pro-

jektno delo, nadomescanje zacasno odsotnega delavca,

zaposlitev poslovodne ali vodstvene osebe).

Pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as se lahko sklene le v

primerih, ki jih doloca zakon, in sicer, ce gre za:

e izvrsevanje dela, ki po svoji naravi traja dolocen ¢as,

e nadomescanje zacasno odsotnega delavca,

e zacasno povecan obseg delg,

e zaposlitev tujca ali osebe brez drzavljanstva, kiima de-
lovno dovoljenje za dolocen ¢as, razen v primeru oseb-
nega delovnega dovoljenja,

¢ poslovodne osebe in za tistega vodilnega delavca, ki
vodi poslovno podrogje ali organizacijsko enoto pri de-
lodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov
ali za samostojne kadrovske in organizacijske odlocitve,

e opravljanje sezonskega dela,

e delavca, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za dolocen cas
zaradi priprave na delo, usposabljanja ali izpopolnje-
vanja za delo oziroma izobrazevanja,

e zaposlitev za dolocen ¢as zaradi dela v prilagoditve-
nem obdobju na podlagi dokonéne odlocbe in potrdila
pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja kva-
lifikacij po posebnem zakonu,

¢ opravljanje javnih del oziroma vkljucitev v ukrepe ak-
tivne politike zaposlovanja v skladu z zakonom,

e pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizi-
rano,

e delo, potrebno v ¢asu uvajanja novih programov, nove
tehnologije ter drugih tehnic¢nih in tehnoloskih izboljsav
delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcey,

e voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge de-
lavce, ki so vezani na mandat organa ali funkcionarja
v lokalnih skupnostih, politicnih strankah, sindikatih,
zbornicah, drustvih in njihovih zvezah,

e druge primere, ki jih doloc¢a zakon oziroma kolektivna
pogodba na ravni dejavnosti.

S kolektivho pogodbo na ravni dejavnosti se lahko dolodi,

da manjsi delodajalec lahko sklepa pogodbe o zaposlitvi

za dolocen cas, ne glede na omejitve iz prejsnjega od-
stavka. Isto moznost predvideva KPDTS v 10. ¢lenu.

Ce je pogodba sklenjena v nasprotju z zakonskimi zahte-

vami, se Ze po samem zakonu Steje, da je sklenjena za

nedolocen cas.

5.2. Pogodba o zaposlitvi s krajsSim delovnim ¢asom

od polnega

Pogodba o zaposlitvi s krajsim delovnim ¢asom od pol-

nega se lahko sklene v primeru, da se delavec in deloda-

jalec tako dogovaorita, ker jima tak nacin opravljanja dela
ustreza oziroma ker delodajalec delavca ne potrebuje za
polni delovni ¢as. Krajsi delovni ¢as od polnega pa je lah-

ko tudi pravica delavca po posebnih predpisih: Zakonu o

pokojninskem in invalidskem zavarovanju, Zakonu o star-
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Sevskem varstvu in zdravstvenem zavarovanju. Pravice
delavca v enem in drugem primeru sklenitve pogodbe o
zaposlitvi s krajsim delovnim ¢asom so nekoliko razlicne.
Kaj je krajsi delovni ¢as in kako ga razporejati

Za krajsi delovni ¢as se Steje vsak ¢as, ki je krajsi od pol-
nega delovnega ¢asa pri delodajalcu (polni delovni ¢as pa
je lahko od 36 do 40 ur na teden). To pomeni, da je lahko
krajsi delovni ¢as dolocen od ene pa do 39 ur tedensko.

Krajsi delovni ¢as je lahko razporejen na vse ali pa le na
dolocene dni v tednu, enakomerno ali neenakomerno. Vv
primeru, da delavec dela krajsi delovni ¢as po posebnih
predpisih, pa trajanje in razporejanje dolocajo ti predpisi.
Kaksne so pravice delavcey, ki delajo s krajsim de-
lovnim ¢asom

Delavec, ki ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi s krajsim
delovnim ¢asom, ima enake pravice in obveznosti kot tis-
ti, ki dela polni delovni ¢as, pri ¢emer pa te pravice uve-
ljavlja sorazmerno casu, za katerega je sklenil pogodbo o
zaposlitvi (npr. placa, regres). Nekaj pravic pa lahko, kot
doloca zakon, tudi ta delavec uveljavlja v polnem obsegu
(npr. cel dopust).

Delavec, ki dela krajsi delovni ¢as v skladu s predpisi o
pokojninskem in invalidskem zavarovanju, zdravstvenem
zavarovanju in predpisi o stardevskem varstvu, ima pravi-
ce iz socialnega zavarovanja, kot ¢e bi delal polni delovni
as. Pravico do placila za delo ima po dejanski delovni
obveznosti, druge pravice pa mu pripadajo v celoti (npr.
cel regres za letni dopust). Temu delavcu tudi ni mogoce
naloziti dela preko polnega delovnega ¢asa, niti neena-
komerno razporediti ali zacasno prerazporediti delovhega
asa.

6. SPREMEMBA DELODAJALCA

Prenos podjetja ali dela podjetja z enega na drug subjekt
pomeni za delavce, ki delajo v tem podjetju, spremembo
delodajalca.

Zakon o delovnih razmerjih v tem primeru 3¢iti delavce
tako, da doloca, da je prevzemnik skupaj s podjetjem
dolZan prevzeti delavce in jim 3e najmanj eno leto za-
gotavljati take pravice, kot so jih imeli pri prejsnjem de-
lodajalcu.

7. NACINI PRENEHANJA POGODBE O ZAPOSLITVI

Zakon doloca, da pogodba o zaposlitvi preneha:

¢ s potekom casa, za katerega je bila sklenjena (¢e gre
za pogodbo o zaposlitvi za dolocen ¢as),

¢ s smrtjo delavca ali delodajalca (Ce je le-ta fizicna oseba),

® s sporazumom,
¢ 7z redno ali izredno odpovedijo,
¢ s sodbo sodisca,
® po samem zakonu.
7.1. Kdaj preneha pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as
Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za dolocen cas, preneha
brez odpovednega roka s potekom ¢asa, za katerega je
bila sklenjena. Glede na to, kako je dogovorjen ¢as tra-
janja pogodbe o zaposlitvi, to lahko pomeni npr. tocen
datum, z iztekom enega leta, ipd. ali pa npr. s prene-
hanjem razloga, zaradi katerega je bila pogodba sklenje-
na, ko je dogovorjeno delo opravljeno, z vrnitvijo zacasno
odsotnega delavca nazaj na delo, ipd. Pogodba z iztekom
dogovorjenega ¢asa preneha avtomaticno, ne da bi bilo
treba kateri koli pogodbeni stranki za nastop te pravne
posledice kaj narediti; odpovedna izjava ni potrebna, prav
tako pa ni nobenega odpovednega roka.

Pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as pa lahko preneha se

pred potekom dogovorjenega ¢asa, in sicer:

e Ce se 0 tem sporazumeta pogodbeni stranki (tj. spora-
zumno prenehanje),

e Ce nastopijo drugi razlogi za prenehanje pogodbe
o zaposlitvi v skladu z dolo¢bami Zakona o delovnih
razmerjih (tudi pri pogodbi o zaposlitvi za dolocen ¢as
so torej mozni vsi drugi nacini prenehanja pogodbe o
zaposlitvi, kot je smrt delavca ali delodajalca - fizicne
osebe, redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi,
prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe so-
disca, po samem zakonu).

7.2. Kako je s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi ob
smrti delodajalca
Zakon o delovnih razmerjih doloca, da pogodba o zapo-
slitvi preneha s smrtjo delodajalca - fizicne osebe, razen
v primeru, ¢e z zapustnikovo dejavnostjo nepretrgoma
nadaljuje njegov naslednik.
Kdaj pride do ohranitve zaposlitve in nadaljevanja delov-
nega razmerja z dedici, kdaj pa do prenehanja pogodbe
0 zaposlitvi v primeru smrti delodajalca - fizitne osebe,
je zlasti odvisno od tega, za kaksno delo oziroma dejav-
nost gre. Delavéevo delo praviloma ni neposredno veza-
no na delodajal¢evo osebo, temvec na podjetje, delovno
mesto, delovni proces oziroma dejavnost, ki jo opravlja
delodajalec. Ce ob smrti delodajalca njegovo premozen-
je, vklju¢no z njegovim podjetjem, preide na dedice in
dejavnost ne preneha, potem tudi pogodbe o zaposlitvi
tam zaposlenih delavcev ne prenehajo, ampak velja pra-
vilo ohranitve pogodb o zaposlitvi.

Ce pa delodajalec opravlja dejavnost, ki je vezana na

njegovo osebo in po njegovi smrti ne preide na dedice
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(npr. samostojni kulturni ustvarjalec, samostojni razisko-
valec ipd.), potem posledicno tudi pogodbe o zaposlitvi
ne morejo preiti na dedice. Prav tako tudi v primerih, ko
je na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi delo delavca
vezano na konkretno osebo delodajalca (delavec se za-
veze nuditi zdravstveno in socialno oskrbo za delodajalca,
osebni tajnik ipd.), ni razloga za ohranitev pogodbe o za-
poslitvi s pravnimi nasledniki delodajalca, ampak s smrtjo
delodajalca pogodba o zaposlitvi preneha.
7.3. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom
Delavec in delodajalec se lahko kadarkoli sporazumeta,
da pogodba o zaposlitvi preneha veljati. Vendar pa mora-
ta pri tem upostevati:
e sporazum mora biti sklenjen v pisni obliki,
e sporazum mora vsebovati dolocilo o posledicah, ki na-
stanejo delavcu zaradi prenehanja veljavnosti pogodbe
0 zaposlitvi pri uveljavljanju pravic iz naslova zavaro-
vanja za primer brezposelnosti.
Ce je prislo do prenehanja pogodbe o zaposlitvi s spora-
zumom med delodajalcem in delavcem, potem delavec
ne uziva pravnega varstva pred odpovedjo, delodajalec
pa ni zavezan s stevilnimi varstvenimi dolo¢bami glede
odpovedi, ki se nana3ajo na obstoj utemeljenega razlo-
ga, na sam postopek v zvezi z odpovedjo, odpovedni rok,
odpravnino itd. Delavec v primeru sporazumnega pre-
nehanja pogodbe o zaposlitvi tudi ni upravicen do
denarnega nadomestila iz zavarovanja za primer brez-
poselnosti.
Pri takem prenehanju pogodbe o zaposlitvi ni razloga za
posebno varstvo delavca, saj pride do prenehanja tudi
po njegovi volji. Vendar pa mora biti sporazum res izraz
resnicne in prave volje pogodbenih strank. Pogoj za ve-
ljavnost sporazuma o prenehanju pogodbe o zaposlitvi
je, da ni dosezen s silo, groZnjo ali prevaro, da ni sklenjen
v zmoti, da je prost vseh napak volje ter da se je delavec
ob njegovem sklepanju zavedal pravnih posledic, ki zanj
izhajajo iz tega nacina prenehanja pogodbe o zaposlitvi.

8. OBVEZNOSTI IN POSTOPKI, Kl JIH MORA
POZNATI DELODAJALEC, KI ODPOVEDUJE
POGODBO O ZAPOSLITVI

Delodajalec lahko pogodbo o zaposlitvi odpove redno ali
izredno.

Razlika med eno in drugo odpovedjo je, da mora pri redni
odpovedi delodajalec upostevati odpovedni rok, izredna
odpoved pa je odpoved brez odpovednega roka, pri ce-
mer pa mora biti zanjo podan eden izmed zakonsko do-
lo¢enih odpovednih razlogov. Tako v primeru redne kot

e

izredne odpovedi pogodbe mora biti odpoved podana v

pisni obliki in obrazloziena.

8.1. Redna odpoved

Razlogi

Za redno odpoved mora imeti delodajalec utemeljene

razloge, ki onemogocajo nadaljevanje delovnega razmerja.

Razloge delodajalca lahko razdelimo v stiri skupine:

e primeri, ko obstajajo poslovno utemeljeni razlogi eko-
nomske, organizacijske, tehnoloske ali podobne nara-
ve, zaradi katerih delo delavca ni ve¢ potrebno (po-
slovni razlog);

e primeri, ko obstajajo osebno utemeljeni razlogi zara-
di delavceve nesposobnosti, ker delavec ne dosega
pricakovanih rezultatov (dela ne opravlja pravocasno,
strokovno in kvalitetno) ali ne izpolnjuje predpisanih
pogojev za opravljanje dela (razlog nesposobnosti);

e primeri, ko delavec krsi svoje pogodbene ali druge ob-
veznosti iz delovnega razmerja in je odpoved pogojena
s krivdnim ravnanjem delavca (krivdni razlog);

® nezmoznost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o
zaposlitvi zaradi invalidnosti, v skladu s predpisi, ki ure-
jajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov.
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Postopek pred odpovedjo

Pred odpovedjo pogodbe o zaposlitviima delodajalec ne-
katere dodatne obveznosti.

V primeru krivdnega razloga mora delavca predhodno
pisno opozoriti na izpolnjevanje obveznosti in na moz-
nost odpovedi ob ponovni krsitvi, ki bi se zgodila v roku
enega leta od opozorila.

To pomeni, da ob prvi krsitvi delodajalec $e ne more ozi-
roma ne sme odpovedati pogodbe. To lahko stori sele, ¢e
delavec ponovno krsi svoje obveznosti.

Ce gre za razlog nesposobnosti oziroma za krivdni razlog
(ob ponovni krsitvi), mora delodajalec delavcu omogociti
Zagovor.

V primeru poslovnega razloga in razloga nesposob-
nosti pa mora delodajalec preveriti, ali je mozno delav-
ca zaposliti na drugem delovnem mestu, ter my, ce
taka moznost obstaja, ponuditi sklenitev nove pogodbe
oziroma preveriti, ali je delavca mozno dokvalificirati ali
prekvalificirati za drugo delo.

Obveznost preverjanja ne velja za manjse delodajalce in
v primeru, da pogodba, ki se odpoveduje, se ne traja vec
kot Sest mesecev.

Sindikat

Ce delavec tako zahteva, mora delodajalec o nameravani
odpovedi pisno obvestiti sindikat, katerega ¢lan je dela-
vec ob uvedbi postopka.

Vrocanje odpovedi

Odpoved pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delav-
cu vrociti osebno, praviloma v prostorih delodajalca
oziroma na naslov, dolo¢en v pogodbi o zaposlitvi, ra-
zen Ce je delavec naknadno pisno sporocil drug naslov.
Odpoved pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec vrociti
delavcu po pravilih pravdnega postopka, razen ce dela-
vec nima stalnega ali zacasnega prebivalis¢a v Republiki
Sloveniji; v tem primeru se odpoved pogodbe o zapo-
slitvi objavi na oglasnem mestu na sedeZu delodajalca
in po preteku osmih dni se Steje vrocitev za opravljeno.
Delavec mora odpoved pogodbe o zaposlitvi vrociti de-
lodajalcu po pravilih pravdnega postopka.

Kolektivni odpusti

0 kolektivnih odpustih govorimo, kadar delodajalec ugo-
tovi, da bo v razmeroma kratkem ¢asu (30 dni) zaradi
poslovnih razlogov postalo nepotrebno delo vecjega Ste-
vila delavcev.

Vecje stevilo je doloceno z zakonom in je odvisno od ve-
likosti delodajalca. Od velikosti delodajalca oziroma od
stevila zaposlenih pri delodajalcu so odvisne tudi neka-
tere druge obveznosti delodajalca. Delodajalec, ki zapo-
sluje 20 ali ve¢ delavcev, mora v zvezi z vecjim Stevilom

presezkov zagotoviti:

e obvescanje sindikatov pri delodajalcu,

e predlog kriterijev za dolocitev preseznih delavcey,

e program razresevanja preseznih delavcey,

e posvetovanje s sindikati z namenom, da doseZe spo-
razum,

¢ obvescanje zavoda za zaposlovanje.

Odpovedni roki

Delavec in delodajalec lahko odpovesta pogodbo o za-

poslitvi v zakonsko ali pogodbeno dolocenem roku. Pri

njegovi dolocitvi morata stranki upostevati zakonsko do-

loc¢eni minimalni ¢as trajanja odpovednega roka. Izjemo-

ma zakon dopusca, da se lahko minimalni odpovedni roki

za manjse delodajalce skrajsajo s kolektivno pogodbo na

ravni dejavnosti.

Ce odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec zaradi

poslovnih razlogov, je minimalni odpovedni rok:

e 30 dni, ¢e ima delavec manj kot pet let delovne dobe
pri delodajalcy,

e 45 dni, ¢e ima delavec najmanj pet let delovne dobe
pri delodajalcy,

e 75 dni, ce ima delavec najmanj 15 let delovne dobe pri
delodajalcuy,

¢ 150 dni, ¢e ima delavec najmanj 25 let delovne dobe
pri delodajalcu.

Ce odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec zaradi

razloga nesposobnosti, je minimalni odpovedni rok:

e 30 dni, ¢e ima delavec manj kot pet let delovne dobe
pri delodajalcy,

e 45 dni, ¢e ima delavec najmanj pet let delovne dobe
pri delodajalcy,

¢ 60 dni, ce ima delavec najmanj 15 let delovne dobe pri
delodajalcy,

e 120 dni, ¢e ima delavec najmanj 25 let delovne dobe
pri delodajalcu.

Ce odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec zaradi

krivdnih razlogov na strani delavca, je minimalni odpo-

vedni rok 30 dni.

Za delovno dobo delavca pri delodajalcu se Steje tudi de-

lovna doba pri njegovih pravnih prednikih.

0odpovedni rok zacne teci naslednji dan po vrocitvi

odpovedi.

Ce odpove pogodbo o zaposlitvi delodajalec, ima delavec

v Casu odpovednega roka pravico do odsotnosti z dela

zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila

place v trajanju najmanj dve uri tedensko. Delodajalec in

delavec pa se lahko pisno dogovorita za odskodnino na-

mesto odpovednega roka.

Minimalni odpovedni roki za manjse delodajalce po

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
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Ce odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec iz po-

slovnih razlogov ali iz razloga nesposobnosti, je odpo-

vedni rok 30 dni.

Ce odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec zaradi

krivdnih razlogov na strani delavca, je minimalni odpo-

vedni rok 15 dni.

Ce odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delavec, je odpo-

vedni rok 30 dni.

Odpravnina

Zakon predvideva pravico delavca do odpravnine, kadar

delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih

razlogov, iz razloga nesposobnosti, zaradi zacetega po-

stopka za prenehanje delodajalca ali zaradi prisilne po-

ravnave ter ob izredni odpovedi, ki jo poda delavec, ker

krsi obveznosti delodajalec.

Osnova za izracun odpravnine je povprena mesecna

(bruto) placa, ki bi jo delavec prejel, ¢e bi delal, v zadnjih

treh mesecih pred odpovedjo. Visina odpravnine je od-

visna od minulega dela pri delodajalcu in znasa:

e eno petino osnove za vsako leto dela pri delodajalcuy,
Ce je delavec zaposlen pri delodajalcu od 1 do 5 let;

e eno Cetrtino osnove za vsako leto dela pri delodajalcu,
Ce je delavec zaposlen pri delodajalcu od 5 do 15 let;

e eno tretjino osnove za vsako leto dela pri delodajalcu,
Ce je delavec zaposlen pri delodajalcu nad 15 let;

pri cemer se uposteva tudi delo pri delodajalcevih pravnih

prednikih.

Izredna odpoved

Ce obstajajo zakonsko doloéeni razlogi, ki kazejo na to,

da so odnosi med delodajalcem in delavcem popolnoma

skaljeni in da ob upostevanju vseh okolis¢in in interesov

nadaljevanje delovnega razmerja do izteka odpovednega

roka ni mogoce, lahko delodajalec delavcu poda izredno
odpoved.

Izredna odpoved je torej odpoved brez odpovednega

roka v primeru tako zaostrenih odnosov, da onemogoca

nadaljnje sodelovanje.

Izredno odpoved mora delodajalec podati najkasneje v

30 dneh od ugotovitve razloga za izredno odpoved

oziroma najkasneje v Sestih mesecih od njenega na-

stanka.

Med odpovedne razloge, ki dopuscajo, da delodajalec de-

lavcu odpove pogodbo o zaposlitvi, zakon uvrca:

e Ce delavec krsi pogodbeno ali drugo obveznost iz de-
lovnega razmerja in ima kr3itev vse znake kaznivega
dejanja,

e Ce delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje
kréi pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega raz-
merja,

e Ce delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na
delo, o razlogih za svojo odsotnost pa ne obvesti delo-
dajalca, ceprav bi to moral in mogel storiti,

e Ce je delavcu po pravnomocni odlocbi prepovedano
opravljati dolo¢ena dela v delovnem razmerju ali ce
mu je izreCen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep ozi-
roma sankcija za prekrsek, zaradi katerega ne more
opravljati dela dalj kot 3est mesecey, ali ¢e mora biti
zaradi prestajanja zaporne kazni vec kot sest mesecev
odsoten z dela,

e Ce delavec ne opravi uspesno poskusnega dela,

e (e delavec pri spremembi delodajalca odkloni prehod in
dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku,

e Ce se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju
razlogov za suspenz pogodbe o zaposlitvi neopravice-
no ne vrne na delo,

e Ce delavec v ¢asu odsotnosti z dela zaradi bolezni ali
poskodbe ne spostuje navodil pristojnega zdravnika
oziroma pristojne zdravniske komisije ali ¢e v tem ¢asu
opravlja pridobitno delo ali brez odobritve pristojnega
zdravnika oziroma pristojne zdravniske komisije odpo-
tuje iz kraja svojega bivanja.

V primeru neupravi¢ene odsotnosti delavcu preneha po-

godba o zaposlitvi s prvim dnem neupravitene odsot-

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

V nekaterih zakonsko dolocenih primerih lahko delodaja-

lec ob uvedbi postopka delavcu prepove opravljati delo v

Casu trajanja postopka. V ¢asu prepovedi opravljanja dela

ima delavec pravico do nadomestila place v visini polo-
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vice svoje povprec¢ne place v zadnjih treh mesecih pred
uvedbo postopka odpovedi.
Za izredno odpoved s strani delodajalca veljajo pravila
postopka iz 83., 84, 85., 86. in 87. ¢lena Zakona o delov-
nih razmerjih. Pri vabilu na zagovor je treba paziti na
roke, obrazlozitev razloga ter na vrocanje. Pri odpo-
vedi pa je najpomembnejsa dobra pisna obrazlozi-
tev utemeljenosti odpovednega razloga.

Za izredno odpoved s strani delodajalca je znacilno, da

taka odpoved pogodbe o zaposlitvi pomeni prenehanje

delovnega razmerja brez pravice do odpravnine in da je
to prenehanje, pri katerem delavec ne more uveljavljati
pravic iz zavarovanja za primer brezposelnosti.

8.2. Posebno varstvo pred odpovedjo

Posebno varstvo pred odpovedjo po zakonu uzivajo:

¢ predstavniki delavcev, med katere se Stejejo imenova-
ni ali voljeni sindikalni zaupniki ter delavski predstavniki
po Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju,

e starejsi delavci, to so delavci starejsi od 55 let, ter de-
lavke, katerih starost se spreminja v skladu s prehodno
dolocbo 236. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih in zna-
sa v letu 2010 53 let in 4 mesece,

e starsi, med katere se Stejejo delavke v ¢asu nosecnosti
in dojenja ter delavka ali delavec v ¢asu izrabe star-
Sevskega dopusta,

e invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni.

Ce je posameznemu delavcu zaradi njegovega statusa

zagotovljeno veckratno varstvo pred odpovedjo, je treba

upostevati mocnejse pravno varstvo.

Predstavniki delavcev

Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi

predstavniku delavcev brez soglasja organa, katerega

¢lan je, ali sindikata, ¢e ravna v skladu z zakonom, ko-

lektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen ¢e v

primeru poslovnega razloga odkloni ustrezno zaposlitev

ali ¢e gre za odpoved pogodbe v postopku prenehanja
delodajalca.

Varstvo pred odpovedjo imajo predstavniki delavcev ves

¢as opravljanja svoje funkcije in 3e eno leto po njenem

prenehanju.

Starejsi delavci

Delodajalec ne sme brez njegovega pisnega soglasja sta-

rejSemu delavcu odpovedati pogodbe o zaposlitvi vse do

takrat, ko delavec izpolni minimalne pogoje za pridobitev
starostne pokojnine.

Navedeno varstvo pred odpovedjo pa ne velja:

e (e je delavcu zagotovljena pravica do denarnega nado-
mestila iz naslova zavarovanja za primer brezposelno-
sti do izpolnitve pogojev za starostno pokojnino,

e (e je delodajalec ponudil delavcu novo ustrezno zapo-
slitev (pri sebi),
¢ v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca.
Invalidi
Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi de-
lovnemu invalidu zaradi ugotovljene invalidnosti Il. ali 1ll.
kategorije ali iz poslovnega razloga, razen ¢e mu ni moz-
no zagotoviti drugega ustreznega dela ali dela s krajsim
delovnim ¢asom v skladu s predpisi o pokojninskem in
invalidskem zavarovanju. Delodajalec ne sme odpovedati
pogodbe o zaposlitvi invalidu, ki nima statusa delovne-
ga invalida, iz poslovnega razloga, razen ¢e mu ni mozno
zagotoviti ustreznega dela v skladu s predpisi o usposab-
ljanju in zaposlovanju invalidov.
Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi invali-
du zaradi nezmoZnosti za opravljanje dela pod pogoji iz
pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti in v primeru po-
slovnega razloga v primerih in pod pogoji, dolocenimi s
predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, ozi-
roma s predpisi o usposabljanju in zaposlovanju invalidov.
V tem primeru se glede pravic delavcey, ki niso drugace
urejene s posebnimi predpisi, uporabljajo dolo¢be Zakona
o delovnih razmerjih, ki veljajo za odpoved iz poslovnega
razloga.
Glede prenehanja pogodbe o zaposlitvi invalidu sta tako
predvsem pomembna Zakon o pokojninskem in invalid-
skem zavarovanju ter Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji
in zaposlovanju invalidov, ob tem pa Se Pravilnik o nacinu
dela Komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogod-
be o zaposlitvi.
Posebno varstvo pred odpovedjo za invalide ne velja v
primerih uvedbe postopka za prenehanje delodajalca.
Delavci na bolniski
Delavcu, ki mu je odpovedana pogodba o zaposlitvi iz
poslovnega razloga ali zaradi nesposobnosti in je ob po-
teku odpovednega roka odsoten z dela zaradi bolezni ali
poskodbe, preneha delovno razmerje z dnem, ko se vrne
na delo oziroma bi se moral vrniti na delo, najkasneje pa
s potekom Sestih mesecev po izteku odpovednega roka.
Kaj mora delodajalec storiti ob prenehanju pogodbe
o zaposlitvi
Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec
delavca odjaviti iz socialnega zavarovanja.
Na zahtevo delavca je delodajalec dolzan delavcu vrniti
vse dokumente in mu izdati potrdilo o vrsti dela, ki ga je
opravljal. V potrdilu ne sme delodajalec navesti nicesar, kar
bi delavcu otezilo sklepanje nove pogodbe o zaposlitvi.
Delodajalec je ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi de-
lavcu dolzan izdati tudi potrdilo o izrabi letnega dopusta.
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lll. PRIKAZ TEMEUNIH PRAVIC IN OBVEZNOSTI I1Z DELOVNEGA
RAZMERJA PO ZAKONU O DELOVNIH RAZMERJIH

1. PLACILO ZA DELO

Placilo za delo po pogodbi o zaposlitvi je sestavljeno iz pla-

Ce, ki mora biti vedno v denarni obliki, in morebitnih drugih

vrst placil, ce je tako dolo¢eno s kolektivho pogodbo.

Pri placi mora delodajalec upostevati minimum, dolocen

z zakonom oziroma kolektivno pogodbo, ki ga zavezuje.

1.1. Kaj mora biti dolo¢eno v pogodbi o zaposlitvi

glede place

V skladu z Zakonom o delovnih razmerjih mora pogodba

o zaposlitvi med drugim vsebovati tudi:

¢ dolocilo o znesku osnovne place delavca v valuti, ve-
ljavni v RS (torej v evrih), ki delavcu pripada za oprav-
ljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih
drugih placilih,

e dolocilo o drugih sestavinah place delavca, o placilnem
obdobju, placilnem dnevu in o nacinu izplacevanja place,

¢ navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca,
oziroma splosnih aktov delodajalca, ki dolo¢ajo pogoje
dela delavca.

Glede drugih sestavin place delavca, placilnega obdobja,

placilnega dneva in glede nacina izplacevanja place se

lahko stranki v pogodbi o zaposlitvi sklicujeta na veljav-

ne zakone, kolektivne pogodbe oziroma splo3ne akte

delodajalca.

1.2. Placa

Placa je sestavljena iz treh elementov:

e osnovne place, ki izhaja iz zahtevnosti dela,

e delovne uspesnosti, pri kateri se upostevajo gospodar-
nost, obseg in kakovost opravljenega delg, ter iz

e odstotkov, ki izhajajo iz posebnih obremenitev pri delu,
ter iz neugodne razporeditve delovnega ¢asa.

Osnovna placa

Osnovna placa se dolo¢i upostevaje zahtevnost dela na

delovnem mestu, za katerega je delavec sklenil pogodbo

0 zaposlitvi.

Po KPDTS je osnovna placa placa za polni delovni ¢as

(prera¢unano na urno postavko za 174 ur), normalne

delovne pogoje dela in za doseganje vnaprej dolocenih

delovnih rezultatoy, ki so v skladu s kolektivho pogodbo

za dejavnost trgovine lahko merjeni individualno ali sku-

pinsko. Visina osnovne place se s pogodbo o zaposlitvi

lahko doloci na fleksibilen nacin tako, da je opredeljena

Vv razponu.

Delovna uspesnost

S placilom za delovno uspesnost se praviloma ocenju-

jejo rezultati dela, ki jih delavec doseze individualno ali

skupinsko v krajsem ¢asovnem obdobju. Delavec, ki je

dosegel ali presegel pricakovane rezultate, je po merilih

in kriterijih za ugotavljanje delovne uspesnosti upravicen

do dolocenega dela place.

Ce je pri delodajalcu organiziran sindikat, se merila in

kriteriji za ugotavljanje uspesnosti neposredno dolocijo

s kolektivho pogodbo delodajalca. V primeru, ko pri de-

lodajalcu ni sindikata, pa se opredelijo v splosnem aktu

delodajalca.

KPDTS pozna tudi del place za poslovno uspesnost ter

placilo za posebno uspesnost. Obe moznosti naj bi delo-

dajalci (Ce bi zeleli) razdelali v okviru podjetniske kolek-

tivhe pogodbe oziroma splosnega akta.

Dodatki

Poleg zakonsko dolocenih dodatkov se lahko sindikati

in delodajalci dogovorijo za dodatke tudi s kolektivnimi

pogodbami, delavec in delodajalec pa tudi s pogodbo o

zaposlitvi.

Dodatki, ki jih je v zvezi z razporeditvijo delovnega ¢asa

predvidel zakon, so:

¢ dodatek za noc¢no delo,

e dodatek za nadurno delo,

¢ dodatek za delo v nedeljo,

¢ dodatek za delo na praznike.

Kolektivha pogodba dejavnosti trgovine pa je med do-

datke, ki izhajajo iz manj ugodne razporeditve delovnega

¢asa, uvrstila se:

e dodatek za delo v popoldanski in no¢ni izmeni, kadar
se delovni proces izvaja v drugi in tretji izmeni,

¢ dodatek za delo v deljenem delovnem ¢asu in

¢ dodatek za pripravljenost na domu.

Delavec je do dodatkov upravicen le za cas (Stevilo ur),

ko je delal v teh pogojih.

Dodatek za delovno dobo

Delavcu pripada dodatek za delovno dobo najmanj v visi-

ni 0,5 % od osnove za vsako izpolnjeno leto skupne de-

lovne dobe.

Dokupljene, beneficirane in posebne zavarovalne dobe

se ne Stejejo kot dobe pri uveljavljanju dodatka za de-

lovno dobo.

Povracilo stroskov v zvezi z delom

Delodajalec mora delavcu zagotoviti povracilo stroskov

za prehrano med delom, za prevoz na delo in z dela ter

povracilo stroskov, ki jih ima pri opravljanju dolocenih del

in nalog na sluzbenem potovanju (prevozni stroski, dnev-

nice, stroski prenocevanja).

Visine omenjenih povracil so dolo¢ene v tarifni prilogi Ko-

lektivhe pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije.

Regres za letni dopust

Delodajalec je dolzan delavcu, ki ima pravico do letnega

dopusta, izplacati regres. Ce ima delavec pravico samo
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do sorazmernega dela dopusta, ima tudi pravico le do

sorazmernega dela regresa. V primeru prehoda od enega

k drugemu delodajalcu vsak od delodajalcev izplaca de-

lavcu sorazmerni del regresa.

Regres se mora izplacati najkasneje do 1. julija tekocega

koledarskega leta, razen v primeru nelikvidnosti deloda-

jalca, ko je mozno regres izplacati v vec obrokih, najka-
sneje do 1. novembra.

V skladu z Zakonom o delovnih razmerjih je visina regre-

sa najmanj ena minimalna placa, sicer pa so praviloma s

kolektivnimi pogodbami doloceni nekaj visji regresi. Visi-

na regresa za letni dopust v trgovini je dolo¢ena v tarifni
prilogi KPDTS.

Odpravnina ob upokojitvi

Ce se delavec upokoji, mu ob prenehanju pogodbe o za-

poslitvi pripada odpravnina (to velja tako za starostno kot

za invalidsko ali vdovsko upokojitev).

Visina odpravnine je s KPDTS dolocena enako kot z Zako-

nom o delovnih razmerjih in znasa dve povpre¢ni mesec-

ni placi v RS za pretekle tri mesece oziroma dve povprec-
ni mesecni placi delavca, Ce je to zanj ugodneje.

Kdaj in kako mora delodajalec izplacati placo

Placa se placuje za placilna obdobja, ki ne smejo biti

daljsa od enega meseca. Placa se izplaca najkasneje 18

dni po preteku placilnega obdobja. Delodajalec je dol-

Zan delavcu izplacati plato do konca placilnega dne na

obi¢ajnem izplacilnem mestu. Ce se placa izplacuje prek

ban¢nega racuna delavca ali na drug brezgotovinski na-
¢in, mora biti delavcu plac¢a na razpolago na dolocen
placilni dan, razen ce se stranki ne dogovorita drugace.

Morebitna placila v naravi se zagotavljajo na v pogod-

bi o zaposlitvi dogovorjen nacin, glede na vrsto dela in

obstojece obicaje. Vse stroske v zvezi z izplacevanjem
pla¢e mora nositi delodajalec.

Delodajalec je dolzan pisno predhodno obvestiti delavce

o placilnem dnevu in vsakokratni spremembi placilnega

dne. Navedeno je predmet dogovora s pogodbo o zapo-

slitvi. Pogodba o zaposlitvi mora med drugim vsebovati

tudi dolocilo o placilnem obdobju, placiinem dnevu in o

nacinu izplacevanja place, pri cemer se v tej zvezi lah-

ko tudi sklicuje na veljavne zakone, kolektivhe pogodbe
oziroma splosne akte delodajalca.

Nadomestilo place

Delavec ima pravico do nadomestila place v naslednjih

primerih:

e 73 Cas razlicnih odsotnosti z dela, v primerih in v tra-
janju, dolocenih z zakonom (npr. zaradi izrabe letnega
dopusta, plac¢ane odsotnosti zaradi osebnih okolis¢in,
zaradi izobrazevanja, odsotnosti z dela na z zakonom

dolocen praznik in dela proste dni, zaradi bolezni, itd.),

e Ce delavec ne dela iz razlogov na strani delodajalca
(npr. delodajalec ni zagotovil dovolj ustreznega materi-
ala, sredstev za delo, itd.),

e Ce delavec ne more opravljati dela zaradi visje sile (po-
zar, poplava, itd.).

Delodajalec je delavcu dolzan izplacati nadomestilo pla-

Ce za tiste dneve in za toliko ur, kolikor znasa obveznost

delavca na dan, ko zaradi opravi¢enih razlogov ne dela.

Visina nadomestila place je razlicna glede na to, iz kate-

rega razloga delavec ne opravlja dela oziroma je odsoten

z dela. Zakon o delovnih razmerjih doloca splosno pravilo

glede visine nadomestila, ki velja, ¢e ni za posamezne

vrste nadomestila oziroma posamezne vrste odsotnosti

z dela doloceno drugace. Po splosnem pravilu (ki npr.

velja v primeru letnega dopusta ali ¢e delavec ne dela iz

razlogov na strani delodajalca in v drugih primerih, ¢e ni
doloceno drugace) se nadomestilo place doloci sledece

(t.i. 100 % nadomestilo place po sedmem odstavku 137.

¢lena Zakona o delovnih razmerjih):

e delavcu pripada nadomestilo placte v visini njegove
povprecne mesecne place za polni delovni ¢as iz zad-
njih treh mesecev oziroma iz obdobja dela v zadnjih
treh mesecih pred zacetkom odsotnosti,

e (e delavec v obdobju zaposlitve v zadnjih treh mesecih
ni delal in je za ves ¢as prejemal nadomestilo place, je
osnova za nadomestilo enaka osnovi za nadomestilo
place v zadnjih treh mesecih pred zacetkom odsotnosti,

e Ce delavec v celotnem obdobju zadnjih treh mesecev
ni prejel niti ene mesecne place, mu pripada nadomes-
tilo place v visini osnovne place, dolocene v pogodbi
0 zaposlitvi.

Visina nadomestila place ne sme presegati visine place, ki

bi jo delavec prejel, ¢e bi delal.

Ce delavec ne more opravljati dela zaradi visje sile, je

upraviten do polovice placila, do katerega bi bil sicer

upravicen, ¢e bi delal, vendar ne manj kot 70 % mini-
malne place.

Zakon o delovnih razmerjih natan¢no ureja tudi nadomes-

tilo place v primerih nezmoznosti za delo zaradi delavceve

bolezni ali poskodbe, ki ga je dolzan kriti delodajalec iz
svojih sredstev (v preostalem delu je oseba upravicena do
nadomestila v ¢asu odsotnosti iz zdravstvenih razlogov iz

sredstev zdravstvenega zavarovanja v skladu s predpisi o

zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju):

¢ delodajalec izplacuje nadomestilo place iz lastnih
sredstev v primerih nezmoznosti za delo zaradi bo-
lezni ali poskodbe izven dela do 30 delovnih dni za
posamezno odsotnost z dela, vendar najvec za 120

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
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delovnih dni v koledarskem letu; v primerih zapored-
nih odsotnosti zaradi iste bolezni ali poskodbe, med
katerimi so prekinitve, ki so krajse kot deset delovnih
dni, se taksne prekinitve ne upostevajo in delodajalec
nosi breme nadomestila le do 30 delovnih dni, nato
pa se breme nadomestila prenese na zdravstveno za-
varovalnico; visina nadomestila place, ki jo je dolzan
placevati delodajalec v teh primerih, znasa po zakonu
80 % place delavca v preteklem mesecu za polni de-
lovni ¢as, po KPDTS pa 85 %);

¢ v primerih nezmoznosti za delo delavca zaradi poklic-
ne bolezni ali poskodbe pri delu izplacuje delodajalec
nadomestilo place delavcu iz lastnih sredstev do 30
delovnih dni za vsako posamezno odsotnost z dela; po
preteku tega roka preide breme nadomestil na zdrav-
stveno zavarovanje; visina nadomestila place, ki jo je
dolzan placevati delodajalec v teh primerih, se izracuna
po splosnem pravilu iz sedmega odstavka 137. clena
Zakona o delovnih razmerjih, t.i. 100 % nadomestilo.

2. DELOVNI CAS IN NJEGOVO RAZPOREJANJE

Polni delovni ¢as je opredeljen tedensko in ne sme pre-
segati 40 ur. Zakon ali kolektivna pogodba lahko kot polni
delovni ¢as dolocita tudi delovni ¢as, ki je krajsi kot 40 ur
na teden, vendar ne krajsi kot 36 ur.

Zakon opredeljuje delovni ¢as kot efektivni delovni ¢as,
¢as odmora med dnevnim delom in ¢as upravicenih od-
sotnosti z dela (kot so letni dopust, odsotnost z dela za-
radi zdravstvenih razlogov, odsotnost z dela zaradi izobra-
Zevanja in druge). Kot efektivni delovni ¢as pa se Steje
ne le dejansko opravljanje dela, ampak tudi vsako drugo
¢asovno obdobje, v katerem je delavec na razpolago de-
lodajalcu in izpolnjuje svoje obveznosti iz pogodbe o za-
poslitvi. Katera so ta obdobja, Zakon o delovnih razmerjih
konkretno ne doloca. V odvisnosti od dejavnosti je kot
taksna mogoce Steti na primer ¢as priprave na delo (pre-
oblacenje v delovna oblacila, priprava delovnih naprav),
as sluzbenega potovanja in podobno. Praviloma pa se
tak3na obdobja, ki ne pomenijo dejanskega dela, a se
vstevajo v efektivni delovni ¢as, konkretno opredelijo v
podrocnih zakonih oziroma kolektivnih pogodbah.
Delovni ¢as delavcev pri dolotenem delodajalcu je lah-
ko razporejen enakomerno, zaradi narave ali organizacije
dela ali potreb uporabnikov tudi neenakomerno, v obeh
primerih pa zakon dolo¢a nekatere omejitve. V primeru
enakomerne razporeditve polnega delovnega casa, le-
ta ne more biti razporejen na manj kot stiri dni v tednu,
hkrati pa je dolo¢ena omejitev, da lahko delovni dan traja

najvec deset ur. Delovni ¢as (ki znasa na primer 40 ur) je
torej lahko razporejen na primer na pet dni v tednu po
osem ur dnevno. V primeru neenakomerne razporeditve
delovnega ¢asa delavec doloceno ¢asovno obdobje dela
vec kot polni delovni ¢as (vendar ne ve¢ kot 56 ur na te-
den), drugo obdobje pa manj kot polni delovni ¢as, pri ce-
mer mora v obdobju sestih mesecev (oziroma dvanajstih
mesecey, Ce je tako doloceno s kolektivho pogodbo de-
javnosti) povprecna delovna obveznost delavcev znasati
polni delovni ¢as. V primeru neenakomerne razporeditve
delovnega ¢asa je dnevna delovna obveznost delavca
lahko najvec 13 ur, saj mora delodajalec upostevati pra-
vico do dnevnega pocitka, ki v primeru neenakomerne
razporeditve delovnega ¢asa znasa 11 ur.

Razporejanje delovnega ¢asa je nacin organiziranja de-

lovnega procesa.

Ker je dejavnost trgovine po svoji naravi specifitna, tudi

KPDTS posebej doloc¢a nekatere vrste in oblike delovnega

¢asa, in sicer:

e nepremicni delovni ¢as, pri katerem sta ¢as prihoda in
odhoda z dela to¢no dolocena,

e premicni delovni ¢as, pri katerem sta ¢as prihoda in od-
hoda z dela v dolo¢enem razponu,

¢ delno premicni delovni ¢as, kjer je bodisi prihod bodisi
odhod fiksno dolocen, drugi pa je premicen,

e deljen delovni cas, ko delavec opravlja delo s preki-
nitvijo, ki traja najmanj eno uro,

e izmenski delovni ¢as, ko se delo izmenoma opravlja v
dopoldanski, popoldanski ali tudi v no¢ni izmeni.

2.1. Nadurno delo

Delo preko polnega delovnega ¢asa je izjema, zato ga je

mozno delavcu naloziti le v zakonsko dolo¢enih primerih

oziroma v drugih izjemnih, nujnih in nepredvidljivih prime-
rih, dolocenih s kolektivho pogodbo na ravni dejavnosti.

KPDTS doloca, da je delavec dolZzan na zahtevo delodajal-

ca opravljati nadurno delo:

e v primerih iziemoma povecanega obsega dela,

e Ce je potrebno nadaljevanje delovnega procesa, da bi
se preprecila materialna skoda ali nevarnost za Zivljen-
je in zdravje ljudi,

e Ce je nujno, da se odvrne okvara na delovnih sredstvih,
ki bi povzrocila prekinitev dela,

e Ce je potrebno, da se zagotovi varnost ljudi in premo-
Zenja ter varnost prometa,

e v primeru izvedbe rednih ali izrednih inventurnih popisoy,

e v drugih izjemnih, nujnih in nepredvidenih primerih,
dolocenih z zakonom.

Nadurnega dela ni dovoljeno uvesti, e je delo mozno

opraviti v polnem delovnem ¢asu z ustrezno organizacijo
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in delitvijo dela, razporeditvijo delovnega ¢asa, z uvajan-

jem novih izmen ali z zaposlitvijo novih delavcev.

Delodajalec je dolzan nadurno delo odrediti v pisni obliki

pred zacetkom dela, ¢e to ni mogoce in ga odredi ustno,

pa mora pisno odreditev delavcu vrociti naknadno, vendar
najkasneje v roku petih delovnih dni po opravljenem delu.

V skladu s KPDTS nadurnega dela ni dovoljeno naloziti:

¢ delavcu, ki neguje otroka do treh let starosti, razen ¢e s
takim delom pisno soglasa,

e delavki v ¢asu nosecnosti in $e eno leto po porodu ozi-
roma ves ¢as, ko doji otroka, razen ce s takim delom
pisno soglasa,

e enemu od delavcev - starsey, ki ima otroka mlajsega
od sedem let ali hudo bolnega otroka ali otroka s teles-
no ali dudevno prizadetostjo in ki Zivi sam z otrokom
in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo, razen ¢e s takim
delom soglasa,

¢ starejsemu delavcuy, razen ce s takim delom soglasa,

e delavcy, ki se ni dopolnil 18 let,

e delavcu, kateremu bi se na podlagi mnenja zdravniske
komisije zaradi takega dela poslabsalo zdravstveno
stanje,

e delavcy, ki ima polni delovni ¢as krajsi od 36 ur na
teden zaradi dela na delovnem mestu, kjer obstajajo
vecje nevarnosti za poskodbe ali zdravstvene okvare in

e delavcuy, ki dela krajsi delovni ¢as v skladu s predpisi
o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, predpisi o
zdravstvenem zavarovanju ali drugimi predpisi.

Ker pomeni nadurno delo za delavca povecano fizi¢no in

psihicno obremenitey, je delo preko polnega delovnega

¢asa omejeno. Omejitve so dolocene v skladu z Direktivo,
ki dovoljuje v povpredju le 48 ur dela na teden, zato je te-
denska omejitev dolo¢ena na 8 ur. Mese¢na omejitev je

20 ur, na letni ravni pa lahko nadurno delo delavca obse-

ga najvec 170 do 230 ur. 170 ur je delavec dolZan opravi-

ti, nad tem pa po zakonu lahko opravi le se 60 ur, vendar
mora s tem izrecno pisno sogla3ati. Opozoriti je treba, da
so omenjene omejitve dolo¢ene tako, da jih lahko dela-
vec v nekem obdobju tudi presega (dela vec kot 8 nadur
na teden oziroma vec¢ kot 20 nadur na mesec) vendar
pa se morajo izravnati najkasneje v obdobju 12 mesecev.

2.2. Delo ob nedeljah in praznikih

Delodajalec mora z letnim razporedom delovnega ¢asa

dolociti takSen razpored, da delavec praviloma ne bo raz-

porejen na delovno obveznost vec kot dve nedelji v me-
secu in ne vec kot 26 nedelj v letu.

Absolutno je prepovedano naloZiti delo ob nedeljah de-

lavki v ¢asu nosecnosti in $e eno leto po porodu oziroma

ves cas, ko doji otroka.

Dela ob nedeljah prav tako ni dovoljeno naloZiti delavcu,
ki skrbi za otroka do treh let starosti, ter delavcu - ene-
mu od starsey, ki ima hudo bolnega otroka ali otroka s
telesno ali dusevno prizadetostjo in ki Zivi sam z otrokom
in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo, razen na podlagi
izrecne pisne pobude delavca ob upostevanju pogojev iz
tretjega odstavka tega clena.

Delavca, enega od starsey, ki skrbi za predsolskega otro-
ka od tretjega leta starosti dalje, ni dovoljeno razporediti
na delovno obveznost vec kot deset nedelj v posame-
znem koledarskem letu, pri ¢emer morata eni delovni
nedelji posameznega delavca obvezno slediti najmanj
dve prosti nedelji, razen na podlagi izrecne pisne pobu-
de delavca ob upostevanju pogojev iz tretjega odstavka
48.a ¢lena KPDTS.

Delodajalec mora z letnim razporedom delovnega ¢asa
dolociti taksen razpored, da delavec praviloma ne bo raz-
porejen na delovno obveznost na najmanj pet dni v lety,
ki so z zakonom doloceni kot dela prosti dnevi, praviloma
1. januarja, 1. maja, 1. novembra, 25. decembra in na ve-
likono¢no nedeljo.

Kolektivha pogodba doloca tudi kategorije posebej varo-
vanih delavcey, ki jim ni dovoljeno naloZiti dela ob dnevih,
ki so z zakonom doloceni kot dela prosti dnevi. Absolutna
prepoved velja za delavko v ¢asu nosecnosti in Se eno
leto po porodu oziroma ves ¢as, ko doji otroka. Prav tako
dela ob dnevih, ki so z zakonom doloc¢eni kot dela prosti
dnevi, ni dovoljeno naloZiti delavcu, ki skrbi za otroka do
treh let starosti, ter delavcu — enemu od starsey, ki ima
hudo bolnega otroka ali otroka s telesno ali dusevno pri-
zadetostjo in ki Zivi sam z otrokom in skrbi za njegovo
vzgojo in varstvo, razen na podlagi izrecne pisne pobude
delavca.

Navedene omejitve ne veljajo za delodajalce, katerim dr-
Zava s posebnimi predpisi zaradi javnega interesa pred-
pise obvezno opravljanje dejavnosti. Prav tako omejitve
ne veljajo za druZinske ¢lane delodajalca v skladu z zako-
nom, ki ureja delovna razmerja, kadar ta izvaja dejavnost
ob nedeljah in z zakonom dolocenih praznikih, ki so dela
prosti dnevi.

Delavec je za opravljanje dela ob dnevih, ki so z zako-
nom doloceni kot dela prosti dnevi, upravi¢en do dodatka
v visini 100 odstotkov njegove osnovne place oziroma
ustrezne urne postavke, za delo na 1. januar, 1. maj, 1.
november, 25. december in velikono¢no nedeljo pa visi-
na tega dodatka znasa 200 odstotkov.

Kolektivha pogodba ne doloca vsebine pisne pobude de-
lavca, na podlagi katere se delavcu lahko omogoci delo
zunaj omejitev, ki jih doloca KPDTS. Vsekakor mora biti
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pobuda tak3na, da iz nje nesporno izhaja, da gre za Ze-
ljo in voljo delavca, zato predlagamo, da naj bo napisana
lastnorocno, delavec naj navede, v katero kategorijo sodi

(npr. delavec, ki skrbi za otroka do treh let starosti), ter
pobudo, da Zeli delati ob nedeljah oziroma dela prostih
dneh in ne Zeli uveljavljati varstva, ki mu ga daje KPDTS.

Vzorec pobude za soglasje za delo ob nedeljah oziroma ob dela prostih dnevih

DELAVEC
naslov

DELODAJALEC
naslov

ZADEVA: Opravljanje dela ob nedeljah oziroma ob dela prostih dneh

Podpisani/a

sem delavec/ka, ki skrbi za otroka do treh let starosti (ali delavec - eden od

stardev, ki ima hudo bolnega otroka ali otroka s telesno ali dusevno prizadetostjo in ki Zivi sam z otrokom
in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo, ali delavec - eden od starsey, ki skrbi za pred3olskega otroka od tret-
jega leta starosti naprej) in na podlagi 47. oziroma 48. ¢lena Kolektivhe pogodbe dejavnosti trgovine
Slovenije uzivam posebno varstvo v zvezi z opravljanjem nedeljskega dela oziroma dela ob dnevih, ki so
z zakonom doloceni kot dela prosti dnevi.

Izjavljam, da Zelim delati ob nedeljah oziroma ob dela prostih dneh zunaj omejitev in ne Zelim uveljavljati
varstva, ki mi ga daje Kolektivha pogodba dejavnosti trgovine Slovenije. Delo Zelim opravljati pod enakimi
pogoji kot drugi delavci, za katere ne veljajo omejitve ali prepovedi iz 47. oziroma 48. ¢lena Kolektivne
pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije.

Pridrzujem si pravico, da predmetno pobudo kadarkoli odpovem. Odpoved zac¢ne ucinkovati z naslednjim

obdobjem, ki ga zajema razpored delovnega casa.

Ime in priimek Kraj, datum

2.3. Nocno delo

Po zakonu se za noc¢no delo Steje delo v ¢asu med 23. in
6. uro naslednjega dne (vse ure dela, opravljene v tem
¢asovnem obdobju, se stejejo za nocno delo). Ce je z
razporeditvijo delovnega ¢asa dolo¢ena nocna delovna
izmena, se Steje za nocno delo osem nepretrganih ur v
¢asu med 22. in 7. uro naslednjega dne. V tem primeru
se kot no¢no delo Steje bodisi osem ur med 22. in 6. uro
ali med 23.in 7. uro. Ce pa bi bila delovna izmena organi-
zirana na primer v ¢asu od 21. do 5. ure, ne bi lo za no¢-

no delovno izmeno in bi se za no¢no delo stelo le delo,
opravljeno v ¢asu od 23. do 5. ure.

Po KPDTS pa se za no¢no delo 3teje delo med 23. in 6. uro
naslednjega dne.

Nocni delavec

Zakon o delovnih razmerjih posebno pozornost posveca
noc¢nim delavcem.

Kot nocni delavec se Steje delavec, ki dela ponoci vsaj tri
ure svojega dnevnega delovnega ¢asa, oziroma delavec,
ki dela ponoci vsaj tretjino polnega letnega delovnega
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€asa. Nocni delavec ima pravico do posebnega varstva.
Delodajalec mora noc¢nim delavcem zagotoviti daljsi letni
dopust, ustrezno prehrano med delom in strokovno vod-
stvo delovnega oziroma proizvodnega procesa. Delovni
¢as nocnega delavca ne sme v obdobju stirih mesecev
trajati povprecno vec kot osem ur na dan, na posebej
nevarnih delih pa ne ve¢ kot osem ur na dan. Ce bi se
noc¢nemu delavcu po zdravniskem mnenju zaradi takega
dela lahko poslabsalo zdravstveno stanje, ga mora delo-
dajalec zaposliti na ustrezno delo podnevi.
Poleg navedenih zakonskih pravic pa mora delodaja-
lec nocnemu delavcu po KPDTS zagotoviti se periodicni
zdravstveni pregled enkrat na dve leti ter seveda izplacilo
dodatka za delo v ¢asu, ki je za delavca manj ugoden.
Ce delo, organizirano v izmenah, vklju¢uje tudi no¢no iz-
meno, mora delodajalec zagotoviti njihovo periodicno iz-
menjavo. Pri tem sme delavec ene izmene delati ponoci
najdalj en teden. V okviru tako organiziranega dela sme
delavec delati ponoci daljse ¢asovno obdobje le, e s ta-
kim delom izrecno pisno soglasa.

Dela v no¢ni izmeni ni dovoljeno nalofiti:

¢ delavcu, ki neguje otroka do treh let starosti, razen ¢e s
takim delom pisno soglasa,

e delavki v ¢asu nosecnosti in se eno leto po porodu,
oziroma ves €as, ko doji otroka, ¢e iz ocene tveganja
zaradi takega dela izhaja nevarnost za njeno zdravje ali
zdravje otroka,

e enemu od delavcev - starsey, ki ima otroka mlajsega
od sedem let ali hudo bolnega otroka ali otroka s te-
lesno ali dusevno prizadetostjo in ki Zivi sam z otrokom
in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo, razen ¢e s takim
delom pisno soglasa,

e delavcem, ki 3e niso dopolnili 18 let starosti.

2.4. Evidentiranje delovnega ¢asa

Delodajalec je dolZan sproti voditi evidenco o delovhem

Casu in prisotnosti delavca na delu, na nacin, da je iz nje

razviden €as prihoda in odhoda iz dela, ¢as odmora med

delom, opravi¢ene odsotnosti delavca, mesecni saldo ur,
ipd. Delavec ima pravico preveriti to¢nost podatkov v evi-

denci, zahtevati pisni izpis evidence delovnega ¢asa in v

roku 30 dni po prejemu izpisa zahtevati popravek more-

bitnih nepravilnosti.

3. ODMORI, POCITKI, LETNI DOPUST
IN DRUGE ODSOTNOSTI Z DELA

Delavec, ki dela polni delovni ¢as, ima pravico do odmora
med dnevnim delom v trajanju 30 minut.
Delavec, ki dela krajsi delovni ¢as (bodisi po dogovoru z

delodajalcem ali na podlagi posebnih predpisov), ima pra-
vico do odmora v sorazmerju s ¢asom, prebitim na delu,
vendar le pod pogojem, da dela najmanj 3tiri ure na dan.
Delavec, ki dela na primer tri ure na dan, tako nima pra-
vice do odmora, delavec, ki dela s polovi¢nim delovnim
¢asom, stiri ure na dan, pa ima pravico do 15 minutnega
odmora. V primeru neenakomerne razporeditve ali za-
casne prerazporeditve delovnega ¢asa se dolzina odmora
doloci sorazmerno dolzini dnevnega delovnega c¢asa.
Odmor se lahko doloci sele eno uro po pricetku dela in
najkasneje eno uro pred koncem delovnega ¢asa. Po-
membno je, da se ¢as odmora med dnevnim delom
vsteva v delovni ¢as, delavec pa prejme za ¢as odmora
placilo, kot ¢e bi delal.

3.1. Pocitek med dvema dnevoma

Delavcu pripada v obdobju 24 ur pravica do pocitka v ne-
pretrganem trajanju najmanj 12 ur (dnevni pocitek). Le
v primeru, da je delovni ¢as delavca neenakomerno raz-
porejen ali zacasno prerazporejen, ima v obdobju 24 ur
pravico do pocitka v nepretrganem trajanju 11 ur.

V obdobju sedmih zaporednih dniima delavec poleg pravi-
ce do dnevnega pocitka tudi pravico do pocitka v trajanju
najmanj 24 neprekinjenih ur (tedenski poéitek). Ce mora
delavec iz objektivnih, tehnicnih, organizacijskih vzrokov
delati na dan tedenskega pocitka, mu mora delodajalec
zagotoviti tedenski pocitek na kaksen drug dan v tednu.
Dan tedenskega pocitka v zakonu ni dolocen, ampak je
to stvar organizacije dela pri delodajalcu. Delavec tako ne
more zahtevati, da ima vsako nedeljo prost dan, lahko
pa zahteva zagotovitev ustreznega tedenskega pocitka
(24 ur v sedmih dneh). Ker pa se 3teje delo v nedeljo
(ki je v Sloveniji po obi¢aju dan tedenskega pocitka) po
zakonu za delo v manj ugodnem delovnem ¢asu, pripada
delavcu, ki dela v nedeljo, dodatek v visini, ki jo dolo¢a
kolektivha pogodba dejavnosti.

3.2. Letni dopust

Vsak delavec ima pravico do celotnega letnega dopusta,
ko izpolni pogoj neprekinjenega delovnega razmerja v
trajanju najmanj 6 mesecey, ne glede na to, ali je v tem
Casu tudi dejansko opravljal delo ali pa je bil opravice-
no odsoten z dela (zaradi bolniske, porodniske oz. dru-
gih oblik starsevskega dopusta, izobrazevanja ali drugih
osebnih okolis¢in). Zakon veze pogoj na trajanje delov-
nega razmerja in ne na dejansko opravljanje dela v tem
asu. Ce delavec ne izpolni sestmesecnega nepretrgane-
ga delovnega razmerja, ima po zakonu pravico do soraz-
mernega letnega dopusta in sicer 1/12 letnega dopusta
za vsak mesec delovnega razmerja v koledarskem letu.
Taksna pravila izhajajo tako iz Zakona o delovnih raz-
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merjih kot tudi iz Konvencije MOD 3t. 123 o placanem
letnem dopustu. Pravico do celotnega ali sorazmernega
letnega dopusta pridobijo vsi delavci, ne glede na to, ali
imajo sklenjeno pogodbo za dolocen ¢as, za krajsi delovni
¢as od polnega ali za druge atipi¢ne oblike zaposlitve, za
opravljanje pripravnistva, s poskusnim delom, kot tudi v
primeru dela otrok, vajencey, dijakov in studentov. Delo-
dajalec je dolzan delavce najkasneje do 31. marca za
tekoce leto obvestiti o odmeri letnega dopusta.
Minimalni letni dopust v posameznem koledarskem
letu ne more biti krajsi od 3tirih tednov. Stevilo dni
letnega dopusta delavca pa je odvisno od razporeditve
delovnih dni v tednu. Zakon doloca, da se letni dopust do-
lo¢a in izrablja v delovnih dnevih s tem, da se kot delovni
dan steje vsak delovni dan, ki je po razporeditvi delov-
nega ¢asa za konkretnega delavca dolocen kot delovni
dan. Ce ima delavec delovni teden razporejen na pet dni
v tednu, je njegov dopust 20 dni, e je teden razporejen
na Sest delovnih dni, pa 24.

Pravico do ve¢ dopusta dolo¢a zakon v primerih, ko to
izhaja iz nekaterih osebnih okolis¢in, kot so starost, in-
validnost z najmanj 60-odstotno telesno okvaro, nega
prizadetega otroka, ali pa v primerih, ko to zahteva lazje
usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti. V prvem
primeru ima delavec pravico do najmanj treh dodatnih dni
dopusta, v drugem pa ima pravico do enega dodatnega
dneva za vsakega otroka, ki Se ni dopolnil 15 let starosti.
Pravico do dodatnih sedmih dni pa ima delavec, ki 3e ni
dopolnil 18 let starosti. Pravico do dodatnih dni ima tudi
nocni delavec, pri ¢emer zakon ne doloc¢a 3tevilo dni,
temvec to prepusca kolektivnim pogodbam. KPDTS za
noc¢nega delavca predvideva en dodatni dan dopusta.
Stevilni drugi kriteriji, ki se nanasajo na zahtevnost dela,
delovne pogoje, delovno dobo ter na socialni status de-
lavca, so doloceni v kolektivnih pogodbah. Praviloma se
kriteriji med seboj ne izkljuCujejo, ampak sestevajo, razen
v primerih, ko se isti kriterij podvaja.

V takem primeru je treba upostevati dodatno Stevilo dni
po istem kriteriju le enkrat, v trajanju, ki je za delavca
ugodnejsi.

KPDTS kot dodaten kriterij dolo¢a skupno delovno dobo
delavca. Po tem kriteriju lahko delavec pridobi od enega
do Sestih dni dopusta.

3.3. Izraba dopusta

Letni dopust je mogoce izrabiti v vecih delih, s tem da
mora en del trajati najmanj dva tedna. Deljena izraba let-
nega dopusta je le moznost in ne obveznost, zato je mo-
goca tudi izraba letnega dopusta v enem delu. O nacinu
in Casu izrabe odloca delodajalec, pri tem pa mora upo-

Stevati tudi moznosti za pocitek in rekreacijo delavca ter
njegove druzinske obveznosti in ne samo potrebe delov-
nega procesa. Delodajalec mora torej omogociti delavcuy,
da ga ta predhodno seznani s svojimi predlogi oziroma
potrebami za izrabo letnega dopusta. Starsi soloobveznih
otrok imajo pravico izrabiti najmanj teden dni letnega
dopusta v Casu solskih pocitnic. Poleg tega ima vsak de-
lavec $e en dan letnega dopusta pravico izrabiti na dan,
ki ga sam doloci, o cemer pa mora delodajalca obvestiti
najmanj tri dni pred izrabo. Nekatere kolektivhe pogod-
be dolocajo vecje stevilo dni dopusta, s katerimi lahko
delavec prosto razpolaga. Delodajalec lahko delavcu od-
rece izrabo letnega dopusta na dneve, ki jih ima delavec
pravico sam dolociti samo pod pogojem, e bi odsotnost
delavca na te dni resneje ogrozila delovni proces.

V primeru, da delavec ni izrabil celotnega letnega do-
pusta v tekocem koledarskem letu, se lahko z delodajal-
cem sporazume, da bo del dopusta prenesel in izrabil v
naslednjem letu najkasneje do 30. junija. Pri tem je treba
opozoriti, da mora v tekocem letu izrabiti najmanj dva
tedna letnega dopusta.

3.4. Druge odsotnosti z dela

Ze na podlagi zakona ima delavec pravico do placane
odsotnosti z dela zaradi osebnih okolis¢in, kot so: lastna
poroka, smrt zakonca ali izven zakonskega partnerja in
star3ev ter hujSe nesrece, ki zadane delavca. Zakon dolo-
¢a pravico do enega prostega placanega dne za vsak po-
samezni primer, skupaj iz tega naslova najvec sedem pla-
canih dni v letu. V kolektivnih pogodbah so doloceni tudi
drugi primeri (na primer selitev, poroka otroka, rojstvo,
...) ter daljse plac¢ane odsotnosti za posamezne primere.
Pla¢ano odsotnost zaradi osebnih okolis¢in lahko delavec
izrabi le ob nastopu primera in ne kadarkoli pozneje.
KPDTS poleg nastetih okolis¢in v zakonu 3e dodatno vse-
buje okoliscine, kot so poroka otroka, smrt bratov, sester,
starih starsev ter selitev v lastnem interesu ali interesu
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delodajalca. V vseh nastetih primerih gre nadomestilo
place v breme delodajalca.

Poleg placane odsotnosti z dela pa ima delavec v skladu
s KPDTS pravico do odsotnosti Se v naslednjih primerih:

¢ neodloZljivih osebnih opravkoy,

e zasebnega potovanja,

* nege druzinskega ¢lana, ki ni medicinsko potrebna,

e popravila hise ali stanovanja,

e zdravljenja na lastne stroske,

e izobrazevanja v lastnem interesu.

Glavna znacilnost take odsotnosti je, da delavec za ¢as
odsotnosti ni upravicen do nadomestila place ter da de-
lodajalec lahko zahtevo po neplacani odsotnosti zavrne.
Ce se bosta delavec in delodajalec dogovorila za nepla-
¢ano odsotnost, pa bo moral delavec pred odsotnostjo
podpisati izjavo, da pri prvem izplacilu plac¢e dovoli od-
tegljaje za placane prispevke za socialno varnost iz naslo-
va delodajalca in delavca.

4. IZOBRAZEVANJE

Delavci imajo pravico, da se izobrazujejo. Delodajalec pa

ima pravico, da delavce napoti na izobrazevanje.

Delavec se je dolzan izobraZevati, ce ga delodajalec na-

poti na izobrazevanje in sklene z njim ustrezno pogodbo.

S pogodbo o izobrazevanju delavec in delodajalec dogo-

vorita obveznosti in dolZnosti, predvsem pa mora pogod-

ba o izobrazevanju vsebovati najmanj sledece:

e Stevilo prostih dni za opravljanje izpitov glede na ¢as in
zahtevnost programa izobrazevanja,

e placilo oziroma povrnitev stroskov izobrazevanja (pre-
voza, 5olnine, kotizacije, prehrane, bivanja).

Ce je izobraZevanje organizirano izven delovnega ¢asa, o

pravicah delavcev odlo¢i delodajalec.

Ce delodajalec organizira izobrazevanje, izpopolnjevanje

in usposabljanje v skladu s potrebami delovnega procesa,

se (as takega izobraZzevanja Steje v delovni ¢as, delavec

pa ima enake pravice, kot ¢e bi delal.

Za izobrazevanje v interesu delodajalca se Steje izobraze-

vanje sindikalnih zaupnikov o kolektivhem dogovarjanju

in delovnopravni zakonodaji.

V primeru, da se delavec izobraZuje v lastnem interesu,

lahko delodajalec in delavec skleneta pogodbo, v kateri

bosta pogodbeni stranki opredelila medsebojne pravice

in dolZnosti.

V primeru, da delodajalec in delavec ne skleneta pogod-

be, ima delavec ob dnevih, ko prvi¢ opravlja izpit, pravico

do odsotnosti iz naslova izrabe letnega dopusta, po nje-

govi izrabi pa do odsotnosti z dela brez nadomestila place.

Delavcy, ki se izobrazuje v lastnem interesu, pripada na-
domestilo za ¢as opravicene odsotnosti, ¢e je tako dolo-
¢eno v pogodbi o zaposlitvi ali pogodbi o izobrazevanju.

5. VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU

5.1. Ocena tveganja in izjava o varnosti
V krog obveznosti, ki jih delovnopravna zakonodaja na-
laga delodajalcu, sodi tudi zagotavljanje varnih delovnih
razmer. Pravice in obveznosti delodajalcev in delavcev
v zvezi z varnim in zdravim delom ter ukrepe za zago-
tavljanje varnosti in zdravja pri delu ureja Zakon o var-
nosti in zdravju pri delu (ZVZD). Poleg tega pa obstaja se
vrsta izvréilnih predpisov tehnicne narave, ki jih za zago-
tavljanje varnih delovnih razmer izdajajo pristojni ministri,
zlasti ministra za delo in za zdravje.
Prva in temeljna dolZznost delodajalca na tem podrodju je
izdelati oceno tveganja. Po opravljeni oceni tveganja pa
mora delodajalec sprejeti in izvesti ukrepe za zagotovitev
varnega in zdravega delg, ki so skladni z vrsto, naravo in
ravnijo tveganja na delovnem mestu oziroma v delovnem
okolju. Zato mora delodajalec sprejeti izjavo o varnosti.
Izjava o varnosti temelji na ugotovitvi moznih vrst nevar-
nosti in skodljivosti na konkretnem delovnem mestu in na
oceni tveganja za nastanek poskodb in zdravstvenih okvar.
Minimalna vsebina tega dokumenta je predpisana v Pravil-
niku o nacinu izdelave izjave o varnosti z oceno tveganja.
Poleg izdelave izjave o varnosti in ocene tveganja pa so
naloge delodajalca 3e:
¢ Dolocitev strokovnjaka, ki bo v imenu delodajal-
ca in za njegov racun opravljal naloge, ki zadevajo
varnost delavcev pri delu. Delodajalec se mora pred
izbiro strokovnjaka posvetovati o tem z delavci ali nji-
hovimi predstavniki (svetom delavcev ali delavskim
zaupnikom za varnost in zdravje pri delu). Ta zaveza
izhaja iz Cetrtega odstavka 28. ¢lena ZVZD in temelji
na zahtevi iz 2. tocke 11. ¢lena Direktive 89/391/EEC.
Direktiva v 10. ¢lenu med drugim tudi doloc¢a, da mora
delodajalec zagotoviti, da delavci ali njihovi predstavni-
ki prejmejo vse potrebne informacije o ukrepih za var-
nost pri delu in o aktivnostih delodajalca za zagotovitev
varnosti. V sklop takih informacij vsekakor spada tudi
obvestilo delavcem, kdo v imenu delodajalca opravlja
strokovne naloge iz varstva pri delu.
¢ Delodajalec mora zaupati naloge zagotavljanja zdravja
pri delu pooblaséenemu zdravniku. V skladu s pred-
pisi o zdravstveni dejavnosti je pooblas¢eni zdravnik
lahko le zdravnik specialist s podroc¢ja medicine dela,
kar doloca ZvZD v 10. tocki 3. clena.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
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e 7Zaradi specifitne razdelitve pristojnosti na podrocju
pozarnega varstva, po kateri pozarno varstvo v delov-
nem okolju spada v pristojnost ministrstva za obram-
bo, ZVZD glede obveznosti delodajalca na tem podrocju
odkazuje na dolocbe predpisov, ki urejajo varstvo pred
pozari. Pozarno varstvo, gasenje pozarov in evakuacijo
urejata Zakon o gasilstvu in Pravilnik o poZarnem redu.

Enako velja glede obveznosti delodajalca v zvezi z za-

gotavljanjem prve pomoci in evakuacije pri ogroZenosti.

Urejanje tega podrocja spada v domeno zdravstva in je

urejeno s predpisi s tega podrogja.

e Temeljni nalogi delodajalca sta identifikacija in ocena
tveganj zaradi Skodljivosti za zdravje na delovnem
mestu, kar izhaja iz 5. ¢lena Konvencije MOD 5t. 161.
Delodajalec je dolZzan obvestiti delavce, ¢e uvaja novo
tehnologijo in sredstva za delo, o morebitnih nevarno-
stih za po3kodbe in zdravstvene okvare, povezane z
njimi. Obvescanje in seznanjanje delavcev o nevarno-
stih, ki jim pretijo na delovnem mestu ali v delovhem
okolju, ter o tveganju za nastanek poskodb in zdrav-
stvenih okvar zaradi spremenjene tehnologije ali novih
sredstev za delo, je tudi eden prvih splosnih preventiv-
nih ukrepov za zagotavljanje varnosti delavcev. Pisna
navodila o varnih nacinih dela so najpogostejsi nacin
seznanjanja delavcev; poleg teh delodajalec uporablja
tudi ustna navodila pri neposredni nevarnosti, znake za
obvestila, opozorila, prepovedi in podobno.

¢ Delodajalec je dolzan delavce usposabljati za varno
delo, tako da s svojim delom ne bodo ogrozali svojega
Zivljenja in zdravja ter Zivljenja in zdravja svojih sode-
lavcev. Usposabljanje za varno delo je poleg obvescanja
in seznanjanja delavcev najpomembnejsi splosni var-
nostni ukrep delodajalca. Delodajalec je usposabljanje
dolzan organizirati tako, da bo prilagojeno zahtevam
delovnega mesta na uporabnikom prijazen in dosto-
pen nacin. Program usposabljanja mora biti dolocen na
podlagi ocene tveganja in se mora tej tudi prilagajati.
Usposabljanje mora biti za delavce brezpla¢no in pravi-
loma organizirano v delovnem ¢asu. Ce to ni mogoce,
se ure, prebite na usposabljanju, stejejo za delo preko
polnega delovnega ¢asa.

e Kadar sredstva za delo ali delovno okolje kljub izve-
denim varnostnim ukrepom splosne narave delavcem
ne zagotavljajo varnosti in zdravja pri delu, mora de-
lodajalec poskrbeti za ustrezno osebno varovalno
opremo. Ni dovolj, da je oprema delavcem na voljo,
delodajalec mora zagotoviti, da delavci varovalno
opremo pri delu tudi dosledno uporabljajo.

¢ Delodajalec mora v okviru preventivnih ukrepov, na-

menjenih ohranitvi zdravja delavcev, zagotavljati
zdravstvene preglede delavcev. Poleg zdravstvenih
pregledov pred zaposlitvijo so pommembni zlasti obcasni
pregledi, s katerimi se ugotavlja, ali delavec 3e izpolnju-
je posebne zdravstvene in psihofizicne zahteve za delo
na dolocenem delovnem mestu, ter ciljni ali usmerjeni
zdravstveni pregledi, katerih namen je ugotoviti zgod-
nje posledice obremenitve in skodljivosti na najbolj
izpostavljenem (tarénem) organu ter s tem prepreciti
vecje okvare zdravja (poklicne bolezni) in zmanjsanje
ali izqubo delazmoznosti. Potreba po takih pregledih
mora temeljiti na oceni tveganja za poskodbe in zdrav-
stvene okvare na konkretnem delovnem mestu.
Vrste, obseg in vsebina preventivnih zdravstvenih pregle-
dov delavcev ter nacin in roki za opravljanje teh pregle-
dov so doloceni s pravilnikom, ki ga je izdal minister za
zdravje (Pravilnik o preventivnih zdravstvenih pregledih
delavcev). Preventivni zdravstveni pregledi po tem pra-
vilniku so prehodni preventivni pregledi, usmerjeni ob-
dobni preventivni pregledi in drugi usmerjeni preventivni
pregledi (dopolnitev anamneze in klini¢ne slike, usmerje-
ni klini¢ni pregled in podobno).
Predhodni preventivni zdravstveni pregled mora delavec
opraviti pred prvo zaposlitvijo in po prenehanju oprav-
ljanja dolo¢enega dela na doloc¢enem delovnem mestu
za veC kot 12 mesecev.

6. DISCIPLINSKA IN ODSKODNINSKA ODGOVORNOST

6.1. Disciplinska odgovornost

Temeljna obveznost delavca je izpolnjevanje pogodbenih
in drugih obveznosti iz delovnega razmerja. Ce te ob-
veznosti delavec krsi, ima delodajalec ve¢ mozZnosti. Za
hujse in ponavljajoce krsitve lahko delodajalec zoper de-
lavca vodi postopek redne ali izredne odpovedi pogodbe
0 zaposlitvi, kar ima za posledico prenehanje delovnega
razmerja. V kolikor pa delodajalec oceni, da glede na vr-
sto in stopnjo krsitve ne bo vodil postopka redne ali iz-
redne odpovedi, ampak bo delavca le blazje disciplinsko
sankcioniral, da ta v bodoce ne bo vec¢ ponavljal krsitey,
lahko po opravljenem disciplinskem postopku izrece de-
lavcu kot disciplinsko sankcijo opomin, denarno kazen pa
le, ¢e tako sankcijo doloca kolektivha pogodba na ravni
dejavnosti. Druge disciplinske sankcije, kot so na primer
denarna kazen, odvzem bonitet, idr, se namre¢ ne mo-
rejo dolociti niti s podjetnisko kolektivho pogodbo, niti s
splosnim aktom delodajalca, niti s pogodbo o zaposlitvi,
zato jih delodajalec ne sme izredi, ¢e niso dolocene 7e s
panozno kolektivho pogodbo.
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KPDTS za disciplinske krsitve ni dolocila dodatnih sankcij,
zato velja za dejavnost trgovine kot disciplinska sankcija
samo opomin.

6.2. Postopek

Disciplinsko odgovornost ugotavlja delodajalec - fizicna
oseba oziroma zastopnik ali pooblas¢enec delodajalca -
pravne osebe.

Delodajalec mora obvezno pisno obdolZitev vrociti de-
lavcu po pravilih pravdnega postopka ter mu obvezno
omogociti zagovor, razen ce delavec to izrecno odkloni
ali ¢e se neopraviceno ne odzove na vabilo na razgovor.
Na zahtevo delavca je o uvedbi disciplinskega postopka
in krsitvi treba obvezno pisno obvestiti sindikat, katerega
¢lan je delavec ob uvedbi postopka. Sindikat bi moral dati
svoje mnenje z obrazlozitvijo v roku osmih dni. Delodaja-
lec mora obravnavati mnenje sindikata v roku osmih dni
in se opredeliti do navedb.

Obvezna vsebina sklepa so izrek, obrazlozitev in pravni
pouk. Sklep se mora delavcu vrociti osebno ali v prostorih
delodajalca ali na naslovu prebivalid¢a delavca po pravi-
lih pravdnega postopka. Pri vrocanju obstaja tudi izjema,
in sicer se na oglasni deski na sedezu delodajalca objavi
sklep, ¢e delavec nima prebivalis¢a v Republiki Sloveniji.
Taka vrocitev se Steje za opravljeno po preteku osmih
dni. Sklep je treba poslati v vednost sindikatu, ki je bil
vklju¢en v postopek.

Rok za uvedbo disciplinskega postopka je subjektivni rok
enega meseca od dneva, ko se je izvedelo za krsitey, ozi-
roma objektivni rok treh mesecev. Vodenje disciplinskega
postopka zastara v treh mesecih od uvedbe postopka,
od dneva vrocitve pisne obdolZitve delavcu. Zastaranje
se pretrga v ¢asu postopka pred delovnim sodis¢em. Iz-
vrsitev disciplinske sankcije zastara v tridesetih dneh po
vrocitvi sklepa.

6.3. 0dskodninska odgovornost

Po splosnih civilisticnih nacelih je odSkodninska odgovor-
nost obveznost stranke, za katero je odgovorna. Kot sko-
da se 3teje samo tisto prikrajsanje, ki je pravno priznano.
To pa pomeni, da mora dejansko stanje odskodninske
odgovornosti vkljucevati: skodljivo dejstvo, nedopustno
Skodo, vzro¢no zvezo med skodljivim dogodkom in 3ko-
do ter odgovornost.

Zakon o delovnih razmerjih dolo¢a, da je delavec odgo-
voren, Ce je skodo povzrocil namenoma ali iz hude ma-
lomarnosti.

Ce povzrodi skodo ve¢ delavcey, velja nacelo deljene od-
govornosti - vsak delavec je odgovoren za tisti del skode,
ki ga je povzrocil, ¢e se da delez ugotoviti. Ce se delezev
ne da ugotoviti, pa odgovarja vsak od udelezencev enako.

0dskodnina se lahko zmanjsa ali se delavca oprosti placi-
la, kadar je to primerno glede na njegovo prizadevanje za
odpravo $kode, odnos do dela ali njegovo gmotno stanje.
Zakon o delovnih razmerjih pa dolo¢a tudi odskodninsko
odgovornost delodajalca. Ce je delavcu povzrocena sko-
da pri delu ali v zvezi z delom, mu jo mora delodajalec
povrniti po splosnih pravilih civiinega prava. Posebej pa
se poudarja, da je krsenje pravic iz delovnega razmer-
ja pravno priznana skoda, za katero je delodajalec od-
skodninsko odgovoren, ceprav ne pride do zahtevanih
skodnih posledic po splo3nih pravilih civilnega prava (npr.
odskodnina za neizrabljen dopust).

S KPDTS je dolo¢ena moznost pavialne odskodnine, ki se
lahko odmeri pri odskodninski odgovornosti tako za de-
lavca kot za delodajalca.

Pavialna odskodnina se lahko doloci za skupine $kodnih
dejanj delavca, kot so npr. neupostevanje dolocil o delov-
nem casu, povzrocitev skode pod vplivom alkohola oziro-
ma narkotikov, zamuda roka, pomembnega za dolocena
dejanja, neupostevanje predpisov o varnosti in zdravju pri
delu, neuporaba predpisanih osebnih varovalnih sredstev
in opreme in podobno. Prav tako bo treba dolociti skodna
ravnanja delodajalca npr. opustitev skrbi za varstvo zaseb-
nosti in osebnih podatkov delavcev, nespostovanje dolocil
panozne kolektivhe pogodbe, nespostovanje predpisov o
varnosti in zdravju pri delu in nezagotavljanje predpisanih
osebnih varovalnih sredstev, opreme in podobno.

Pri odmeri pavsalne odskodnine je pomembno, da se
vnaprej dolocijo posamezni primeri glede na skupine
Skodnih dejanj, kot so primeroma navedeni v tretjem
odstavku 28. ¢lena, in visina pavsalne odskodnine za
posamezne $kodne primere. Prav tako je pomembno
upostevati, da ugotavljanje visine skode ne povzroci ne-
sorazmernih stroskov. Visino stroskov je treba primerjati
z viSino predvidene skode in z drugimi okolis¢inami, kot
so npr. predvideno trajanje postopka za ugotavljanje vi-
Sine Skode, stroski ugotavljanja visine skode, zapletenost
zadeve in podobno. Pavsalno odskodnino zakon torej
dopusca, kadar bi ugotavljanje visine Skode povzrocilo
nesorazmerne stroske. Zelo pomembno je, da se pavsal-
na odskodnina lahko doloci, ¢e bi bili stroski ugotavljanja
Skode niZji od 200 evroy, in sicer v maksimalni visini tega
meji 200 evrov.

Primeri $kodnih dejanj delavca oziroma delodajalca in
visina pavsalne odskodnine za posamezne primere se
bodo torej morali dolociti v kolektivni pogodbi pri deloda-
jalcu ali v splosnem aktu delodajalca, zato te dolocbe ni
mogoce uporabljati neposredno.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
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IV. KOLEKTIVNA POGODBA DEJAVNOSTI
TRGOVINE SLOVENLJE

Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije
(Uradni list RS, 5t. 111/06, 127/06, 109/07, 21/08, 94/08,
10/09, 34/09, 55/09, 68/09 in 54/10 - v nadaljevanju
KPDTS) je ena pomembnejsih panoznih kolektivnih po-
godb, saj doloca pravice in obveznosti ve¢ kot 80.000
zaposlenih na podrogju trgovine in njihovih delodajalcev.
Kolektivne pogodbe praviloma veljajo za stranke (pod-
pisnike) pogodb oziroma za njihove clane. V primery,
da kolektivho pogodbo dejavnosti sklene en ali vec re-
prezentativnih sindikatov in eno ali vec reprezentativnih
zdruzenj, katerega clani zaposlujejo vec¢ kot polovico
vseh delavcev v panogi, pa je mozna razsiritev kolektiv-
ne pogodbe na vse delodajalce v panogi.

KPDTS je bila tako razsirjena s sklepom pristojnega mini-
stra, dne 23. 1. 2008, in velja za vse delodajalce v dejav-
nosti G - Trgovina, popravila motornih vozil in izdelkov
siroke porabe.

1. KAJ JE KOLEKTIVNA POGODBA

Kolektivha pogodba je dogovor, ki ga sklepajo sindikati
oziroma zdruZenja sindikatov kot stranka na strani de-
lavcev ter delodajalci oziroma zdruZzenja delodajalcev
kot stranka na strani delodajalcev, in s katerim se urejajo
pravice in obveznosti delavcev in delodajalcev pri skle-
panju pogodb o zaposlitvi, med trajanjem delovnega
razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi,
placilo za delo ter drugi osebni prejemki in povracila v
zvezi z delom, varnost in zdravje pri delu in druge pravice
in obveznosti, ki izhajajo iz razmerij med delodajalci in
delavci, ter zagotavljanje pogojev za delo sindikata pri
delodajalcu.

Vse navedeno je urejeno v normativnem in v tarifnem
delu kolektivne pogodbe. Poleg tega pa ima kolektiv-
na pogodba praviloma tudi obligacijski del, ki vsebuje
doloc¢be, ki se nanasajo na urejanje pravic in obveznosti
strank, ki so pogodbo sklenile, na njeno razlago, mirno
reSevanje kolektivnih sporov in podobno.

Temeljno pravilo, ki ga morajo spostovati stranke pri
sklepanju kolektivnih pogodb, je, da lahko kolektivna po-
godba vsebuje le dolocbe, ki so za delavce ugodnejse
od dolocb, vsebovanih v zakonih (moznih je sicer nekaj
izjem, ki pa so vse konkretizirane v Zakonu o delovnih
razmerjih).

2. VSEBINA KPDTS

Osnovno besedilo KPDTS izhaja iz leta 2006, kasneje pa
je bila KPDTS spremenjena in dopolnjena. ObseZnejse
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spremembe so bile potrebne po uveljavitvi novele Za-

kona o delovnih razmerjih, ve¢ popravkov pa najdemo v

Tarifni prilogi, ki je sestavni del pogodbe.

V prvem delu KPDTS so v splodnih dolocbah dolocila,

ki se nanasajo na krajevno, stvarno in ¢asovno ve-

liavhost pogodbe, na obrazloZitev pomena izrazoy,

uporabljenih v pogodbi, ter opozorilo na dve izjemi:

odstop od minimalnih standardov in posebnosti za

manjse delodajalce. Odstopanje od minimalnih stan-

dardov, dolocenih s kolektivho pogodbo, je dovoljeno

na podlagi pisnega sporazuma med reprezentativnim

sindikatom pri delodajalcu in delodajalcem v primeru

bistvenega poslabsanja poslovanja, ki bi lahko ogrozi-

lo tako delodajalca kot zaposlene. Za manjse deloda-

jalce, ki zaposlujejo 10 ali manj delavcev, pa veljajo iz-

jeme, ki so v kolektivni pogodbi konkretno navedene

(na primer sklepanje pogodbe o zaposlitvi za dolocen

as izven primerov, doloc¢enih z zakonom, krajsi odpo-

vedni roki).

Krajevna veljavnost KPDTS

Kolektivha pogodba velja za obmo¢je Republike Slo-

venije.

Stvarna veljavnost KPDTS

Kolektivna pogodba velja za vse delodajalce, ¢lane pod-

pisnikov v skladu z zakonom o kolektivnih pogodbah, ki

opravljajo trgovinsko dejavnost kot pretezno (glavno)

dejavnost na pridobiten nacin in je to dejavnost mogo-

Ce opredeliti z naslednjimi Siframi dejavnosti, kakor jih

opredeljuje Standardna klasifikacija dejavnosti; G - Tr-

govina, popravila motornih vozil in izdelkov Siroke pora-

be; pod pogojem, da je tako dejavnost gospodarskega

subjekta s sifro dejavnosti po Standardni klasifikaciji de-

javnosti opredelil pristojen organ v skladu z zakonom,

in sicer:

50 prodaja, vzdrzevanje in popravila motornih vozil; trgo-

vina na drobno z motornimi gorivi:

e 50.1 trgovina z motornimi vozili,

e 50.2 vzdrZevanje in popravila motornih vozil,

e 50.3 trgovina z rezervnimi deli in dodatno opremo za
motorna vozila,

e 50.4 trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih koles;
trgovina s posameznimi deli in opremo,

e 50.5 trgovina na drobno z motornimi gorivi.

51 posrednistvo in trgovina na debelo, razen z motor-

nimi vozili:

¢ 51.1 posrednistvo,

e 51.2 trgovina na debelo s kmetijskimi surovinami in
Zivimi zivalmi,

e 51.3 trgovina na debelo z Zivili, pijacami, tobacnimi

izdelki,

e 51.4 trgovina na debelo z izdelki Siroke porabe,

e 51.5 trgovina na debelo z nekmetijskimi polizdelki,
ostanki in odpadki,

e 51.8 trgovina na debelo s stroji, napravami, priborom,

¢ 51.9 druga trgovina na debelo.

52 trgovina na drobno, razen z motornimi vozili; popravi-

la izdelkov Siroke porabe:

e 52.1 trgovina na drobno v nespecializiranih proda-
jalnah,

e 52.2 trgovina na drobno z Zivili, pijacami in tobacnimi
izdelki v specializiranih prodajalnah,

e 52.3 trgovina na drobno s farmacevtskimi, medicinski-
mi, kozmeti¢nimi in toaletnimi izdelki,

e 52.4 trgovina na drobno v drugih specializiranih pro-
dajalnah,

e 52.5 trgovina na drobno z rabljenim blagom,

e 52.6 trgovina na drobno zunaj prodajaln,

e 52.7 popravila izdelkov siroke porabe.

Delodajalec in sindikat v posamezni druzbi se lahko do-

govorita, da se za odvisne druzbe uporablja kolektivna

pogodba, ki velja za obvladujoco druzbo. Ce sindikata v

odvisni druzbi ni, lahko delodajalec to uredi s splo3nim

aktom.

V normativnem delu se urejajo pravice in obveznosti de-

lavcev in delodajalcev v zvezi z razvrs¢anjem del glede

na zahtevnost del, sklenitev pogodbe o zaposlitvi, odpo-

ved pogodbe o zaposlitvi, delovni ¢as, odmori in pocitki,

letni dopust, izobraZzevanje, pogoji za delo sindikata ter

prejemki iz delovnega razmerja. Konkretne resitve glede

navedenih pravic in obveznosti so v priro¢niku predstav-

liene v okviru posameznih institutov.

Obligacijski del najdemo na koncu KPDTS in obsega do-

locila v zvezi s pozitivho in negativno izvedbeno dol-

7nostjo, dolocilo o resevanju kolektivnih sporov ter do-

locbo, ki se nanasa na razlago kolektivhe pogodbe.

Tarifna priloga, ki velja skladno z veljavnostjo norma-

tivnega dela, pa dolo¢a najnizje osnovne place za po-

samezne tarifne razrede, nacin usklajevanja pla¢, povra-

Cila stroskov v zvezi z delom (prevoz na delo in z dela,

prehrano med delom, sluZzbena potovanja, nadomestilo

za loceno Zivljenje ter druge prejemke v zvezi z delom,

kot so regres za letni dopust, jubilejne nagrade in solida-

rnostna pomoc).

Tarifna priloga je najbolj fleksibilen del kolektivhe po-

godbe, saj so prav pravice iz tega dela najbolj podvr-

zene ekonomskim gibanjem in inflaciji, zato socialni

partnerji v ta del najveckrat posegajo oziroma ga pri-

lagajajo.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



V. VZORCI IN POSTOPKI

1. POGODBA 0 ZAPOSLITVI ZA NEDOLOCEN CAS

Na podlagi 9. in 29. clena Zakona o delovnih razmerjih
(Uradni list RS, st. 42/2002 in 103/07, v nadaljevanju:
ZDR), Kolektivhe pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije in
splo3nih aktov sklepata:

1. Delavec (ime in priimek) ,
roj. ,
s prebivalis¢em /
davcna stevilka ,
EMSO

v nadaljevanju: delavec

in

2. Delodajalec (firma in sedez) ,
davcna Stevilka ,
ki ga zastopa

v nadaljevanju: delodajalec

naslednjo
POGODBO O ZAPOSLITVI (za nedolocen ¢as)

Uvodna dolocba

1. clen

Delavec in delodajalec sklepata pogodbo o zaposlitvi (v na-
daljevanju: pogodbo) za opravljanje dela na delovnem mes-

tu za nedolocen ¢as s polnim delovnim ¢asom.
Prebivalisce delavca
2. ¢len

Pogodbeni stranki nesporno ugotavljata, da delavec pre-
biva v (kraj, ulica, Stevilka), od koder se tudi
vozi na delo.

Delavec soglasa, da se mu vsa posta, ki mu jo bo posiljal
delodajalec, posilja na naslov njegovega prebivalisca.

V primeru spremembe prebivalis¢a bo delavec le-to ne-
mudoma sporocil delodajalcu.

Datum nastopa dela

3. ¢len

Delavec bo nastopil delo dne ob uri tako,
da se bo zglasil (na primer v kadrovski sluzbi).
Kot upraviceni razlogi, zaradi katerih delavec ne nastopi
dela dne , se Stejejo (navedite razloge, ki
se lahko Stejejo za upravicene, da delavec ne nastopi dela
dne, kot je doloceno v pogodbi o zaposlitvi, na primer: raz-
logi visje sile, nepravocasna vrnitev s potovanja in drugo).
Delovno mesto oziroma vrsta del

4. ¢len

Delavec bo opravljal na delovhem mestu

naslednja

dela (navedite vrsto del s kratkim opisom). Po-

drobneje so dela doloc¢ena v aktu o sistemizaciji delovnih

mest.

Nacin opravljanja dela

5. ¢len

Delavec bo delo po tej pogodbi opravljal redno, vestno,

pravocasno, strokovno in kvalitetno in z vso potrebno

skrbnostjo in odgovornostjo, ki jo zahteva narava dela. Pri

tem bo delavec uposteval organizacijo dela in poslovanja

pri delodajalcu ter v celoti uposteval zahteve in navodila

delodajalca v zvezi z izpolnjevanjem pogodbenih in drugih

obveznosti, ki izhajajo iz delovnega razmerja.

Kraj opravljanja dela

6. clen

Delavec bo opravljal delo na sedezu delodajalca.

VARIANTA:

Delavec bo opravljal delo v krajih, kjer delodajalec opravlja

svojo dejavnost, odvisno od pogodb, ki jih je oziroma bo de-

lodajalec sklenil z naro¢niki storitev. V konkretni kraj oprav-

lianja dela bo delavec napoten po odredbi delodajalca.

Poskusno delo

7. ¢len

Delavec sklepa pogodbo o zaposlitvi s poskusnim delom,

ki traja

(Opomba: ZDR doloca, da poskusno delo lahko traja najvec

Sest mesecev, Kolektivna pogodba za dejavnost trgovine

pa ima trajanje poskusnega dela doloceno v 14. clenu in

Je razlicno dolgo glede na trajanje delovnega razmerja.)

Poskusno delo se podalj3a, ¢e je delavec odsoten vec kot

sedem delovnih dni.

Spremljanje in ocenjevanje poskusnega dela

8. ¢len

Poskusno delo delavca spremlja (na primer: ocenjevalec)
, ki ima najmanj enako stopnjo strokovne

izobrazbe kot delavec. Ocenjevalec mora pred potekom

poskusnega dela izdelati porocilo o poteku in oceni po-

skusnega dela. Iz ocene mora biti razvidno, ali je delavec

sposoben opravljati dela, za katera je sklenil pogodbo o

zaposlitvi. Svojo oceno mora razloZiti. Poro¢ilo mora vroci-

ti upravi in delavcu na poskusnem delu.

VARIANTA:

V kolektivni pogodbi je doloceno spremljanje in ocenje-

vanje poskusnega dela.

Dnevni in tedenski delovni €as in njegova razpore-

ditev

9. ¢len

Delovni ¢as delavca traja 40 ur tedensko.

Delovni cas je enakomerno razporejen od ponedeljka do

petka od 7. do 15. ure (varianta: od ponedeljka do petka).
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Delovni ¢as se lahko med letom zac¢asno prerazporedi v pri-
meru izjemnih potreb delovnega procesa oziroma organi-
zacije dela (kot so na primer povecan obseg narocil poslov-
nih partnerjev, povecane dobave dobaviteljey, odsotnost
vecjega Stevila delavcev in podobno). Polni delovni ¢as se
uposteva kot povprec¢na delovna obveznost v obdobju 12
mesecevV. Delavca se o zacasni prerazporeditvi pisno obves-
ti (upostevajte tretji odstavek 147. clena ZDR).
VARIANTA:
Delovni ¢as je neenakomerno razporejen, tako da traja v
Casu od do X ur tedensko (varianta: tako
da se v tem ¢asu dela od ponedeljka do ¢etrtka), v ¢asu od
do pa Y ur tedensko (varianta: tako da se v
tem Casu dela od ponedeljka do sobote). Polni delovni cas
se uposteva kot povprecna delovna obveznost v obdobju
mesecev (najvec sest mesecey, ¢e KP na ravni dejavnosti
to dopusca, pa najvec dvanajst mesecev,).
Delodajalec lahko zacasno prerazporedi delovni €¢as v
primerih in pod pogoji, dolo¢enimi v ZDR in PKP z dne
, in sicer tako, da o tem delavce pisno obvesti
(upostevajte tretji odstavek 147. clena ZDR). Polni
delovni ¢as se uposteva kot povpre¢na delovna obveznost
v obdobju mesecev (najvec sest mesecey, ce
KP dejavnosti to dopusca, pa najvec dvanajst mesecev).
VARIANTA:
Delavec je dolZan opravljati delo v neenakomerno razpo-
rejenem delovnem casu, in sicer tako, da dela en delovni
teden ur, razporejenih na delovnih
dni, in drugi delovni teden ur, razporejenih
na delovnih dni. Delo pri delodajalcu poteka v
treh izmenah. Delavceva konkretna delovna obveznost je
doloc¢ena z mesec¢nim delovnim planom.
V tako dolocen delovni ¢as se vsteva tudi deZurstvo, ki ga
je delavec dolZan opraviti najmanj v trajanju ur
mesec¢no v skladu z mesecnim razporedom deZurstev.
VARIANTA:
Delavec bo opravljal delo s polnim delovnim ¢asom, dolo-
cenim v ZDR (varianta: dolo¢enim v PKP z dne ).
Razporeditev delovnega casa je dolotena v PKP z dne
, delodajalec pa lahko tako dolo¢en delovni ¢as
med letom zacasno prerazporedi pod pogoji, dolocenimi
v navedeni kolektivni pogodbi.
Placilo za delo
10. ¢len
Osnovna mesecna placa delavca je EUR bruto.
Dolocena je z razvrstitvijo delovhega mesta v pla-
Cilni razred tarifnega razreda. Delavec dosega
stoodstotne delovne rezultate, ¢e izvrsuje dela, dolocena
v 4. ¢lenu te pogodbe (ali ¢e dosega plan dela (normo),

dolocen v prilogi te pogodbe).
Delavec ima pravico do dodatkov, ki so dolo¢eni v ZDR
in kolektivnih pogodbah , razen dodatkov za
, ker so 7Ze zajeti v osnovni placi.
Delavcu pripada delovna uspesnost v skladu z merili, do-
locenimi v PKP , sklenjeni dne .
Delavec je upravicen do dela place za poslovno uspesnost
v skladu z dolocili PKP. sklenjene dne
Delavec je upravicen do drugih vrst placil v skladu
s prvim odstavkom 126. ¢lena ZDR (navedite druga placila
v naravi ali v denarju ali v vrednostnih papirjih, na primer
nastanitey, uporaba sluzbenega avtomobila v zasebne
namene, izobrazevanje, ki ni povezano z zaposlovanjem,
nagrade v naravi ali denarju ali druga).
Delavec je upravicen do povracila stroskov v zvezi s priho-
dom in odhodom na delo in z dela, prehrano med delom
in povracila stroskov, ki jih ima pri opravljanju dolo¢enih
del na sluzbenih potovanjih, doloc¢enih z zakonom in PKP,
sklenjeno dne .
Stroski v zvezi s prihodom in odhodom na delo in z dela se
obracunajo glede na prebivalisce, od koder delavec priha-
ja na delo, doloceno v 2. ¢lenu te pogodbe.
Placa se izplacuje (ne pozneje kot 18. v mese-
cu) v mesecu za pretekli mesec na delavcev osebni racun
pri
Letni dopust
11. ¢len
Delavcu pripada letni dopust v trajanju, kot to izhaja iz ZDR
(varianta: delavcu pripada letni dopust v skladu z ZDR in
kriterifi, dolocenimi v PKP sklenjeni dne ).
Delodajalec delavca najkasneje do obvesti o
Stevilu dni letnega dopusta za koledarsko leto.
VARIANTA:
Delavec je v koledarskem letu, v katerem je sklenil pogod-
bo, upravicen do letnega dopusta v trajanju dni.
V naslednjih letih trajanja delovnega razmerja delodajalec
doloci stevilo dni letnega dopusta, ki pripadajo delavcy,
na podlagi dokazil delavca o izpolnjevanju pogojev (krite-
rijev) za dolocitev Stevila dni letnega dopusta, ki izhajajo
iz ZDR (varianta: in kolektivne pogodbe ) ino
tem obvesti delavca najkasneje do
VARIANTA:
Pogodbeni stranki ugotavljata, da ob sklenitvi te pogod-
be ni mogoce natan¢no opredeliti Stevila dni letnega do-
pusta, ki delavcu pripadajo, ker (na primer
delavec $e nima vseh potrebnih dokazil ali ker kateri od
pogojev, pomembnih za dolocitev dopusta, se ni nastopil).
Zato se dogovorita, da bo delodajalec delavcu letni dopust
za tekoce leto odmeril takrat, ko mu bo delavec predlozil

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
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dokazila o izpolnjevanju pogojev (kriterijev) za dolocitev
Stevila dni letnega dopusta, kot izhajajo iz ZDR (varianta:
in kolektivne pogodbe ), in o tem obvestil de-
lavca v roku dni.
Tudi v naslednjih letih trajanja delovnega razmerja do-
lo¢i Stevilo dni letnega dopusta, ki pripadajo delavcu,
delodajalec na podlagi dokazil delavca o izpolnjevanju
pogojev (kriterijev) za dolocitev stevila dni letnega do-
pusta, ki izhajajo iz ZDR (varianta: in kolektivne pogodbe
), in o tem obvesti delavca najkasneje do

12. ¢len

Delavec izrabi letni dopust v skladu s planom izrabe letne-

ga dopusta in po predhodnem dogovoru z neposredno

nadrejenim vodjem.

Disciplinska in odskodninska odgovornost

13. ¢len

Delavec je disciplinsko in odskodninsko odgovoren

po dolocilih zakona in kolektivne pogodbe dejavnosti
ter pravilih reda in discipline

Izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje de-

lavca

14 ¢len

Delavec ima pravico in dolZznost do stalnega izobraze-

vanja, izpopolnjevanja in usposabljanja v skladu s potre-

bami delovnega procesa oziroma interesi delodajalca za

ohranitev zaposlitve, izpopolnjevanje strokovnega znanja

in razvijanje svojih delovnih zmoZnosti. Delavec se vklju-

Cuje v posamezne oblike izobraZevanja, izpopolnjevanja

in usposabljanja na podlagi letnega plana izobrazevanja,

izpopolnjevanja, usposabljanja in sprotnih potreb delov-

nega procesa. Delavcu pripada v ¢asu izobrazevanja na-

domestilo place in vsi pripadajoci stroski v skladu s kolek-

tivho pogodbo .

(Opomba: o izobraZevanju, usposabljanju in izpopolnje-

vanju delavca se pogodbeni stranki dogovorita v posebni

pogodbi o izobrazevanju, usposabljanju in izpopolnjevanju.)
Konkurenéna klavzula

15. ¢len

Pogodbeni stranki ugotavljata, da delavec na svojem de-
lovnem mestu pridobiva poslovna znanja in poslovne zve-
ze, zato obstaja upravicen poslovni interes delodajalca, da
delavec po prenehanju pogodbe o zaposlitvi teh znanj in
zvez ne izkoris¢a pri opravljanju svoje dejavnosti.
Delavec (najvec dve leti) po prenehanju po-
godbe o zaposlitvi, do katerega je prislo po delavcevi volji
ali krivdi, ne sme na svoj ali tuj racun (niti v delovhem
razmerju niti na podlagi zastopniske pogodbe, pogodbe o
svetovanju ali katere druge pogodbe niti kot samostojni

podjetnik, niti kot ustanovitelj, druzbenik, direktor gospo-
darske druzbe ali kako drugace) opravljati ali sodelovati v
dejavnosti, pri kateri bi izkoris¢al svoja poslovna znanja in
poslovne zveze, ki jih je pridobil pri svojem delu ali v zvezi
z delom pri delodajalcu. Kot primeri ravnanj v nasprotju
s konkuren¢no klavzulo se 3tejejo na primer

Ce delavec zaradi spostovanja navedene konkurencne
klavzule ne bo mogel pridobivati zasluzka, primerljivega
njegovi placi pri delodajalcu, mu bo delodajalec za ¢as
spostovanja konkurenéne klavzule mesecno izplaceval
denarno nadomestilo v visini (najmanyj tretjine
povprecne mesecne place delavca v zadnjih treh mesecih
pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi), ¢e pa je razlika
med delavcevim (mese¢nim oziroma na mesec preracu-
nanim) zasluzkom v €asu veljavnosti konkurencne klavzu-
le in delavcevo povpre¢no mesecno placo v zadnjih treh
mesecih pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi manjsa
od tretjine delavceve povprecne place v zadnjih treh me-
secih pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi, pa samo v
visini te razlike.

Delodajalec bo delavcu zacel izplacevati nadomestilo iz
prejdnjega odstavka na podlagi njegove pisne zahteve,
v kateri je delavec delodajalcu dolZan sporociti tudi, ali je
zaposlen oziroma se ukvarja s pridobitno dejavnostjo in
koliksen zasluzek pri tem pridobiva. Delavec je dolZzan de-
lodajalcu sporociti tudi vsako kasnejso zaposlitev oziroma
opravljanje pridobitne dejavnosti v obdobju, na katero se
nanasa konkurencna klavzula, in svoj zasluzek, ki ga na ta
nacin pridobiva. Ce delavec tega ne sporoci in mu deloda-
jalec izplaca nadomestilo, ki presega razliko med delavéevo
povprecno placo pri delodajalcu in delaveevim zasluzkom
v Casu veljavnosti konkurencne klavzule, lahko delodajalec
od delavca terja vracilo prevec izplacanega nadomestila.
Ce delavec krsi konkurencno klavzulo, je dolzan delodajal-
cu povrniti zaradi tega nastalo skodo in izgubljeni dobicek.
Odpovedni rok

16. ¢len

Ce odpove pogodbo o zaposlitvi delavec, je dolzina odpo-
vednega roka (ne vec kot tri mesece).

Ce pogodbo odpove delodajalec, se odpovedni roki dolo-
Cijo v skladu z drugim odstavkom 92. ¢lena ZDR oziroma
kolektivho pogodbo.

Veljavnost kolektivnih pogodb in splosnih aktov de-
lodajalca

17. ¢clen

Delodgjalca in delavca zavezujejo naslednje kolektivne
pogodbe in splosni akti, ki dolocajo delovne pogoje de-
lavca:

e Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije,
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e Podjetniska kolektivha pogodba z dne ,

¢ Pravilnik o notranji organiziranosti in sistemizaciji delov-
nih mest z dne ,

e Pravilnik o povracilu stroskov v zvezi z delom z dne

¢ Pravilnik o varovanju poslovnih skrivhostizdne  in

¢ Pravila reda in discipline z dne

(Opomba: Navedite s to¢nim naslovom in datumom vse

splosne akte in PKP: za splosno kolektivno pogodbo in

kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti pa tudi objavo v

Uradnem listu.)

Prehodne in kon¢ne dolocbe

Spremembe in dopolnitve kolektivnih pogodb in

splosnih aktov

18. ¢len

Pogodbeni stranki sta sporazumni, da se v primerih, ko

se sklicujeta na veljavne kolektivhe pogodbe ali splosne

akte delodajalca, upostevajo tudi njihove spremembe in

dopolnitve.

Neupravi¢ena odsotnost

19. ¢len

Ce delavec iz neupravicenega razloga na dan, ki je dolo-

Cen kot dan zacetka dela, ne pride na delo, se steje, da

pogodba o zaposlitvi ni bila sklenjena.

Veljavnost pogodbe o zaposlitvi

20. ¢len

Pogodba o zaposlitvi zacne veljati z dnem podpisa obeh

pogodbenih strank.

Stevilo izvodov pogodbe o zaposlitvi

21. clen

Pogodba o zaposlitvi je sklenjena v stirih izvodih, od kate-

rih prejme enega delavec, enega vodja ter po

enega kadrovska in racunovodska sluzba.

v , dne

Delavec: Delodajalec:

2. POGODBA O ZAPOSLITVI ZA DOLOCEN €AS

Na podlagi 9., 29. in ustrezne alineje 1. odstavka 52. ¢lena
Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, 5t. 42/2002 in
103/2007, v nadaljevanju: ZDR), Kolektivhe pogodbe de-
javnosti trgovine Slovenije in Akta o sistemizaciji delovnih
mest sklepata:

1. Delavec (ime in priimek) ,

roj. ,

s prebivalis¢em ,

davcna stevilka ,

EMSO

(v nadaljevanju: delavec)
in
2. Delodajalec ,

ki ga zastopa

(v nadaljevanju: delodajalec)

naslednjo
POGODBO O ZAPOSLITVI (za dolocen cas)

Uvodna dolocba

1. ¢len

Delavec in delodajalec sklepata pogodbo o zaposlitvi (v
nadaljevanju: pogodbo) za opravljanje dela na delovnem

mestu za dolocen ¢as s polnim delovnim ¢asom
na podlagi ustrezne alineje 1. odstavka 52.
¢lena ZDR.

Delavec sklepa to pogodbo za ¢as od do .

OPOMBA: trajanje pogodbe mora biti v pogodbi doloce-
no ali vsaj dolocljivo, npr. do vrnitve delavke, ki se na-
domesca

Prebivalisce delavca

2. ¢len

Pogodbeni stranki nesporno ugotavljata, da delavec pre-
biva v (kraj, ulica, stevilka), od koder se tudi
vozi na delo.

Delavec soglasa, da se mu vsa posta, ki mu jo bo posiljal
delodajalec, posilja na naslov njegovega prebivalisca.
Datum nastopa dela

3. clen

Delavec bo nastopil delo dne ob uri
tako, da se oglasi (na primer v kadrovski sluzbi).
Upraviceni razlogi, zaradi katerih delavec ne nastopi delo
dne , se stejejo (navedite razloge, ki
se lahko stejejo za upravicene, da delavec ne nastopi dela
dne, kot je doloceno v pogodbi o zaposlitvi na primer: raz-
logi visje sile, nepravocasna vrnitev s potovanja in drugo).
Delovno mesto oziroma vrsta del

4. clen
Delavec bo opravljal na delovhem mestu na-
slednja dela (navedite vrsto del s kratkim opi-

som). Podrobneje so dela dolo¢ena v aktu o sistemizaciji
delovnih mest.

Kraj opravljanja dela

5. ¢len

Delavec bo opravljal delo na sedezu delodajalca.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



VARIANTA:

Delavec bo opravljal delo v krajih, kjer delodajalec opra-
vlja svojo dejavnost, odvisno od pogodb, ki jih je oziroma
bo delodajalec sklenil z naro¢niki storitev. V konkretni kraj
opravljanja dela bo delavec napoten po odredbi delodajalca.
Nacin opravljanja dela

6. clen

Delavec se obvezuje, da bo vestno opravljal delo po tej
pogodbi, v ¢asu in na kraju, ki sta dolocena za izvajanje
del, ter da bo uposteval navodila delodajalca ter organi-
zacijo dela in poslovanja pri delodajalcu.

Delavec bo sproti obvescal delodajalca o okoliscinah, ki
vplivajo oziroma bi lahko vplivale na Zivljenje in zdravje
zaposlenih, njihovo delo in dejavnost druzbe ter o spre-
membah vseh podatkov, ki vplivajo na izpolnjevanje pra-
vic iz delovnega razmerja.

Spostovanje predpisov o varnosti in zdravju pri delu
7. ¢len

Delodajalec se zavezuje, da bo zagotavljal varne delovne
razmere tako, da bo delavcu zagotovil ustrezno usposab-
ljanje in druge ukrepe v skladu z dolocili zakona in splos-
nih aktov podjetja.

Delavec se zavezuje, da bo spo3toval in izvajal predpise o
varnosti in zdravju pri delu.

Dnevni in tedenski delovni ¢as in njegova razpore-
ditev

8. ¢len

Delovni ¢as delavca traja 40 ur tedensko.

Delovni ¢as je enakomerno razporejen od ponedeljka do
petka.

Delovni ¢as se lahko med letom zacasno prerazporedi v
primeru izjemnih potreb delovnega procesa oziroma or-
ganizacije dela (kot so na primer povecan obseg narocil
poslovnih partnerjev, povecane dobave dobaviteljev, od-
sotnost vecjega Stevila delavcev in podobno). Polni de-
lovni ¢as se uposteva kot povpre¢na delovna obveznost v
obdobju 12 mesecev. Delavca se o zacasni prerazporeditvi
pisno obvesti (upostevajte tretji odstavek 147.
¢lena ZDR).

VARIANTA:

Delovni ¢as je neenakomerno razporejen, tako da traja v
¢asu od do X ur tedensko (varianta:
tako da se v tem ¢asu dela od ponedeljka do cetrtka), v
¢asu od do pa Yur tedensko (varian-
ta: tako da se v tem ¢asu dela od ponedeljka do sobote).
Polni delovni ¢as se uposteva kot povprecna delovna ob-
veznost v obdobju 12 mesecev.

Delodajalec lahko zacasno prerazporedi delovni ¢as v
primerih in pod pogoji, dolocenimi v ZDR in PKP z dne

[
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, in sicer tako, da o tem delavce pisno obvesti
(upostevajte tretji odstavek 147. clena ZDR).
Polni delovni ¢as se uposteva kot povprec¢na delovna ob-
veznost v obdobju mesecev (najvec sest me-
secey, ¢e KP dejavnosti to dopusca, pa najve¢ dvanajst
mesecev).
VARIANTA:
Delavec je dolzan opravljati delo v neenakomerno razpo-
rejenem delovnem casu, in sicer tako, da dela en delovni
teden ur, razporejenih na delovnih
dni, in drugi delovni teden ur, razporejenih
na delovnih dni. Delo pri delodajalcu poteka v
treh izmenah. Delavceva konkretna delovna obveznost je
dolo¢ena z mesec¢nim delovnim planom.
V tako dolocen delovni ¢as se vsteva tudi dezurstvo, ki ga
je delavec dolzan opraviti najmanj v trajanju ur
mesecno v skladu z mese¢nim razporedom deZurstev.
VARIANTA:
Delavec bo opravljal delo s polnim delovnim ¢asom, dolo-
Cenim v ZDR (varianta: dolocenim v PKP z dne ).
Razporeditev delovnega ¢asa je dolo¢ena v PKP z dne
, delodajalec pa lahko tako dolocen delovni ¢as
med letom zacasno prerazporedi pod pogoji, dolocenimi
v navedeni kolektivni pogodbi.
Placilo za delo
9. ¢len
Osnovna mesec¢na placa delavca je EUR bruto.
Dolocena je z razvrstitvijo delovhega mesta v pla-
Cilni razred tarifnega razreda. Delavec dosega
stoodstotne delovne rezultate, e izvrsuje dela, dolo¢ena
v 4. ¢lenu te pogodbe (ali ¢e dosega plan dela (normo),
dolocen v prilogi te pogodbe).
Delavec ima pravico do dodatkov, ki so dolo¢eni v ZDR
in kolektivnih pogodbah , razen dodatkov za
, ker so 7e zajeti v osnovni placi.
Delavcu pripada delovna uspesnost v skladu z merili, do-
locenimi v podjetniski kolektivni pogodbi, sklenjeni dne

Delavec je upravicen do dela place za poslovno uspesnost
v skladu z dolocili podjetniske kolektivne pogodbe, sklen-
jene dne .

Delavec je upravicen do drugih vrst placil v skladu
s prvim odstavkom 126. ¢lena ZDR (navedite druga placila
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v naravi ali v denarju ali v vrednostnih papirjih, na primer

nastanitey, uporaba sluzbenega avtomobila v zasebne

namene, izobrazevanje, ki ni povezano z zaposlovanjem,

nagrade v naravi ali denarju ali druga).

Delavec je upravicen do povracila stroskov v zvezi s priho-

dom in odhodom na delo in z dela, prehrano med delom

in povracila stroskov, ki jih ima pri opravljanju dolocenih

del na sluzbenih potovanjih, dolocenih z zakonom in PKP,

sklenjeno dne .

Stroski v zvezi s prihodom in odhodom na delo in z dela se

obracunajo glede na prebivalisce, od koder delavec priha-

ja na delo, dolo¢eno v 2. ¢lenu te pogodbe.

Placa se izplacuje (ne pozneje kot 18. v mese-

cu) v mesecu za pretekli mesec na delavcev osebni racun
pri

Letni dopust

10. ¢len

Delavec je v tekocem letu upravi¢en do dni let-

nega dopusta (OPOMBA: preracuna se sorazmerni del let-

nega dopusta - 1/12 za vsak mesec dela v koledarskemn

letu), v naslednjem letu pa do letnega dopusta.

Delodajalec delavca najkasneje do 31. 3. obvesti o stevilu

dni letnega dopusta za koledarsko leto.

11. ¢len

Delavec izrabi letni dopust v skladu s planom izrabe letne-

ga dopusta in po predhodnem dogovoru z neposredno

nadrejenim vodjem.

Disciplinska in odskodninska odgovornost

12. ¢len

Delavec je disciplinsko in odskodninsko odgovoren

po dolocilih zakona in kolektivne pogodbe dejavnosti
ter pravilih reda in discipline

Odpovedni rok

13. ¢len

Ce odpove pogodbo o zaposlitvi delavec pred potekom

Casa, za katerega je bilo sklenjeno delovno razmerje, je

odpovedni rok 30 dni.

Ce pogodbo odpove delodajalec iz poslovnega razloga, iz

razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga, se uposte-

vajo minimalni odpovedni roki, dolo¢eni v 92. ¢lenu ZDR

oziroma kolektivho pogodbo.

Veljavnost kolektivnih pogodb in splosnih aktov de-

lodajalca

14. clen

Delodajalca in delavca zavezujejo naslednje kolektivne

pogodbe in splosni akti, ki dolocajo delovne pogoje de-

lavca:

¢ Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije,

¢ Podjetniska kolektivha pogodba z dne ,

e Pravilnik o notranji organiziranosti in sistemizaciji delov-
nih mest z dne ,

¢ Pravilnik o povracilu stroskov v zvezi z delom z dne

e Pravilnik o varovanju poslovnih skrivhostizdne in

e Pravila reda in discipline z dne .

(Opomba: Navedite s tocnim naslovom in datumom vse

splosne akte in PKP: za splosno kolektivno pogodbo in

kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti pa tudi objavo v

Uradnem listu.)

Prehodne in kon¢ne dolocbe

Spremembe in dopolnitve kolektivnih pogodb in

splosnih aktov

15. ¢len

Pogodbeni stranki sta sporazumni, da se v primerih, ko

se sklicujeta na veljavne kolektivne pogodbe ali splosne

akte delodajalca, upostevajo tudi njihove spremembe in

dopolnitve.

Veljavnost pogodbe o zaposlitvi

16. ¢len

Pogodba o zaposlitvi zacne veljati z dnem podpisa obeh

pogodbenih strank in velja do roka, dolocenega v prvem

¢lenu pogodbe.

Stevilo izvodov pogodbe o zaposlitvi

17. ¢len

Pogodba o zaposlitvi je sklenjena v stirih izvodih, od kate-

rih prejme enega delavec, enega vodja ter po

enega kadrovska in racunovodska sluzba.

v , dne

Delavec: Delodajalec:

3. POGODBA 0 ZAPOSLITVI S KRAJSIM DELOVNIM
CASOM OD POLNEGA

Na podlagi 9. in 29. in 64. ¢lena Zakona o delovnih razmer-
jih (Uradni list RS, st. 42/2002 in 103/07, v nadaljevanju:
ZDR), Kolektivne pogodbe dejavnosti trgovine Slovenije in
splosnih aktov sklepata:

1. Delavec (ime in priimek) ,
roj. ,
s prebivalis¢em ,
dav¢cna stevilka ,
EMSO

v nadaljevanju: delavec

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



in

2. Delodajalec (firma in sedez) ,
davcna stevilka ,
ki ga zastopa

v nadaljevanju: delodajalec

naslednjo
POGODBO O ZAPOSLITVI (s krajSim delovnim ¢asom)

Uvodna dolocba

1. ¢len

Med pogodbenima strankama je dogovorjeno, da se skle-
pa delovno razmerje za objavljeno delovno mesto, na ka-
terem bo delo trajalo nedolocen ¢as, z delovnim ¢asom, ki
je krajsi od polnega delovnega ¢asa. Potreben delovni ¢as
za opravljanje tega dela je 20 ur tedensko.

Prebivalisce delavca

2. ¢len
Pogodbeni stranki ugotavljata, da delavec prebiva na na-
slovu (kraj, ulica, Stevilka), s katerega delavec

dnevno prihaja na delo.

Med pogodbenima strankama je dogovorjeno, da bo de-
lodajalec delavcu vso posto dostavljal na naslov, s katere-
ga delavec dnevno prihaja na delo.

Pogoji za delo

3. ¢len

Pogodbeni stranki ugotavljata, da je delodajalec delavca
pred sklenitvijo te pogodbe o zaposlitvi seznanil z vsemi
pravicami in obveznostmi, ki jih bo imel iz delovnega raz-
merja, predvsem pa z delom in pogoji za delo. Se posebej
ga je opozoril na

Datum nastopa dela

3. ¢len

Delavec bo nastopil delo dne ob uri
v prostorih delodajalca.

Delodajalec bo kot upravitene razloge, ¢e delavec ne bo
zacel dela, kot je dogovorjeno, Stel razloge za upraviceno
odsotnost z dela (navedite razloge, ki se bodo steli
za upravicene, ¢e delavec ni zacel delati na dolocen dan).
Delovno mesto in vrsta del

5. ¢len

Delavec bo opravljal na delovhem mestu nasled-
nja dela (navedite dela s kratkim opisom). Ta so
podrobneje dolocena v aktu o sistemizaciji delovnih mest.
Kraj opravljanja dela

6. clen

Delavec bo opravljal delo na sedezu delodajalca.
VARIANTA:

Delavec bo opravljal delo pretezno na sedezu delodajalca,

obcasno glede na dejanske potreba delodajalca pa tudi na
obmodju, kjer delodajalec opravlja svojo dejavnost, odvis-
no od pogodb, ki jih je oziroma jih bo delodajalec sklenil
z narocniki storitev. V konkreten kraj opravljanja dela bo
delavec napoten po odredbi delodajalca.
Dnevni in tedenski delovni €as in njegova razporeditev
7. ¢len
Delovni ¢as delavca traja (npr. 20) ur tedensko.
Delovni cas je enakomerno razporejen od ponedeljka do
petka od do ure (varianta: od pone-
deljka do petka).
Delovni ¢as se lahko med letom zacasno prerazporedi v
primeru izjemnih potreb delovnega procesa oziroma or-
ganizacije dela (kot so na primer povecan obseg naro-
¢il poslovnih partnerjev, povecane dobave dobaviteljey,
odsotnost vecjega stevila delavcev in podobno). Delov-
ni ¢as delavca, dolocen v prvem odstavku tega ¢lena, se
uposteva kot povprecna delovna obveznost v obdob-
ju mesecev (najvec sest mesecey, ¢e kolektivna
pogodba dejavnosti do dopusca, pa najvec dvanajst me-
secev). Delavca se o zacasni prerazporeditvi pisno obvesti
(upostevajte tretji odstavek 147. ¢lena ZDR).
VARIANTA:
Delovni ¢as je neenakomerno razporejen, tako da traja v
¢asu od do X ur tedensko (varianta:
tako da se v tem ¢asu dela od ponedeljka do cetrtka), v
¢asu od do pa Yur tedensko (varianta:
tako da se v tem ¢asu dela od ponedeljka do sobote). De-
lovni ¢as delavca, dolocen v prvem odstavku tega ¢lena,
se uposteva kot povprecna delovna obveznost v obdobju
mesecev (najvec sest mesecev, ¢e KP na ravni
dejavnosti to dopusca, pa najvec dvanajst mesecev).
Delodajalec lahko zacasno prerazporedi delovni ¢as v pri-
merih in pod pogoji, dolocenimi v ZDR in kolektivni po-
godbi z dne , in sicer tako, da o tem delavce pisno
obvesti (upostevajte tretji odstavek 147. cle-
na ZDR). Delovni ¢as delavca, dolo¢en v prvem odstavku
tega ¢leng, se uposteva kot povprec¢na delovna obveznost
v obdobju mesecev (najvec sest mesecey, ¢e
KP dejavnosti to dopusca, pa najvec dvanajst mesecev).
Delo prek dogovorjenega delovnega ¢asa
8. clen
Delavec je dolZan na zahtevo delodajalca opravljati delo
preko dogovorjenega delovnega ¢asa - dodatno delo -
samo v primerih, ko gre za odpravljanje ali preprecevanje
posledic naravnih ali drugih nesrec ali ce je nesre¢o mogo-
Ce pricakovati. Tako delo lahko traja samo, dokler je nujno,
da se resijo cloveska zivljenja, obvaruje zdravje ljudi ali
prepreci materialna skoda.
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VARIANTA:

Delavec soglasa, da lahko delodajalec od njega zahteva

delo ¢ez dogovorjeni delovni ¢as - nadurno delo v prime-

rih iziemoma povecanega obsega ali ¢e je tako delo po-

trebno za zagotovitev varnosti ljudi in premozenja, vendar

ne sme trajati vec kot (npr. 3) ure na teden

oziroma vec kot (npr. 12) ur na mesec.

(Opomba: Delovni cas je lahko s pogodbo o zaposlitvi ne-

enakomerno razporejen samo v primeru, da je s pogodbo

o0 zaposlitvi dogovorjeno nadurno delo.)

Placilo za delo

9. ¢len

Osnovna mesecna placa delavca za krajsi delovni cas je
EUR bruto.

Delavec ima pravico do dodatkov, ki so doloceni v ZDR

in kolektivnih pogodbah , razen dodatkov za
, ker so Ze zajeti v osnovni placi.

Delavcu pripada del place za delovno uspesnost v skladu

z merili, dolocenimi v PKP , sklenjene

Delavec je upravicen do dela place za poslovno uspesnost

v skladu z dolocili kolektivhe pogodbe, sklenjene dne

Delavec je upravicen do drugih vrst placil (nave-
dite morebitna placila v naravi ali denarju ali vrednostnih
papirjih, do katerih je delavec upravicen poleg place; na pri-
mer nastanitey, uporaba mobilnega aparata, placilo bivanja
v pocitniskih in zdraviliskih zmogljivostih, nagrada in drugo).
Delavec je upravicen do povracila stroskov v zvezi s priho-
dom in odhodom na delo in z dela, prehrano med delom
in povracila stroskov, ki jih ima pri opravljanju dolocenih
del na sluzbenih potovanjih, dolo¢enih z zakonom in ko-
lektivho pogodbo

Stroski v zvezi s prihodom in odhodom na delo in z dela
se obracunajo glede na prebivalis¢e, iz katerega delavec
prihaja na delo, dolo¢eno v 2. ¢lenu te pogodbe.

Placa se izplacuje (ne pozneje kot 18.) v mesecu
za pretekli mesec na delavcev osebni racun pri

Letni dopust

10. ¢len

Delavcu pripada letni dopust v trajanju, kot to izhaja iz ZDR
(varianta: delavcu pripada letni dopust v skladu z ZDR in
kriteriji, dolocenimi v PKP sklenjeni dne ). (De-
lavec ima pravico do letnega dopusta, kot ce bi delal s
polnim delovnim ¢asom.)

Delodajalec delavca najkasneje do

stevilu dni letnega dopusta za koledarsko leto.
VARIANTA:

Delavec je v koledarskem letu, v katerem je sklenil pogod-

obvesti o

bo, upravicen do letnega dopusta v trajanju dni.
V naslednjih letih trajanja delovnega razmerja delodajalec
doloci stevilo dni letnega dopusta, ki pripadajo delavcy,
na podlagi dokazil delavca o izpolnjevanju pogojev (krite-
rijev) za dolocitev stevila dni letnega dopusta, ki izhajajo
iz ZDR (varianta: in kolektivne pogodbe ) ino
tem obvesti delavca najkasneje do
VARIANTA:
Pogodbeni stranki ugotavljata, da ob sklenitvi te pogodbe ni
mogoce natancno opredeliti stevila dni letnega dopusta, ki
delavcu pripadajo, ker (na primer delavec se nima
vseh potrebnih dokazil ali ker kateri od pogojey, pomemb-
nih za dolocitev dopusta, se ni nastopil). Zato se dogovorita,
da bo delodajalec delavcu letni dopust za tekoce leto od-
meril takrat, ko mu bo delavec predlozil dokazila o izpolnje-
vanju pogojev (kriterijev) za dolocitev 3tevila dni letnega
dopusta, kot izhajajo iz ZDR (varianta: in kolektivne pogod-
be ),in o tem obvestil delavca v roku dni.
Tudi v naslednijih letih trajanja delovnega razmerja doloci
Stevilo dni letnega dopusta, ki pripadajo delavcu, deloda-
jalec na podlagi dokazil delavca o izpolnjevanju pogojev
(kriterijev) za dolocitev Stevila dni letnega dopusta, ki iz-
hajajo iz ZDR (varianta: in kolektivne pogodbe ),
in 0 tem obvesti delavca najkasneje do .
Delavec izrabi letni dopust v skladu s planom izrabe letne-
ga dopusta in po predhodnem dogovoru z neposredno
nadrejenim vodjem.
Disciplinska in od$kodninska odgovornost
11. ¢len
Delavec je disciplinsko in odskodninsko odgovoren
po dolocilih zakona in kolektivhe pogodbe dejavnosti
ter pravilih reda in discipline
Odpovedni rok

12 ¢len
Ce odpove pogodbo o zaposlitvi delavec, je dolzina odpo-
vednega roka dni.

V primeru, ko pogodbo odpoveduje delodajalec, se odpo-
vedni roki dolocijo v skladu z drugim odstavkom 92. ¢lena
ZDR oziroma kolektivho pogodbo.

Konkurenéna klavzula

13. ¢len

Pogodbeni stranki ugotavljata, da delavec na svojem de-
lovnem mestu pridobiva poslovna znanja in poslovne zve-
ze, zato obstaja upravicen poslovni interes delodajalca, da
delavec po prenehanju pogodbe o zaposlitvi teh znanj in
zvez ne izkorisc¢a pri opravljanju svoje dejavnosti.
Delavec (najvec dve leti) po prenehanju po-
godbe o zaposlitvi, do katerega je prislo po delavcevi volji
ali krivdi, ne sme na svoj ali tuj racun (niti v delovnem

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



razmerju niti na podlagi zastopniske pogodbe, pogodbe o
svetovanju ali katere druge pogodbe niti kot samostojni
podjetnik, niti kot ustanovitelj, druzbenik, direktor gospo-
darske druzbe ali kako drugace) opravljati ali sodelovati v
dejavnosti, pri kateri bi izkoriscal svoja poslovna znanja in
poslovne zveze, ki jih je pridobil pri svojem delu ali v zvezi
z delom pri delodajalcu. Kot primeri ravnanj v nasprotju
s konkurencno klavzulo se stejejo na primer .
Ce delavec zaradi spostovanja navedene konkuren¢ne klav-
zule ne bo mogel pridobivati zasluzka, primerljivega njegovi
placi pri delodajalcu, mu bo delodajalec za ¢as spostovanja
konkuren¢ne klavzule mese¢no izplaceval denarno nado-
mestilo v visini (najmanyj tretjine povprecne
mesecne place delavca v zadnjih treh mesecih pred prene-
hanjem pogodbe o zaposlitvi), ce pa je razlika med delav-
cevim (mesecnim oziroma na mesec preracunanim) zasluz-
kom v casu veljavnosti konkurencne klavzule in delavéevo
povpretno mesecno placo v zadnjih treh mesecih pred
prenehanjem pogodbe o zaposlitvi manjsa od tretjine de-
lavceve povprecne place v zadnjih treh mesecih pred pre-
nehanjem pogodbe o zaposlitvi, pa samo v visini te razlike.
Delodajalec bo delavcu zacel izplacevati nadomestilo iz
prejsnjega odstavka na podlagi njegove pisne zahteve,
v kateri je delavec delodajalcu dolZan sporociti tudi, ali je
zaposlen oziroma se ukvarja s pridobitno dejavnostjo in
koliksen zasluzek pri tem pridobiva. Delavec je dolzan de-
lodajalcu sporociti tudi vsako kasnejso zaposlitev oziroma
opravljanje pridobitne dejavnosti v obdobju, na katero se
nanasa konkurenc¢na klavzula, in svoj zasluzek, ki ga na ta
nacin pridobiva. Ce delavec tega ne sporoci in mu deloda-
jalec izplaca nadomestilo, ki presega razliko med delavéevo
povprec¢no placo pri delodajalcu in delavcevim zasluzkom
v Casu veljavnosti konkurenc¢ne klavzule, lahko delodajalec
od delavca terja vracilo prevec izplacanega nadomestila.
Ce delavec krsi konkurencno klavzulo, je dolzan delodajal-
cu povrniti zaradi tega nastalo skodo in izgubljeni dobicek.
Veljavnost kolektivnih pogodb in splosnih aktov
delodajalca
14. ¢len
Delodajalca in delavca zavezujejo naslednje kolektivhe po-
godbe in splosni akti, ki dolocajo delovne pogoje delavca:
e Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije
(Uradni list RS, st. ...),
e Podjetniska kolektivha pogodba z dne ,
¢ Pravilnik o delovnih razmerjih z dne ,
e Pravilnik o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih
mest z dne ,
e Pravilnik o povracilu stroskov v zvezi z delom z dne

’

e Pravilnik o varovanju poslovnih skrivnosti z dne in
e Pravila reda in discipline z dne .

(Opomba: Navedite s tocnim naslovom in datumom vse
splosne akte in PKP: za splosno kolektivno pogodbo in
kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti pa tudi objavo v
Uradnem listu.)

Prehodne in kon¢ne dolocbe

Spremembe in dopolnitve kolektivnih pogodb in
splosnih aktov

15. ¢len

Pogodbeni stranki sta sporazumni, da se v primerih, ko se skli-
cujeta na veljavne kolektivne pogodbe ali splosne akte de-
lodajalca, upostevajo tudi njihove spremembe in dopolnitve.
Neupravic¢ena odsotnost

16. ¢len

Ce delavec iz neupravicenega razloga na dan, ki je dolo-
¢en kot dan zacetka dela, ne pride na delo, se Steje, da
pogodba o zaposlitvi ni bila sklenjena.

Veljavnost pogodbe o zaposlitvi

17. ¢len

Pogodba o zaposlitvi zacne veljati z dnem podpisa obeh
pogodbenih strank.

Stevilo izvodov pogodbe o zaposlitvi

18. ¢len
Pogodba o zaposlitvi je sklenjena v stirih izvodih, od ka-
terih prejme enega delavec, enega vodja in po

enega kadrovska ter racunovodska sluzba.

v , dne

Delavec: Delodajalec:

4. SPORAZUM O PRENEHANJU POGODBE O ZAPOSLITVI

Na podlagi 79. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (Uradni
list RS, 3t. 42/02 in 103/07) sklepata

Delodajalec ,
ki ga zastopa

(v nadaljevanju: delodajalec)

in

Delavec ,
roj. ,
EMSO ,
stanujoc ,
zaposlen na delovnem mestu

(v nadaljevanju: delavec)
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SPORAZUM O RAZVELJAVITVI POGODBE O ZAPOSLITVI

1. ¢len

Stranki sporazumno ugotavljata, da sta dne pod-
pisali pogodbo o zaposlitvi 5t. za opravljanje dela
na delovhem mestu

2. ¢len

Stranki s tem sporazumom, ki ga sklepata prostovoljno in
na podlagi prave in resni¢ne volje, razvezeta pogodbo o
zaposlitvi, navedeno v 1. ¢lenu.

3. clen

Stranki sporazuma sta soglasni, da pogodba o zaposlitvi,
navedena v prvem ¢lenu, preneha veljati dne

4. ¢len

Stranki sporazuma, e posebej delavec, sta seznanjeni s
tem, da delavec zaradi sporazumne razveljavitve pogod-
be o zaposlitvi ni upravicen do denarnega nadomestila in
s tem povezanih pravic po Zakonu o zaposlovanju in zava-
rovanju za primer brezposelnosti.

5. ¢len

Stranki ugotavljata, da med njima ni nobenih neporavna-
nih obveznosti.

6. clen

Sporazum zacne veljati z dnem, ko ga podpiseta obe
stranki. Napisan je v dveh izvodih, od katerih prejme vsa-
ka stranka po enega.

V Ljubljani , dne

Delavec: Delodajalec:

5. REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI
IZ POSLOVNEGA RAZLOGA

5.1. Individualni odpusti - postopek

Ce delodajalec odpoveduje pogodbo o zaposlitvi posame-

znemu delavcy, je postopek sledec:

e pisno obvestilo delavcu (Cetrti odstavek 83. ¢lena ZDR),

e pisno obvestilo sindikatu, katerega ¢lan je delavec ob
uvedbi postopka, ¢e delavec to izrecno zahteva (prvi
odstavek 84. ¢lena ZDR),

e preverjanje moznosti ohranitve zaposlitve (¢e moznost
obstaja, se odpove pogodba o zaposlitvi in isto¢asno
ponudi nova pogodba),

¢ odpoved pogodbe o zaposlitvi.

5.2. Kolektivni odpusti - postopek

Ce delodajalec odpoveduje pogodbo o zaposlitvi vecjemu

Stevilu delavcev (kaj se Steje za vecje stevilo delavcev do-

lo¢a 96. ¢len ZDR), je postopek sledec:

e obvestilo in posvetovanje s sindikatom glede razlogov
za odpuscanje, stevila preseznih delavcey, rokov in kri-
terijev za dolocitev preseznih delavcev (97. ¢len ZDR),

e sporazum s sindikatom (¢e pride do sporazuma) o
kriterijih za dolo¢anje preseznih delavcev in 0 moznih
nacinih za preprecitev in omejitev stevila odpovedi ter
omilitev posledic (97. ¢len ZDR),

¢ obvestilo Zavodu RS za zaposlovanje (98. ¢len ZDR),

e program razresevanja preseznih delavcev (99. ¢len ZDR),

¢ odpoved pogodbe o zaposlitvi.

5.3. Obvestilo delavcu pred redno odpovedjo pogod-

be o zaposlitvi iz poslovnega razloga

Na podlagi cetrtega odstavka 83. ¢lena Zakona o delovnih

razmerjih (Uradni list RS, §t. 42/02 in 103/07 - v nadalje-

vanju ZDR) podajam naslednje

Obvestilo delavcu

(ime in priimek),
rojenemu ,
EMSO ,
s prebivalis¢em ,
zaposlenemu na delovnem mestu

o nameravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi
iz poslovnega razloga

Obvescam vas, da obstoja moznost redne odpovedi po-
godbe o zaposlitvi st. zdne , za delo
na delovnem mestu , iz poslovnega razloga,
v skladu s prvo alineo prvega odstavka 88. ¢lena ZDR.
Ugotavljam, da je potreba po delavcevem delu prene-
hala zaradi (navedi natancnejse razloge
za prenehanje potreb po opravijanju dela pod pogoji iz
pogodbe o zaposlitvi, navede naj se tudi vzrok za pre-
nehanje potreb — ekonomski, organizacijski, tehnoloski,
strukturni).

Na vaso zahtevo bomo, v skladu s prvim odstavkom 84.
¢lena ZDR, o nameravani odpovedi seznanili sindikat, ka-
terega ¢lan ste ob uvedbi postopka. Prosimo vas, da nas
najkasneje v roku treh dni od prejema tega obvestila se-
znanite z odlocitvijo glede vkljucitve sindikata v postopek
pred odpovedjo.

V Ljubljani , dne

Vrociti: Delodajalec:

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



5.4. odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega
razloga

V skladu s 1. alinejo prvega odstavka 88. ¢lena Zakona o
delovnih razmerjih (Uradni list RS, st. 42/02 in 103/07, v
nadaljevanju ZDR) podajam naslednjo

0dpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga

1. Delavcu ,
rojenemu ,
EMSO ,
s prebivalis¢em /
odpovedujem pogodbo o zaposlitvi, sklenjeno dne ,
za delo na delovhem mestu ,
iz poslovnega razloga po 1. alineji prvega odstavka 88.
¢lena ZDR

2.V skladu z drugim odstavkom 92. ¢lena ZDR pripada
delavcu odpovedni rok dni, ki za¢ne teci na-
slednji dan po vrocitvi te odpovedi. S potekom odpoved-
nega roka delavcu preneha delovno razmerje.

3. V skladu z drugim odstavkom 109. ¢lena ZDR pripada
delavcu odpravnina v visini povprecne mesecne
place.

ObrazloiZitev

(Potrebno je ¢im bolj natancno navesti vsa dejstva, ki upra-
vicujejo prenehanje potrebe po opravijanju dela, navedene-
ga v pogodbi o zaposlitvi - ali gre za ekonomske, organiza-
cijske, tehnoloske, strukturne ali druge podobne razloge).
Delodajalec je preveril vse moZnosti za vaso zaposlitev
pod spremenjenimi pogoji, na drugih delih, vendar je ugo-
tovil, da taka moZnost pri njem ne obstaja, saj so vsa de-
lovna mesta, ki bi bila za vas ustrezna ali vsaj primerna,
zasedena.

V skladu z drugim odstavkom 92. ¢/ena ZDR pripada de-
lavceu, ki ima pri delodajalcu najmanj pet let delovne dobe,
odpovedni rok v trajanju dni (30, 45, 60, 120 dni,
odvisno od delovne dobe pri delodajalcu). Odpovedni rok
zacne teci naslednji dan po vrocitvi odpovedi.

Tako kot odpovedni rok je tudi viSina odpravnine veza-
na na delovno dobo pri delodajalcu. V skladu z drugim
odstavkom 109. ¢lena ZDR pripada delavcu odpravnina
v visini % osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, ce
je pri njem zaposlen od pet do 15 let. Osnova za izracun
odpravnine je povpre¢na mesecna placa, ki jo je prejel

delavec ali ki bi jo prejel delavec, ¢e bi delal, v zadnjih
treh mesecih pred odpovedjo. Ker imate kot delavec pri
delodajalcu let delovne dobe, vam pripada
odpravnina v visini osnove, kar je

Opozorilo na pravice iz zavarovanja za primer brez-
poselnosti

Delavec ima za cas brezposelnosti pravico do nadomes-
tila, zato se je dolzan v roku 30 dni od prenehanja po-
godbe o zaposlitvi prijaviti na obmocni sluzbi Zavoda RS
za zaposlovanje. Delavcu pripada denarno nadomestilo iz
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti po Zakonu
0 zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti.
Pravni pouk

Zoper to odpoved je dopustno v roku 30 dni od dneva
prejema zahtevati sodno varstvo s tozbo pri Delovnem in
socialnem sodi3¢u v

% , dne

Delodajalec:

Vrociti: -delavcu

6. REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI
IZ RAZLOGA NESPOSOBNOSTI

6.1. Individualni odpusti - postopek

Ce delodajalec odpoveduje pogodbo o zaposlitvi iz razlo-

ga nesposobnosti, je postopek sledec:

e vabilo na zagovor s pisno obrazloZzenim razlogom, zara-
di katerega namerava delodajalec odpovedati pogodbo
o0 zaposlitvi (vabilo mora imeti datum, uro, kraj zago-
vora in ugotovitev, da delavec svojega dela ne opravlja
pravocasno, strokovno ali kvalitetno - drugi in tretji od-
stavek 83. ¢lena ZDR),

e zapisnik o zagovory,

e pisno obvestilo sindikatu, katerega clan je delavec ob
uvedbi postopka, ¢e delavec to izrecno zahteva (prvi
odstavek 84. ¢lena ZDR),

e preverjanje moznosti ohranitve zaposlitve (¢e moznost
obstaja, se odpove pogodba o zaposlitvi in istoasno
ponudi nova pogodba),

¢ odpoved pogodbe o zaposlitvi.

6.2. 0dpoved pogodbe o zaposlitvi

V skladu z drugo alinejo prvega odstavka 88. clena Zakona

o delovnih razmerjih (Uradni list RS, 3t. 42/02 in 103/07, v

nadaljevanju ZDR) podajam naslednjo
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0odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti

Pravni pouk
Zoper to odpoved je dopustno v roku 30 dni od dneva

1. Delavcu , prejema zahtevati sodno varstvo s tozbo pri Delovnem in
rojenemu , socialnem sodis¢u v

EMSO ,

s prebivalis¢em , \% , dne

odpovedujem pogodbo o zaposlitvi, sklenjeno dne

za delo na delovhem mestu , Delodajalec:

iz razloga nesposobnosti.

2.V skladu z 92. ¢lenom ZDR pripada delavcu odpovedni
rok dni, ki zacne teci naslednji dan po vrocitvi te
odpovedi. S potekom odpovednega roka delavcu preneha
delovno razmerje.

3.V skladu z drugim odstavkom 109. ¢lena ZDR pripada
delavcu odpravnina v visini povprecne mesecne
place.

ObrazloZitev

Delavcu odpovedujem pogodbo o zaposlitvi zaradi nespo-
sobnosti.

VARIANTA 1:

Delavec v obdobju od do ni dosegel ena-
kih rezultatov kot v povpre¢ju drugi delavci, ki opravljajo
enako delo (¢im bolj konkretno opisite dejansko stanje, ki
pa ne sme imeti elementov krivdnih razlogov).

VARIANTA 2:

Delavec za opravljanje dela ne izpolnjuje vec¢ pogojey,
predpisanih z zakonom (z izvrsilnim predpisom) (natanc-
no opisati pogoje, ki bi jih moral delavec izpolnjevati).
Delavec je bil dne povabljen na zagovor, na kate-
rem je bil seznanjen z razlogom za odpoved pogodbe in je
v zvezi s tem navedel sledece: (navedite povzetek njego-
vega zagovora iz zapisnika o zaslisanju). Njegove navedbe
ne moremo sprejeti, ker (obrazloZite, zakaj ne).
Glede na omenjeno je odpoved utemeljena.

Delodajalec je preveril vse mozZnosti zaposlitve delavca
pod spremenjenimi pogoji na drugih delih, moznost do-
kvalifikacije za delo, ki ga opravlja (samo ce nima ustrezne
kvalifikacife) in moznost prekvalifikacije za drugo delo,
vendar je ugotovil, da nobena od teh mozZnosti pri delo-
dajalcu ne obstaja (navedite, zakaj ne).

Opozorilo na pravice iz zavarovanja za primer brez-
poselnosti

Delavec ima za ¢as brezposelnosti pravico do nadomes-
tila, zato se je dolzan v roku 30 dni od prenehanja po-
godbe o zaposlitvi prijaviti na obmocni sluzbi Zavoda RS
za zaposlovanje. Delavcu pripada denarno nadomestilo iz
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti po Zakonu
0 zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti.

7. REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI
I1Z KRIVDNEGA RAZLOGA

7.1. Postopek

Ce delodajalec odpoveduje pogodbo o zaposlitvi posa-

meznemu delavcu, je postopek sledec:

e pisno opozorilo delavcu na izpolnjevanje obveznosti in
na moznost odpovedi ob ponovni kr3itvi (prvi odstavek
83. ¢lena ZDR)

¢ vabilo na zagovor in pisna obrazloZitev (drugi odstavek
83. clena ZDR)

¢ pisno obvestilo sindikatu, katerega ¢lan je delavec ob
uvedbi postopka, ¢e delavec to izrecno zahteva (prvi
odstavek 84. ¢lena ZDR)

e zapisnik o zagovoru

¢ odpoved pogodbe o zaposlitvi.

7.2. Pisno obvestilo na izpolnjevanje obveznosti in

na moznost odpovedi ob ponovni krsitvi

Opozorilo

Na podlagi prvega odstavka 83. ¢lena Zakona o delovnih

razmerjih (Uradni list RS, 3t. 42/02 in 103/07 - v nadalje-

vanju ZDR) vas

delavca ,
rojenega ,
EMSO ,
stanujocega ,
zaposlenega na delovnem mestu

opozarjam

da ste
delavca).
Vase ravnanje pomeni krditev 31. ¢lena ZDR in pogodbe
o zaposlitvi, kar je pravna podlaga za redno odpoved po-
godbe o zaposlitvi zaradi krivdnih razlogov.

Opozarjam vas, da je ponovna krsitev pogodbenih in dru-
gih obveznosti iz delovnega razmerja v roku enega leta od

(navedite ¢im bolj konkretno krsitev
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prejema tega opozorila, lahko utemeljen razlog za redno
odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi krivdnega razloga.

V Ljubljani , dne

Delodajalec:

-delavcu
-personalna mapa

Vrociti:

7.3. Odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega
razloga

Na podlagi 86. ¢lena in tretje alinee prvega odstavka
88. tlena Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, 3t.
42/02 in 103/07, v nadaljevanju ZDR) podajam naslednjo

REDNO ODPOVED pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega
razloga

1. Zaradi krivdnega razloga redno odpovedujem pogodbo
0 zaposlitvi 5t. z dne ,
sklenjeno z delavcem ,
roj. ,
EMSO ,
s prebivalis¢em ,
na delovnem mestu ,
ker je dne

neupraviceno izostal od dela.

2. Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s potekom

30-dnevnega odpovednega roka, ki zacne teci nasledniji

dan po vrocitvi te odpovedi.

ObrazloZitev:

¢ bil Ze opozorjen dne

e izostanka ni opravicil

e razlogi so resni in utemeljeni, kot izhaja iz obrazloZitve,
ter onemogocajo nadaljevanje delovnega razmerja med
delavcem in delodajalcem (drugi odstavek 88. ¢lena ZDR)

e krsitev je podana v ¢lenu

Opozorilo na pravno varstvo (drugi odstavek 86. clena

ZDR)

Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi

pogodbe o zaposlitvi pred pristojnim delovnim sodis¢em

V roku 30 dni od dneva vrocitve odpovedi. Ce

je tozba poslana priporoceno po posti, se steje, da je pra-

vocasna, Ce je oddana na posti zadnji dan roka za vlozitev

tozbe.

Opozorilo na pravice iz zavarovanja za primer brez-

poselnosti

Delavec lahko uveljavlja svoje pravice kot brezposelna
oseba na obmocni sluzbi Zavoda RS za zaposlovanje, eno-
ta Delavcu ne pripada denarno nadomestilo iz
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti po Zakonu
0 zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti.
Direktor (oziroma pooblascenec)

8. REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI
ZARADI NEZMOZNOSTI ZA OPRAVLJANJE DELA
POD POGOJI IZ POGODBE O ZAPOSLITVI ZARADI
INVALIDNOSTI V SKLADU S PREDPISI, KI UREJAJO
POKOJNINSKO IN INVALIDSKO ZAVAROVANJE
OZIROMA PREDPISI, KI UREJAJO ZAPOSLITVENO
REHABILITACIJO IN ZAPOSLOVANJE INVALIDOV

8.1. Postopek

Ce delodajalec iz utemeljenih razlogov, to je invalidnost II.

ali lll. kategorije ali iz poslovnih razlogov ne more zagoto-

viti dela delovnemu invalidu, je postopek sledec:

¢ predlog na Komisijo za ugotovitev podlage za odpoved
pogodbe o zaposlitvi

e pisno obvestilo delavcu (Cetrti odstavek 83. ¢lena ZDR)

e pisno obvestilo sindikatu, katerega ¢lan je delavec ob
uvedbi postopka, ¢e delavec to izrecno zahteva (prvi
odstavek 84. ¢lena ZDR)

e preverjanje moznosti ohranitve zaposlitve (¢e moZnost
obstaja, se odpove pogodba o zaposlitvi in istocasno
ponudi nova pogodba)

¢ odpoved pogodbe o zaposlitvi.

8.2. Predlog na Komisijo za ugotovitev podlage za

odpoved pogodbe o zaposlitvi

Delodajalec mora Komisiji v vlogi predloziti delovno doku-

mentacijo, ki vsebuje:

® izjavo delodajalca o nameravani redni odpovedi pogod-
be o zaposlitvi invalidu z navedbo razlogov za redno
odpoved

¢ podpisano obvestilo delavcu, da je seznanjen z namera-
vano redno odpovedjo

e veljavno pogodbo o zaposlitvi

e dokazilo o ugotovljeni invalidnosti oziroma telesni okvari

¢ dokumentacijo, ki obsega podatke o zahtevah za zapo-
slitev pri delodajalcu (Splosni akt - sistemizacijo, ki do-
lo¢a pogoje za opravljanje dela na posameznem delov-
nem mestu, izpis iz izjave o varnosti z oceno tveganja)

¢ dokazilo oziroma obrazlozitev poslovnega razloga za od-
poved pogodbe o zaposlitvi oziroma razloga ter vpliva
invalidnosti glede na moznost zagotavljanja drugega de-
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lovnega mesta pri delodajalcu ali pri drugem delodajalcu
e dokazilo o aktivnostih, ki jih je izvedel delodajalec zato,

da bi delavcu zagotovil drugo delovno mesto bodisi pri

sebi bodisi pri drugem delodajalcu.
0dpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti
V skladu s Cetrto alineo prvega odstavka 88. ¢lena in pr-
vim odstavkom 116. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih
(Uradni list RS, 3t. 42/02 in 103/07,v nadaljevanju ZDR)
v povezavi s 102. clenom Zakona o pokojninskem in in-
validskem zavarovanju (Uradni list RS, 5t. 109/06 - UPB4,
v nadaljevanju ZPIZ) in 40. ¢lenom Zakona o zaposlitveni
rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (Uradni list RS, 5t.
16/07 — UPB2, v nadaljevanju ZZRZl) podajam naslednjo

0dpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi nezmozinosti za
opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi
zaradi invalidnosti

1. Vskladu s €etrto alineo prvega odstavka 88. in prvim
odstavkom 116. ¢lena ZDR odpovedujem
delavcu ,

roj. ,

EMSO ,

stanujoCem ,

zaposlenem na delovnem mestu ,

pogodbo o zaposlitvi z dne

zaradi nezmoznosti za opravljanje dela pod pogaji iz po-
godbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v skladu s predpisi, ki
urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje oz. s pred-
pisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje
invalidov.

2.V skladu z 92. ¢lenom ZDR delavcu pripada odpovedni
rok dni, ki zacne teci naslednji dan po vrocitvi
odpovedi.

3. V skladu s 109., v povezavi z drugim odstavkom 116.
¢lena ZDR pripada delavcu odpravnina v visini pov-
pre¢ne mesecne place, ki jo je prejel oz. bi jo prejel, ¢e bi
delal v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.
ObrazlozZitev

Delavcu v skladu s predpisi o delovnih razmerjih v po-
vezavi s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavaro-
vanju ter predpisi o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlo-
vanju invalidov odpovedujem pogodbo o zaposlitvi iz raz-
loga nezmoznosti za opravljanje dela pod pogoji iz pogod-
be zaradi invalidnosti.

Opozorilo na pravno varstvo

Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpove-
di pogodbe o zaposlitvi pred Delovnim in socialnim so-
discem v ... v roku 30 dni od dneva vrocitve odpovedi.
Ce je pritozba poslana priporo¢eno po posti, se steje, da
je pravocasna, Ce je na posto oddana zadnji dan roka za
vloZitev tozbe.

Opozorilo na pravice iz zavarovanja za primer brez-
poselnosti

Delavec se je dolzan prijaviti Zavodu za zaposlovanje,
enota zaradi uveljavljanja pravic v skla-
du z Zakonom o zaposlovanju in zavarovanju za primer
brezposelnosti v roku 30 dni od prenehanja pogodbe o
zaposlitvi.

v , dne

Direktor:

9. IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI

9.1. Postopek

Ce delodajalec izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi,

je postopek sledec:

¢ pisna obdolZitev in vabilo na zagovor (drugi odstavek
83. ¢lena ZDR)

e zapisnik o zagovoru

¢ pisno obvestilo sindikatu, katerega clan je delavec ob
uvedbi postopka, ¢e delavec to izrecno zahteva (prvi
odstavek 84. ¢lena ZDR)

¢ odpoved pogodbe o zaposlitvi.

9.2. Obdolzitev in vabilo na zagovor

Na podlagi drugega odstavka 83. ¢lena Zakona o delovnih

razmerjih (Uradni list RS, 3t. 42/02 in 103/07 - v nadalje-

vanju ZDR) zvezi s 177. ¢lenom in alineo prvega

odstavka 111. ¢lena ZDR posiljam

delavcu ,
roj. ,
EMSO .
s prebivalis¢em ,
zaposlenem na delovhem mestu

obdolzitev in vabilo na zagovor
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(¢im bolj temeljit opis dejanskega stanja krsitve delovne
obveznosti z datumom dogodka, krajem in dokazili).

S svojim ravnanjem ste krsili obveznosti iz pogodbe o za-
poslitvi, ker ste ravnali v nasprotju s (zakonom,
pravilnikomn, kolektivno pogodbo), kritev pa ima tudi vse
znake kaznivega dejanja v ¢lenu Kazenskega
zakona. Ugotovljena krsitev je razlog za izredno odpoved
pogodbe o zaposlitvi po prvi alineji prvega odstavka 111.
clena v zvezi s prvim odstavkom 110. ¢lena ZDR:

Ker imate pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi pravico
do zagovora, vas vabim, da dne ob uri
v prostorih podate zagovor v zvezi z okolis¢inami
vasega ravnanja.

Ce se vabilu na zagovor neupravi¢eno ne odzovete, bom
lahko ukrepala v skladu z do zdaj ugotovljenim dejanskim
stanjem.

V Ljubljani , dne

Delodajalec:

9.3. Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi

Na podlagi drugega odstavka 80. ¢lena, tretjega odstavka
81. ¢lena, prvega odstavka 110. ¢lena in ... alinee prvega
odstavka 111. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (Uradni
list RS, 5t. 42/02 in 103/07 -v nadaljevanju ZDR) podajam
naslednjo

Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi

Delavec nima pravice do odpravnine po 109. ¢lenu ZDR.
ObrazloZitev

Delavec , zaposlen kot ,je (na-
tancno navedite dejansko stanje krsitve).

S tem je delavec ravnal v nasprotju z .

Delavca smo obvestili o tem, da mu nameravamo izredno
odpovedati pogodbo o zaposlitvi, vro¢ena mu je bil pisna
obdolzitev, omogocen pa mu je bil tudi zagovor.

Glede na vse navedeno so podani zakonski razlogi za iz-
redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, saj glede na naravo
delavceve krsitve in glede na delo, ki ga opravlja, deloda-
jalec delavcu nikakor ne more vec zaupati, zato ni mogoce
nadaljevanje pogodbenega razmerja niti do izteka odpo-
vednega roka.

Opozorilo na pravno varstvo

Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpove-
di pogodbe o zaposlitvi pred Delovnim in socialnim so-
dis¢em v Ljubljani v roku 30 dni od dneva vrocitve odpo-
vedi. Ce je tozba poslana priporo¢eno po posti, se steje,
da je pravocasna, Ce je na posti oddana zadnji dan roka za
vloZitev tozbe.

Opozorilo na pravice iz zavarovanja za primer brez-
poselnosti

Javna usluzbenka se lahko prijavi kot brezposelna oseba
na Zavodu za zaposlovanje, vendar pa ji pravica do na-
domestila za ¢as brezposelnosti ne pripada, ker ji je bila
pogodba o zaposlitvi izredno odpovedana iz razlogov na
njeni strani.

V Ljubljani , dne
Delavcu ,
roj. , Delodajalec:
EMSO ,

s prebivalis¢em ,
zaposlenem na delovnem mestu ,
izredno odpovedujem pogodbo o zaposlitvi, sklenjeno dne

Pogodbo o zaposlitvi izredno odpovedujem iz razloga, na-
vedenega v alinei prvega odstavka 111. ¢lena
ZDR, zaradi , in v skladu z dolo¢bo prvega od-
stavka 110. ¢lena ZDR, ker je delavec krsil svoje temeljne
obveznosti iz delovnega razmerja.

Odpovedni razlog je takSne narave, da ob upostevanju
okolis¢in in interesov obeh pogodbenih strank, oprede-
lienih v nadaljevanju, ni mogoce nadaljevati delovnega
razmerja do izteka pogodbe o zaposlitvi.

Pogodba o zaposlitvi preneha veljati z vrocitvijo odpovedi
brez odpovednega roka.
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. MANAGEMENT IN VODENJE

UPAJMO SI BITI VODJA.

Grega Kukec, eden od prodornih slovenskih managerjey,
je ob priloznosti razgrnil svojo izkusnjo: »Kdaj me je ame-
risko vodstvo Microsofta v resnici sprejelo kot manager-
ja? Takrat, ko sem ugotovil, da je priloznosti ogromno in
da njihovo prepoznavanje ni izziv. Bistvo mojega uspeha
je v tem, da vem, cemu se bomo odpovedali.«

Pri vodenju gre za dolocanje in odlo¢anje o prioritetah. Te
so za managerja zakon. Peter Drucker, svetovno znani
strokovnjak managementa, na primer pravi, da ucinkoviti
managerji ne sprejmejo tako veliko odlocitey, kot se zdi.
Prav tako jedro njihovega dela ni reSevanje problemov.
Bistvo njihovih prizadevanj je osredotocanje na tisto, kar
je pomembno.

Pomembnost ali prioritete v podjetju postavlja vodstvo. To
je tisto, kar po¢ne v imenu lastnikov in kar od njega pricaku-
jejo sodelavci. Novost v sodobnem poslovanju je, da vod-
stvo v odnosu z zaposlenimi vedno pogosteje uporablja vo-
denje z usmeritvami. Vedno manj jim neposredno predpise

delovne naloge. Taksen nacin dela je praviloma uveljav-
lien v nadnacionalnih korporacijah razvitih trznih ekonomij
ali podjetjih, kjer je podjetniski duh izredno prisoten. Pod-
jetja, ki vodijo z usmerjanjem, pogosto odlikuje podjetnost
managementa in voditeljstvo (angl. leadership).

»Ce ima vasa organizacija samo enega vodjo, ji zagoto-
vo primanjkuje voditeljstva,« pravijo Pedler in soavtorji
v svojem delu o vodenju. Zelo verjetno je, da morate pri
svojem vsakodnevnem delu voditi projekte, ljudi ali ak-
tivnosti. Tako se razvijate kot vodja in postajate del vodi-
teljstva v organizaciji. Vase presoje, mnenja, odlocitve in
aktivnosti vplivajo na uspeh organizacije kot celote. Smi-
sel vodenja je namre€ v uresnicevanju ambicij ali vizije, ki
si jo zastavlja podjetje.

Pricakovanje, da bo na trgu lahko uspesna organizacija, v
kateri se ne razvija voditeljstvo, je podobno ambiciji pla-
vati v morju, ne da bi se zmocili.

Zato: drznimo si biti vodja.

SLOVARCEK

Kaj je ...

Vodenje in upravljanje

Vodenje (angl. leadership) in upravljanje (angl.
management) se v veliki meri prekrivata. Razlika
je predvsem, da je pri vodeniju ali voditeljstvu bolj
poudarjen vidik oblikovanja smernic razvoja, vizije
in poslanstva, pri managementu pa je poudarek
na organizaciji razpoloZljivih virov znotraj smernic
in zastavljenih ciljev.

Voditeljstvo
Pomeni kolektivho sposobnost organizacije, da za
svoje kupce ali uporabnike ustvarja vrednost.

’f,a-
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VODENJE: NA)J TALENTI ZAZVENIJO V HARMONIJI

Svetovna znana Gallupova organizacija je vrsto let posve-
tila raziskovanju, kaj iziemne vodje razlikuje od povpre¢-
nih. Skozi pogovore z ve¢ kot 80.000 managerji po vsem
svetu - od vodij prodaje do vodij racunovodstva, hotela,
restavracij, celo vojske in solskih ustanov - so odkrili, da iz-
jemni vodje, pricakovano ali presenetljivo, v resnici nimajo
dosti skupnega. Imajo razlicen slog vodenja, motiviranja,
usmerjanja, vzpostavljanja odnosov ... Skupna pa jim je
le ena znacilnost: zavedanje edinstvenosti posameznika.
Iziemni managerji prepoznavajo, da vsako osebo motivi-
ra nekaj drugega, da vsak med nami razmislja po svoje
in ima svoj nacin sporazumevanja z drugimi. A ta razno-
likost izjemnih managerjev ne skrbi, prav nasprotno: to
celo obrnejo sebi in organizaciji v prid! Modrost, razkrita z
obseznim raziskovalnim delom Gallupove organizacije, je
osupljiva: vrhunski vodje svojim sodelavcem pomagajo,
da so lahko ¢im bolj to, kar so.

Manager v vlogi spodbujevalca

Preselimo se za trenutek nazaj v Solske klopi in priklicimo
v spomin znanje kemije in pojma katalizator. Katalizator
je snov, ki spremeni hitrost kemicne reakcije, ne da bi se
pri tem spremenila ali postala sestavni del produkta reak-
cije. Prav s to besedo Buckingham in Coffman opiseta
vlogo managerja: manager je spodbujevalec, ki pospesi
prepletanje talentov posameznika na eni strani ter ciljev
podjetja oziroma potrebami kupcev na drugi. Podobno
pravi Pierre Casse, strokovnjak za voditeljstvo, ki preda-
va na IEDC Bled: »Voditelj se je v zadnjih desetletjih iz
ospredja, kjer je varoval mnozico, pomaknil na sredino in
z znanjem vodil druge. Zdaj pa so dobri voditelji v ozadju.
Tam namre¢ ustvarjajo podporni sistem, ki omogoca, da
zaposleni v ospredju lahko delajo dobro.«

Prva naloga in odgovornost managementa je,
da si prizadeva za doseganje najboljsih eko-
nomskih rezultatov na podlagi viroy, ki so v
uporabi ali razpolozljivi.

Kaj pomeni dobro delati? V jeziku sodobnega posla se
kakovost dela posameznika meri z jakostjo izvabljanja
talentoy, ki se potem pretapljajo v uspesnost podjetja.
Dober vodja zna iz svojih sodelavcev, podrejenih ali ¢la-
nov tima izvabiti naravne darove, talente, za katere po-
samezniki pogosto niti sami ne vedo, da ticijo v njih. Kako
mu ali ji to uspeva?

»Tu smo zdaj in to je cilj, do katerega nas moras pripelja-
ti,« je izvrsni direktor velike slovenske banke na letnem
pogovoru slikovito razlozil vodji trzenja, ko sta se pogo-
varjala o zastavljenih trzenjskih in prodajnih ciljih. »Ali
znotraj tunela, ki vodi proti cilju, pleses, kolesaris, skaces,
hodis cikcak ali po rokah, mi je vseeno. Samo, da nas pri-
peljes do tistega trznega ozemlja, ki ga Zelimo osvojiti.«
V njegovih besedah je zajeto bistvo sodobnega skrivhega
recepta uspesnih vodij, ki odgovarja na vprasanje, kako
doseci, da sodelavci po¢nemo to, kar se od nas pricakuje,
pri tem pa vodje ni zraven? Resitev je izjemno preprosta:
opisimo, kaksen rezultat pricakujemo, in pustimo ljudem
svobodo in proste roke, kako ga bodo dosegli. Povejmo
KAJ pricakujemo, torej usmerimo k CILJU (rezultatu) in pu-
stimo ljudem, da izberejo pot, KAKO bodo to dosegli. Ce
je potrebno, postavimo pravila, opozorimo na standarde,
pricakovano kakovost, potem pa ... ponovno: pustimo so-
delavcem, da se izrazijo na svoj nacin.

Sodobno vodenje ni ukazovanje ljudem, prav
tako ni dokazovanje moci, s katero bi neko-
ga prisilili, da nekaj napravi, temve¢ pomeni
sposobnost vplivanja in navdihovanja drugih,
da sledijo temu, kar bi Zeleli ustvariti skupaj.

Vceraj zaposleni, danes: odgovoren sodelavec

Zagotovo ima vodenje z usmerjanjem tudi svoje pomanj-
kljivosti in teZzave. Od sodelavcev zahteva visoko stopnjo
odgovornosti, samozaupanje in odprtost za ucenje: terja
in obenem spro7a, da je organizacija uceca, da se v njej
neprestano dogaja napredek. A dejstvo je, da boj na trgu
vedno bolj zahteva, da posameznik v svoje delo vnasa
ne le tega, kar je zapisano v opisu del in nalog, temvec
tudi lastni ustvarjalni potencial in prispevek k voditeljstvu.
Slovenska strokovnjakinja in managerka mag. Sonja
Klop¢i¢, ki se vrsto let ukvarja z razvojem kompetenc,
zaposlenim sporoca: »Ne pustite se zapeljati zastarelemu
vzorcu! Prevzemite odgovornost za svoj osebni razvoj in
za razvoj odnosov v svoji sredini. Vsak lahko naredi po-
memben razvojni korak, ko zatne prepoznavati svoje
talente, se jih zavedati in uporabljati. Vsak dan. V vsaki
situaciji. Ne skrivajte se za drugimi, ne isCite izgovorov.
Stopite naprej in pokazite svoje sposobnosti.«

Primer taksnega obnasanja je oblikovalka Zora, ki se je
v projektno skupino vkljucila z nalogo, da izdela celostno
graficno podobo novega izdelka. Iz gradiy, ki jih je prejela,
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je uspela ujeti ambicijo izdelka in jo prenesti v graficno po-
dobo. Ta je navdusila sodelavce in v nadaljevanju tudi upo-
rabnike izdelka. A Zori je uspelo narediti e vec: projektni
skupini je pomagala tudi z idejo, kako povezati novi izdelek
z akcijo pridobivanja novih naro¢nikov ¢asopisa. Priizdelavi
prospekta je namre¢ opozorila, da velja vanj vkljuciti tudi
informacijo o kontaktnih osebah za narocilo ¢asopisa.
Skrbi za pridobivanje novih bralcev od oblikovalke Zore
nihce ni neposredno pri¢akoval, a jo je dodala temu, kar
je sicer njena naloga. Ugotovimo, da je bila Zora v tej
zgodbi pravzaprav v vlogi katalizatorja: usmerjevalca, ki
prispeva da organizacija hitreje ali ucinkoviteje dosega
zastavljene cilje in uresnicuje svojo vizijo.

Ljudje se v resnici ne spreminjamo tako veliko.
Ne izgubljajte ¢asa, da dajete noter tisto, kar
je ostalo zunaj. Poskusite zbuditi tisto, kar je
ostalo notri. To je dovolj tezko samo po sebi.
Marcus Buckingham in Curt Coffman

Kako biti dober vodja?

Merjenje kakovosti in ucinkovitosti odlocanja kot sestavin ma-

nagerskega poklica je povezano s temeljno nalogo managerja:

na podlagi razpoloZljivih virov dosegati najboljse mozne eko-
nomske rezultate. V nadaljevanju predstavljamo sedem po-
mocnikov uspesnega, ucinkovitega in ustvarjalnega vodenja.

e Prioritete. Klju¢na lastnost ucinkovitih vodij je, da se
osredotocijo na tisto, kar je pomembno. »Vsak dan po-
sebej skrbim, da najvedji del casa posvetim zadevam,
ki so klju¢ne ali prioritete A. To so naloge, ki jih pravi-
loma spremlja tudi moj nadrejeni. Nalog prioritete B
se lotim takoj za A, in pogojno, v odvisnosti od razpo-
loZljivega ¢asa. Ne trdim, da se ne ukvarjam s priori-
tetami C, a se trudim zanje porabiti ¢im manj ¢asa ali
energije,« o svojem delu pravi Petra, direktorica financ
v srednje velikem slovenskem podjetju.

e Vrsta problema. Pogosta napaka vodje - odloceval-
ca je, da ne prepozna splo3nih problemov in z njimi
ravna, kot da so edinstveni. Namesto da bi postavljal
ali izvrseval politiko ali usmeritev, neprestano resuje
posamitne probleme, v katerih ne prepozna vzorca.
Vodenje je mnogo bolj ucinkovito in hkrati Zlahtno, ce
znamo razlociti vrsto problema in se na tej podlagi nanj
ustrezno odzvati. Z eno politiko za vec primerov s skup-
nim imenovalcem. Preproste, neponavljajoce proble-
me je na drugi strani potrebno resevati pragmaticno.

Opredelitev izziva. Preprosto vprasanje: »V ¢em je
problem, s ¢im se ukvarjamo?« je lahko nosilec ali od-
pravljalec tveganja. Ce namre¢ problema ne opredeli-
mo pravilno, i5¢emo odgovore na napacna vprasanja.
Na primer: padajofa uspesnost prodajnega osebja ni
nujno problem, ki ga je potrebno resSevati. Morda je
samo simptom, da je tekmec ponudil privla¢nejso sto-
ritev na zanimivejsi nacin. Opredelitev problema se v
tem primeru skriva v spremljanju trga, predvidevanju
trendov povprasevanja in dinamiki razvoja storitev in
ne v prodajalcih samih.

Okolisc¢ine. Vsak problem se vedno dogaja v dolo-
Cenih okolis¢inah. Njegovo reSevanje mora zajeti te
okoliscine, sicer je odgovor na problem lahko povsem
napacen. Ko je ambiciozen in podjeten manager pre-
vzel vodenje divizije, je rast trga znasala 15% letno.
Smiseln cilj, ki ga je prevzel v soglasju z nadrejenimi,
je bil preseganje rasti tekmecev in povecevanje trz-
nega deleza.

V pol leta so se razmere na trgu drasticno spremenile.
Zacela jih je narekovati nova tehnologija, v kateri njegovo
podjetje ni bilo konkuren¢no. Manager ni zmogel spreje-
ti novih ciljev vodstva in lastnikov, ki so njegovo divizijo
usmerili v prestrukturiranje in boj za preZivetje. Spre-
menjenih okolis¢in ni ponotranjil in vnesel v vodstvene
odlocitve. V dveh letih je bila divizija ukinjena. Odlocite se.
In spremenite svojo odlocitey, ¢e je to potrebno.
odlocitev. Ucinkovito vodenje mora temeljiti na tem,
kaj je prav. in ne na tem, kaj je sprejemljivo. »Ne zanima
me, kaj boste prestudirali, kaj boste poceli ali napisa-
li. 0d vas pricakujem samo eno: da mi poveste, kaj je
prav. Vse kompromise, kako tisto, kar je prav, vpeljati v
Zivljenje, bo znala in morala narediti na3a ekipa mana-
gerjev,« je Alfred P. Sloan, predsednik GM Corporation,
dejal svojemu svetovalcu Petru Druckerju ob zacetku
njunega sodelovanja. Skusnjava, da manager vnaprej
razmislja, kaj je v dolocenem okolju sprejemljivo, ga
odvrne od raziskovanja, kako pravo odlocitev vpeljati
v Zivljenje. Izhodis¢e taksnega odlo¢anja je kompromis,
namesto da je ta nasledniji korak.

Uresniéevanje. Ce so okolis¢ine in sama odlocitev naj-
tezji miselni korak odloc¢anja, je uresnicevanje odlocitve
Casovno najzahtevnejse. Da bi odlocitev zazivela v prak-
si, se mora vzpostaviti pripadnost le-tej in postati odgo-
vornost ter delovna naloga konkretne osebe ali ekipe.
Odlocitev za dinamicen razvoj izdelkov je Marko uresnicil
tako, da je v ekipo razvojnikov povabil zunanje sodelav-
ce. S tem je dosegel vecjo pestrost pogledov in ustvar-
jalnost. Mnotzica drznih idej, ki so se rodile v procesy,
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je posledi¢no ponudila mozZnost izbire tistih, za katere
je razvojna ekipa skupaj s trzenjsko ocenila, da najbolje
odgovarjajo na pricakovano trzno povprasevanje.

e Nadzor. Kontrola in nadzor - nobena od teh besed nam
ni posebej ljuba. A hkrati je pridobivanje odziva, porocil
in preverjanje, ali izvajanje odlocitev daje pricakovane
rezultate, nepogresljivi del profesionalnega vodenja.

Zato ne imejte negativhega odnosa do porocanja in
kontrole. Razumite ga kot del potrebne strokovnosti in
prizadevanj, da vsak ¢lan ekipe s svojim delom prispe-
va k uresnicevanju ciljev celote.

Ce boste vsak dan znova poskrbeli za to, da se boste
ukvarjali s tistim, kar je pomembno, boste (p)ostali iz-
vrsten: ucinkovit, uspesen in ustvarjalen manager.

PRIMER 1Z SLOVENSKE PRAKSE: POGOVOR Z JOZETOM MERMALOM, PREDSEDNIKOM UPRAVE BTC

Joze Mermal, BTC: “Verjamem v ljudi in ljudje verjamejo vame.”

Nekdanja Javna skladisca so se pod njegovim vodstvomn
spremenila v najvedje in vsebinsko najmocnejse nakupo-
valno in zabaviscno sredi$ce v Evropi. To je izjemen in uni-
katen doseZek BTCieve managerske ekipe, zaposlenih in
najboljsih dolgorocnih partnerjev. »V tem kontekstu vem,
da smo presegli same sebe. Zaradi pristopa pri ustvarjanju
‘cityja., pri katerem smo poudarili dobro pocutje obiskoval-
cev, je BTC City s svojo ponudbo razlicnih programov in vse-
bin v samem svetovnem vrhu,« pove JoZe Mermal, no-
silec priznanja manager leta, ki ga podeljuje ga Zdruzenje
Manager in nagrade primus za komunikacijsko odlicnost, ki
Jo podeljuje slovensko drustvo za odnose z javnostmi.

Koliko ljudi je sodelovalo v zasnovi? Koliko jih danes
Se sodeluje z vami? Na kaksen nacin ste jih spodbujali?
Nasa misel o razvoju sredis¢a BTC City, ki je stara pri-
blizno 20 let, se Ze od zacetka razvija unikatno, druga-
Ce kot v ostalih domacih in tujih nakupovalnih centrih.
Ker obiskovalcem nismo hoteli nuditi le klasi¢nih naku-
pov, se nismo razvili zgolj v center potrosnistva. Mocno
je poudarjena vrednota dobrega pocutja in sprostitve
ter kakovostnega prezivljanja prostega ¢asa, ob vsem
tem pa spostljiv odnos do obiskovalcev. Ideja je zrasla
v nas samih, celotno prenovo in kreacijo cityja je vodil
management, tesno povezan s celotnim kolektivom in
poslovnimi partnerji.

Kje je tukaj vloga komunikacijskega managementa?
Komunikacijo smo vzpostavili interno, da so ljudje razumeli
vse te bodoce procese zaradi nujne poslovne preobrazbe,
programske prenove in obdobja tranzicije; razumeli so, da
moramo speljati radikalne spremembe. Ko se oziram nazaj,
lahko trdim, da je bila ravno ta komunikacija uspesna. Ni
vnesla nemira med ljudi, ki so sicer dobro vedeli, da se izva-
ja projekt sorazmerno visokega poslovnega in socialnega
tveganja. In ja, nih¢e nas ni zapustil. Radi so ostali z nami.

Kaj bi opisali kot klju¢en vzvod, da vam uspeva, da
clani managementa in zaposleni delijo vizijo ustvar-
janja 'BTC driavljana'?

Zato .., ker jaz verjamem v njih in oni verjamejo vame. Ko
sem prisel s fakultete, nisem Sel v 'rezijo', ampak sem zacel
v skladis¢u in se pocasi prebijal navzgor. Sodelavci so me
spoznali kot ¢loveka, imeli priloZznost izkusiti, da moja bese-
da steje. In da mi lahko verjamejo. Tako so verjeli in zaupa-
li, ko smo spreminjali podjetje in tako verjamejo Se sedaj,
ko recem, predlagam kaksno novo idejo, projekt. In sledijo,
soustvarjajo. Ves ¢as gradim osebni odnos. Zelim, da se za-
posleni dobro pocutijo v podjetju. Nisem klasi¢ni novodobni
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menedzer. V podjetju ohranjamo socialno noto, ne pehamo
se le za dobickom; e si sam lahko privos¢im dopust, Zelim,
da si ga privoscijo tudi BTCG-jevi zaposleni. Zaradi vsega tega
smo ucinkoviti. In se imamo 'fajn'. A je to kaj narobe?!

Kaj so vrednote, ki jih pri svojih sodelavkah in sode-
lavcih najbolj cenite?

Klju¢ne karakteristike, ki jih zasledujem pri managemen-
tu so poslovna svezina, vitalnost, verodostojnost inter-

disciplinarno razumevanje poslovnega sistema, vkljuce-
vanje v razli¢ne time in komunikacijska odprtost. Sama
izobrazba ne pomeni 3e nic. Vcasih je celo prav nasprot-
no! Nisem pristas samo delovnih in pridnih sodelavcev v
managementu, ¢e njihovo delo ni povezano z novo po-
slovno svezino in elanom kot porokom kvalitetnejsih in
tehnolosko posodobljenih izdelkov in storitev.

Povzeto po reviji Piar na kvadrat, oktober 2008.

TRI POGOSTE NAPAKE PRI VODENJU, KI SE JIM 1ZOGIBAJMO

Najbolj genialne stvari so vedno najbolj preproste. Zakaj torej vec vodij ne uporablja nacela dogovarjanja o ciljih in
prepusca sodelavcem proste roke pri izvedbi? Vodje pogosto nezavedno v smer 'mikromanagementa’ namesto
vodenja in izkoris¢anja potenciala talentoy, ki se skrivajo v organizaciji, zapeljejo tri skusnjave.

e »Moj pristop je najboljsi pristop!« je ena najpogostejsih napak in pogosto tudi eden najtezjih izzivov za vod-
jo: prepustiti, da sodelavec delo opravi drugace, kot bi ga sami/a. Res je, boli, pri tem trpite, a ... preizkuseno:
izplaca se! Ce je vodja discipliniran in iskren, kmalu ugotovi, da drugace opravljeno ni nujno slabse opravljeno,
kot ce bi ga sam. Sestevek pokaze, da je sprostil svoj cas, ki ga lahko nameni osredotoc¢anju na pomembno
(ne nujna!), s ¢imer se odmakne od prepogoste vloge gasenja pozarov in - pogosto sodelavci najdejo 3e bolj
iznajdljivo pot do cilja!

¢ »Zaupanje si je potrebno prisluZiti.« Buckingham in Coffman v Ze omenjenem delu opozarjata, da izjemni
vodje v celoti zavracajo to stalisce: »Zavedajo se, da Ce ne obstaja temeljno zaupanje do ljudi, ne obstaja
tocka, crta ali trenutek, ko bi ljudje naenkrat postali zaupanja vredni.« Seveda je nezaupljivost v dolocenih
poklicih celo dobrodosla - na primer za odvetnike ali preiskovalne novinarje, a za vodje je pogubna, pravita.
Dr. Ichak Adizes, uveljavljeni strokovnjak na podrocju vodenja, celo pravi, da je sredis¢na naloga manage-
menta ustvarjati okolje zaupanja in spostovanja.

¢ »Rezultata ni mogoce opredeliti.« Res je, da je dolocene pricakovane rezultate tezko opisati, a to samo
pomeni, da terjajo vedji razmislek. Pogosto pomaga, ¢e neobvladljivo celoto razdelimo na manjse dele ali
opredelimo korake, ki vodijo v pravi smeri. Primer tega je nacin usmerjanja prodajne ekipe k timskemu delu:
med dejavniki uspesnosti, ki jih mesec¢no spremlja vodja - poleg prodajnih rezultatov, je tudi redno zapisova-
nje informacij o strankah v skupno bazo, vklju¢evanje v projektno delo in prispevek k ucenju.
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PREVERJANJE RAZUMEVANJA

Med spodnjimi trditvam izberite tisto, za katero ocenju-
jete, da najbolje opisuje vase delovno okolje. Spodaj so
komentarji k posamezni izbiri.

a) Ce izstopam iz povpre¢ja in sem ambiciozen, imam
vec tezav in preprek s sodelavci kot karkoli drugega.
Zato se trudim, da se ne izpostavljam.

b) Obcutek imam, da je premalo motivacijskih ukrepoy, ki
bi me spodbujali k temu, da dam od sebe ve¢, kot je
potrebno.

¢) Pogosto se mi zdi, da imam dobro idejo ali pripravim
dober predlog. A me je strah prevzeti odgovornost za
izvedbo in se zato raje umaknem. Sodelavci, ki gredo z
idejami naprej, so v primeru neuspeha predmet splos-
nega posmeha.

d) V zadnjem letu sem na lastno pobudo pripravil vec
predlogov in jih izvedel. Manjka mi povratna informa-
cija o vplivu teh aktivnosti na rezultat celote.

e) Pobude so v okolju, kjer delam, dobrodosle in pozi-
tivno vrednotene, moj osebni razvoj je v zadovoljstvo
meni in okolici.

a) Skrivanje v mnozici in bojazen pred izpostavijanjem sta
sovraznika vodenja. Ste na poti k izumiranju kot dino-
zavri! Zacnite se spreminjati danes, jutri bo prepozno!

b) Bravo! Ugotavijate, da imate rezerve, to je Ze korak
v pravo smer. Pomoc: motivacija izhaja iz notranjosti
posameznika, njegovega notranjega naboja, zunanji
vzvodi jo lahko le dopolnijo. Bodite vztrajni.

¢) Cestitke! Opazate, da so v organizaciji posamezniki,
ki se pozvizgajo na privoscijivost okolice in delajo na
lastnem razvoju! Vprasanje je, ali je posmeh Ze komur-
koli v resnici $kodil? Nasmejite se svoji napaki Se sami
in pojdite naprej. Bogatejsi ste za izkusnjo.

d) Zelo dobro. S pobudami se ocitno niste opekli in za-
znavate, da ste prispevali. Dajanje povratnih informa-
cij je tipicen problem vecine organizacij. Stanje lahko
izboljsate tako, da za te informacije preprosto vedno
vprasate. Okolica se bo postopoma navadila, da vam
Jih posreduje sama od sebe. Preverjeno.

e) Odlicno! Delate in soustvarjate okolje, ki se razvija in
raste. Vas osebni prispevek naj bo, da svoje znanje in
vzorec delovanja prenasate tudi na druge. Prispevajte
k uceci se organizaciji.

Viri:

e Marcus Buckingham in Curt Coffman: First, Break All the Rules. What the World's Greates Managers do Differently. Simon&Schuster, NY, 1999.

o Drucker, Peter F.: On the Profession of Management. A Harvard Business Review Book, 2003.

* Mike Pedler, John Burgoyne in Tom Boydell: A Manager's Guide to Leadership. McGraw Hill Business. UK, 2004.

© Natalija Postruznik in Edita Krajnovi¢: Intervju z Jozetom Mermalom, predsednikom uprave BTC. Revija Piar Na Kvadrat, logaritmi odnosov z javnostmi, oktober 2008.
¢ Podjetnometer: Vodenije. Priloga Podjetniki v podjetju, Skrjancek, glasilo Telekoma Slovenije, oktober 2005.

55




56

TRGOVINSKA

ZBORNICA SLOVENLJE®

Slovenian Chamber of Commerce

Nalozba v vaso prihodnost

OPERACIJO DELNO FINANCIRA EVROPSKA UNIJA
Evropski socialni sklad

Il. INTERNA KUIMA

NAMESTO KLIME: POROKA.

Ste kdaj pomislili, da bi odnose v podjetju primerjali s po-
roko? Prav tak3en izraz uporablja slovenska raziskovalka
dr. Sergeja Slapnicar z Ekonomske fakultete v Ljubljani:
»Kadar zna podjetje vzpostaviti tak odnos z zaposleni-
mi, da pri¢nejo svojo zaposlitev zaznavati kot 'druzbeno’
pogodbo, in ne le z ekonomsko logiko, takrat zaposleni
prostovoljno opravljajo mnoge naloge, ne da bi bili zanje
eksplicitno nagrajeni. Druzbena pogodba je kot poroka:
ne meri se z rezultati, das, kolikor mores.«

Svoje ugotovitve utemeljuje z rezultati prve raziskave v
nacionalnem projektu izbora najboljsega zaposlovalca
Zlata nit 2007. Kot ugotavlja v preucevanem modelu, na
konkuren¢nost podjetij z vidika inovativnosti in podjet-
nosti najmocneje vplivata organizacijska kultura in klima.
Na povezave med organizacijsko klimo in poslovno uspes-
nostjo opozarja tudi vrsta drugih raziskovalcev.
Vprasanje, ali se je z organizacijsko klimo potrebno ukvar-
jati, zato ponuja nedvoumen in absoluten DA! Pri tem pa

se pogosto ujamemo v past, da se ukvarjamo s simpto-
mi, namesto vzroki. Da - v prenesenem pomenu - Nase
ali organizacijo nanasamo licila in drugo kozmetiko, na-
mesto da bi v roke prijeli milo in s¢etko.

Bistvo namrec ni v klimi, klima je predvsem ogledalo, ki
pokaze, kako zaznavamo organizacijsko okolje. Bistvo so
odnosi, ki se tkejo v organizaciji, bistvo so dejanja, ki po-
sledi¢no sprozajo obc¢utke. »Danes je bolj kot zadovoljstvo
pomemben obcutek vpletenosti zaposlenih v poslovno
tkivo,« pravi Tatjana Fink, generalna direktorica Trima, in
s prosojnicami z letne strateske konference ponazori po-
men komunikacije. Na prosojnicah so za vsakega od 507
zaposlenih zapisani njegovi letni cilji in kriteriji njihovega
uresnicevanja.

Dobra klima ni cilj sam po sebi: je preprosto eden od
gradnikov, ki ustvarjajo uspeh. Kako pomemben je, pove
stavek, ki ga slisimo od vrhunskih managerjev: »Nasa na-
loga je dajati navdih in navdusevati.«

SLOVARCEK

Kaj je ...

V praksi se pogosto zamenjujeta izraza organiza-
cijska klima in kultura.

Klima

Pomeni predvsem zaznave, kako zaposleni doje-
majo lastno zdruzbo in kako vidijo ali Cutijo svoje
moznosti in pogoje dela.

Kultura
Je kompleksnejsi pojem in posega v globlje razu-
mevanje tudi nezavednih prepricanj, ki usmerjajo

delovanje ljudi v organizaciji. Medtem ko organi-
zacijska kultura poenostavljeno pomeni 'kako se
stvari delajo pri nas', organizacijska klima pove
'kaj se dogaja okrog nas'.

’f,a-
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ZDRAVA ORGANIZACI)SKA KLIMA

»Koga motivira izraz: izboljsanje interne klime? Mar ni bolj
navdihujoc izziv: ustvarjanje ¢arobnega vzdusja v kolek-
tivu?« ponudi razmisljanje dr. David Cooperrider, eden
od svetovno najvplivnejsih raziskovalcev upravljanja
sprememb. S tem usmeri, da je potrebno na interno kli-
mo morda pogledati drugace, kot smo bili vajeni nekoc.

Jugoslav Petkovi¢, Mimovrste: »Motivirani in produktivni sodelavci,
ki jih povezujejo se skupna kultura in vrednote, so tisti, ki ustvarjajo
dobro klimo v podjetju.«

Dejavniki organizacijske klime

Besedo klima so raziskovalci organizacij prvic uporabili Ze
leta 1939 in se je sprva proucevala v povezavi s slogom
vodenja, potem pa razsirila tudi na druge vidike. Merjenje
organizacijske klime po metodologiji SiOK, ki v Sloveni-
ji poteka Ze vrsto let, zajema dvanajst dimenzij: odnos
do kakovosti, inovativnost in iniciativnost, motivacijo in
zavzetost, pripadnost organizaciji, notranje odnose, vo-
denje, strokovno usposobljenost in ucenje, poznavanje
poslanstva in vizije ter ciljev, organiziranost, notranje ko-
municiranje in informiranje, nagrajevanje ter razvoj ka-
riere. Kot pomembni dejavniki interne klime se izkazejo
(http://www.biro-praxis.si):

e Organizacijski sistemi: organiziranost, nagrajevanje, na-
predovanje.

e Sistemi vodenja: komuniciranje in informiranje, voden-
je, odnosi.

¢ Delo in kakovost: inovativnost in iniciativhost, motivira-
nost in zavzetost ter kakovost.

e Razvojna orientacija: strokovna usposobljenost in ucen-
je, poslanstvo, vizija, cilji in pripadnost.

Raziskava dr. Argia Sabadina in Bostjana Bajca, ki pote-
ka v okviru projekta Zlata nit, na podlagi ocen zaposlenih
v najboljsih slovenskih zaposlovalcih, kaze, da zaposleni
delovno okolje in vodenje zaznavajo kot bolj spodbudno
v podjetjih, kjer spremljajo in skrbijo za razvoj perspek-
tivnih kadroy, imajo delujo¢ sistem nacrtovanja razvoja
kariere in sistemati¢no skrbijo za nasledstvo. Bolj samo-
stojne pri delu se pocutijo posamezniki v podjetjih, kjer
spremljajo in skrbijo za razvoj perspektivnih posamezni-
kov, v njih deluje sistem nacrtovanja razvoja kariere ter
podpirajo uveljavitev posameznikov v Sirsem poslovnem
in druzbenem okolju.

Na pomen klime in povezavo z motiviranostjo zaposlenih
in inovativnostjo podjetja v okviru iste raziskave opozarja
tudi dr. Sergeja Slapnicar: »Motiviranost zaposlenih (ki se
kaze v tem, da zaposleni ne delajo zgolj zaradi placila, da
jim delo daje obcutek uspeha, da pri njem uZivajo, da so
zanj ustrezno nagrajeni in da dobivajo pohvale od svojega
nadrejenega), znacilno pozitivno vpliva na inovativnost in
podjetnost.« Prav tako ugotavlja, da na motivacijo pozitiv-
no vplivajo tudi organizacijska klima in kultura ter osebni
razvoj, ki ga zaposlenemu omogoca podjetje, slabo orga-
nizirano delovno okolje pa vpliva znacilno negativno.

Usmerjenost na trg in odnose

Interna klima se je v preteklosti pogosto obravnavala izo-
lirano in brez jasne povezave s poslovnim uspehom. Pa
vendar kontekst organizacijski klimi postavljajo prav cilji,
ki si jih podjetje zastavlja na zunanji ravni, v odnosu s
kupci, in tudi na notranji ravni, v odnosu, ki se oblikuje
med podjetjem in njegovimi zaposlenimi. Uspesnost na
trgu ohranja zdravje in kondicijo podjetja za tek v kon-
kuren¢ni borbi in prav to daje smisel prizadevanjem za
pozitivho delovno okolje in vzdusje v njem.

Pri tem velja, da podjetje ne more biti uspesno pri za-
dovoljevanju potreb in gradnji odnosov s svojimi kupdi,
e hkrati ne poskrbi za odnose s svojimi zaposlenimi. Ra-
ziskava dr. Maje Makovec Brencic¢ in mag. Matevia Ra-
skovica v okviru nacionalnega projekta Zlata nit, na pod-
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lagi podatkov 101 najboljsega slovenskega zaposlovalca
v letu 2008, ponuja prepricljive stevilke (navajamo le del-
Cek): v podjetjih, kjer vlada visoka kakovost odnosa med
podjetjem in zaposlenimi, skoraj vsako drugo podjetje do-
sega vsaj 25-odstotni deleZ prihodkov od izdelkov, mlajsih
od treh let; v podjetjih z nizko kakovostjo odnosa dosega
taksen rezultat samo vsako tretje podjetje; za 83 odstot-
kov podjetij, za katera je znacilna visoka stopnja vloge in
kakovosti dela posameznika, tudi velja, da dosegajo pre-
ko 70-odstotno stopnjo zadrzanosti kupcev v treh letih; v
podjetjih z nizko vlogo in kakovostjo dela posameznika je
tako visoka stopnja zvestobe pomembno nizja.

Ce bomo vedno razmisljali, tako kot do zdaj,
bomo vedno imeli le to kar imamo ... sedaj!

Brane Gruban,
strokovnjak za strateske komunikacije

0d zadovoljstva k zavzetosti

Prav zaradi klju¢nega pomena povezave med odnosi in
trzno uspesnostjo se strokovnjaki oddaljujejo od pojma
zadovoljstvo in vedno bolj poudarjajo zavzetost zaposle-
nih. Najboljsi zaposlovalci niso podjetja, v katerih so za-
posleni 'le' zadovoljni. So podjetja, v katerih zavzeti zapo-
sleni, povezani v u¢inkovito organizacijo, ustvarjajo uspeh
podjetja. In nato uZivajo tudi v sadovih tega uspeha.

Raziskava Gallupove organizacije, opravljena z vec kot
milijon zaposlenimi po celem svetu, je na tem podrocju
prinesla presenetljivo odkritje: merjenje moci delovnega
okolja in dejavnike, ki vplivajo na zavzetost zaposlenih, je
mogoce strniti v vsega dvanajst klju¢nih vprasanj. To so:

1. Jasno mi je, kaj se od mene pricakuje pri delu.

2. Za doseganje delovnih nalog imam na voljo ustrezna
sredstva.

3. Pri delu imam prakti¢no vsak dan priloZznost poceti
tisto, v ¢emer sem najboljsi/a.

4. V zadnjem mesecu sem dobil/a priznanje ali pohvalo
za dobro opravljeno delo.

5. Moj vodja ali kdo drug v delovhem okolju me uposte-
va kot osebo.

6. V mojem delovnem okolju je oseba, ki nacrtno skrbi
zame in spodbuja moj razvo;.

7. Moje mnenje se uposteva.

8. Poslanstvo podjetja, v katerem sem zaposlen, odse-
va, kako pomembno je moje delo.

9. Moji sodelavci so zavzeti za odli¢no opravljeno delo.

10. Med sodelavci imam zelo dobrega osebnega prijatelja.

11. V zadnjih Sestih mesecih je nekdo z mano opravil raz-
govor o mojem osebnem napredku.

12. V zadnjem letu semimel/a v sluzbi priloznost za ucen-
je in razvoj.

Teh dvanajst vprasanj ne ujame vsega, kar bi vodja in zapo-
sleni morda Zeleli vedeti o delovnem okolju, zajamejo pa ve-
¢ino informacij in najbolj pomembne informacije. Dvanajst-
erica meri jedrne elemente, ki so potrebni, da podjetje pri-
tegne, osredotoci in zadrzi najbolj talentirane zaposlene.

Neprecenljivost komunikacije

Iz vprasanj je razvidno, da je zavzetost zaposlenih v veliki
meri odvisna od komunikacije: jasnosti pricakovanj, priznan-
ja ali pohvale za dobro delo, spodbude, upostevanja mnen-
ja, prijateljskih odnosov, pogovorov o osebnem napredku ...
Ko so vodjo racunovodstva v slovenski zavarovalnici pov-
prasali, kaj je njen klju¢ni motivator pri osebnem razvojy, je
del odgovora izpostavil tudi klimo v podjetju:»Osebno za-
dovoljstvo - to je bistveno! Zadovoljna sem in se v tem kar
delam, dobro pocutim. Samo delo me osrecuje, zadovoljuje
in izpopolnjuje. Ne mores dolgo uspesno funkcionirati, ce
tega ne pocnes s srcem. In ¢e ne prides zjutraj na delo z
veseljem. Veliko mi pomenijo tudi dobri odnosi s sodelavci.
Dobra, pozitivho naravnana klima, prispeva k temu, da se
laZje osredotocis na stvari, ki jih mora3 storiti in ti pomaga,
da hitreje in z manj truda dosezes cilje in vizijo.«

Jugoslav Petkovi¢, direktor podjetja mimovrste=), ki
se redno uvrs¢a med najboljse slovenske zaposlovalce,
je eden tistih, ki se nadvse zaveda povezave med ko-
munikacijo vodstva in ustvarjalno, pozitivho naravnano
interno klimo: »Klju¢no je, da so zastavljeni cilji in stra-
tegija razvoja podjetja jasni in dobro skomunicirani. Prav
tako morajo biti jasno skomunicirana pri¢akovanja in od-
govornosti prav vsake sodelavke in sodelavca. Na ta na-
¢in podjetje doseze, da so sodelavci motivirani in peljejo
podjetje skupaj k cilju. Motivirani in produktivni sodelavci,
ki jih povezujejo e skupna kultura in vrednote, pa so tisti,
ki ustvarjajo dobro klimo v podjetju.«

Komuniciranje pomeni hkrati tudi motiviran-
je. Najboljsi zaposlovalci to vedo.

Mag. Natalija Postruznik,
¢lanica strokovnega sveta Zlata nit

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



PREVERJANJE RAZUMEVANJA

1) »Mami, imam idejo! A ves, kako bi lahko ocenjevali
podjetja? Vzemite nas otroke v ekipo in bomo opazo-
vali ljudi v podjetjih. Potem pa vam bomo mi povedali,
kateri so dobri zaposlovalci.« Simpati¢en predlog se je
rodil ob prvem izboru najboljsega slovenskega zapo-
slovalca pred nekaj leti. Poskusite utemeljiti, zakaj bi

b) Uspesnost podjetja na trgu ima odlocilen vpliv na
organizacijsko klimo.

¢) Interno klimo je mozno hitro spreminjati.

d) Ce 7elimo hitro ustvariti dobro vzdusje, povabimo
direktorja, da nagovori vse zaposlene.

e) Dobro vzdusje se ustvarja samo od sebe.

bila taksna raziskava smiselna. 3) Podjetje Trimo je znano po natecaju za najbolj noro
2) Ali se strinjate z naslednjimi trditvami? Zakaj da, za- idejo, v katerem lahko sodelujejo vsi zaposleni. Zma-
kaj ne? govalec natecaja vsako leto dobi izjemno nagrado, na

3) Ko govorimo o organizacijski klimi, se ukvarjamo s
poglobljenim raziskovanjem, zakaj se ljudje obna-
53jo tako, kot se.

primer obisk NASA centra, obisk podmornice itn. Raz-
loZite, kako po vasem mnenju ta natecaj vpliva na or-
ganizacijsko klimo v podjetju?

Viri:

® Marcus Buckingham in Curt Coffman: First, Break All the Rules. What the World's Greates Managers do Differently. Simon&Schuster, NY, 1999.

e Laurie J. Mullins: Management And Organisational Behaviour. FT Prentice Hall, 2005.

e Jana Petkovsek: Jugoslav Petkovi¢, Domenca: Cilji in strategija razvoja podjetja naj bodo dobro skomunicirani. Dnevnik, Zaposlitve&Kariera, 14. 11. 20009.

o http://www.biro-praxis.si

® Brane Gruban: Retorika in realnost spreminjanja organizacijske kulture. Prosojnice predavanja Organizacijska kultura, organizacijsko vedenje in kakovost
vodenja v zdravstvu, GV Izobrazevanje, 18. marec 2004.

e Dr. Argio Sabadin in mag. Bostjan Bajec: Organizacijska klima in njen pomen za podjetje. Zbornik Zlata nit 2008. Casopisna druzba Dnevnik, d.d.

e Doc. dr. Sergeja Slapnicar: Najboljsi zaposlovalec spodbuja inovativnost in podjetnost. Zbornik Zlata nit 2007. Casopisna druzba Dnevnik, d.d.

o Prof. dr. Maja Makovec Brencic in asist. mag. Matevz Raskovi¢: Uspeh na trgu sredisci ¢lovek: raziskava Zlata nit. Ekonomska fakulteta, april 2009.
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lll. SKUPINSKO IN TIMSKO D€ELO

KAKSEN CIRKUS!

Big Apple Circus, 'Cirkus Veliko jabolko', je Ze vet kot 30 let
del identitete New Yorka in velja za cirkus, ki je ve¢ kot to.
Svoj sloves si je pridobil tako skozi iziemne vsakoletne pred-
stave, ki jih pod vodstvom ustanoviteljev in umetniskih vodij
Paula Binderja ter Michaela Christensena ustvarja etnic-
no in virtuozno mesana skupina artistov, kot tudi skozi svojo
druzbeno odgovorno dejavnost - znani so po svojih akcijah
rdecih noskov obiskovanja bolnih otrok v bolnisnicah, izvajajo
senzorni cirkus za slepe in slabovidne otroke, ter nenazadnje
- na zivali, ki v cirkusu nastopajo, gledajo kot na sodelavce.

Uspeh cirkusa Big Apple je predvsem posledica izjemne-
ga Cuta vodstva za upravljanje z razlicnostjo ter sposto-
vanje le-te, tako znotraj kolektiva kot v 3irsi druzbi. Kadar
reCemo, da imamo v sluzbi pravi cirkus, obicajno s tem
mislimo na kaoti¢ne razmere, kar pa - vsaj do omenjene-
ga cirkusa - ni najbolj posteno. Cirkus bi moral pravzaprav

biti sinonim za zelo dober razmere v kolektivu ali timu,
ki ima vse potrebno, da uspe: za razlicna podrocja nadar-
jene posameznike, ki le skupaj in pod dobrim vodstvom
lahko naredijo 'dobro predstavo'.

Ko so Binderja vprasali, kaj je najbolj pomembno pri se-
stavljanju prave ekipe, je poudaril predvsem pripravljenost
za skupno delo: »Sploh ne pricakujem, da se ves ¢as ve-
demo kot velika sre¢na druzina. Nasprotno, vsakemu Ze
takoj dam vedeti, da ni treba, da se imamo radi - treba
je zgolj delati skupaj.« In dejansko se mnogi druZijo zgolj
med vajami in predstavami. Tisto, kar jih takrat drZi skupaj,
sta zaupanje in spostovanje. Ter zavedanje, da so kljub raz-
licnim talentom, odgovornostim in potrebam, ki seveda ne
morejo biti vselej ali vselej enako zadovoljene, vsi skupaj v
isti areni. In ... da je glavna zvezda - predstava sama.
Hec je, da se lahko iz cirkusa veliko nau¢imo o dobri timski igri.

SLOVARCEK

Kaj je ...

Tim
Je visoko ucinkovita skupina posameznikoy, ki de-
lajo skupaj z namenom, da doseZejo skupen cilj.

Timsko delo

Je proces, v katerem si skupina ljudi prizadeva si-
stematicno uporabiti talente posameznih ¢lanov
tima z namenom dose¢i cilie na najboljsi mozZni
nacin.
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ZNACILNOSTI USPESNIH TIMOV: TIMSKI DUH

Michael Jordan je bil Ze v mladih letih izvrsten kosarkas -
v Studentkih letih se je z odli¢no igro prebil v NBA ligo. Kot
¢lan ekipe Chicago Bulls je dosegal izjemne rezultate, a
zbadale so ga opazke kolegov iz drugih klubov: »Michael,
res si odlicen, a mostvo, v katerem igras, ni prvak ...« To
ga je spodbujalo, da je treniral Se bolj zagrizeno in razmi-
sljal o nacinih, kako izboljsati svojo igro ... Bolecina je tra-
jala, dokler njegovega talenta ni prepoznal trener, ki mu
je dolocil pravo - Jordanu na kozZo pisano vlogo v timu.
Temu ustrezno je porazdelil tudi vioge soigralcev okoli
njega. Od takrat naprej je njegov klub zacel zmagovati.
Zgodba pove preprosto resnico: vsaka skupina ljudi se ni
ekipa ali tim. Ne glede na to, kako skrbno ste sestavili
ekipo in kako izvrstni so posamezniki v njej, bodo rezul-
tati taksnega timskega dela lahko zelo povprecni. Tim je
namre¢ veliko vec¢ od preprostega sestevka njegovih ¢la-
nov: je 'superskupina', ki je zaradi usmerjenosti k enemu
skupnemu cilju sposobna doseci ve¢, kot lahko dosezejo
posamezniki sami.

Ena kljucnih nalog vodje tima je odkrivati, v kateri vlogi
lahko posameznik k uspehu tima prispeva najvec ali naj-
bolj u¢inkovito. Kot pravi Jerneja Kamnikar, direktorica
podjetja Vivo Catering, zaposlovalec leta 2009 v izboru
Zlata nit v kategoriji malih podjetij: »Za nas je oseba, ki
pomiva, tako pomembna kot tista, ki pripravlja glavno
jed. Ce ta oseba nima odnosa do posode, nam ni¢ ne
pomagda, da pridemo na teren s krasno glavno jedjo - in
z neurejeno posodo.«

Model PAEI: stiri vloge, ki se v timu dopolnjujejo

V praksi obstaja vrsta delitev vlog v timu. Dr. Ichak Adizes
potrebo po timskem delu pri sodobnem vodenju utemelju-
je s pomocjo modela PAEI. Kot pravi, mora vodstvo pri svo-
jem delu opravljati stiri zahtevne vloge in sposobnost tega
presega kateregakoli posameznika. Zato se moramo pri
delu in tudi vodenju dopolnjevati. Stiri temeljne vloge so:

® Proizvajalec (ang. Producer): proizvaja tako izdelke kot
potrebe povprasevalcev. Dober posel mu pomeni vse.
Je deloholik, 'glavca', nerad izqublja dragoceni ¢as. Na
poslovnem sestanku je tisti, ki zaradi obilice dela zamu-
ja, prej odide, sestanek pa sovrazi, saj mu je to potrata
¢asa. Njegovo delovno okolje pove vse o njem - kopi-
ca papirjev in delovnega gradiva vsepovsod. Njegovo
glavno vprasanje je KAJ. Kaj je treba storiti? Odgovoren
je za kratkoro¢no uspesnost organizacije.

o Administrator: skrbi za red - za to, da sistem opravlja
prave stvari ob pravem c¢asu in v pravilnem vrstnem

redu. Je natancen in bolj kot vsebina mu je pomembna
forma. Njegovo delovno okolje je zato Ze skoraj steril-
no urejeno, na poslovnem sestanku pa je tisti, ki po-
stane zelo nesrecen, Ce se ne uposteva dnevnega reda
in drugih dolocil. Rajsi je v 'tocni' zmoti, kot da bi imel
priblizno prav. Njegovo glavno vprasanje pri izvajanju
aktivnosti je KAKO. Kako bomo to naredili? Kulturno
so mu podobni Nemci, 'avtorji' pregovora: »Red mora
biti.« Njegova odgovornost je kratkoroc¢na ucinkovitost.
Podjetnik (ang. Enterpreneur): je Zivo nasprotje admini-
stratorja. Njegova glavna okupacija je skrb za ideje - kaj
organizacija lahko naredi danes, da bo srecna in uspesna
jutri? Ce proizvajalec spominja na 'gasilca’, ki resi, izpelje
ali konca posel, je podjetnik tisti, ki ogenj zaneti (ali pa
krizo). Njegovo temeljno vprasanje je ZAKAJ. Zakaj se ne-
Cesa lotiti? Na sestanku je tisti, ki razmislja in sanjari. Prav
zaradi tega in zaradi prevzetosti s svojimi idejami lahko
izqubi stik z realnostjo. Najdemo ga lahko v vsaki kulturi
in podjetjih. V organizaciji skrbi za dolgoro¢no uspesnost.
Integrator ali povezovalec: povezuje v celoto vse, kar
prispevajo drugi. Je tisti, ki dejansko uposteva vse vple-
tene - je usmerjen k ljudem. Na sestankih je tisti, ki po-
slusa. Izpolnjuje pricakovanja, uposteva potrebe vseh
in probleme resuje s kompromisi. Njegovo temeljno
vprasanje je KDO. Kdo je tisti, ki govori/dela? Adizes ga
kulturno povezuje s Skandinavci. V organizaciji prispeva
k temu, da nihce ne postane nenadomestljiv in zago-
tavlja dolgoro¢no ucinkovitost.

Orodje za dobro timsko delo: krmilo U®

Model U5 je orodje, ki pomaga pri sporazumevanju vodij
in sodelavcev. Poenostavljeno pove, da si je potrebno pri
delu prizadevati za to, da smo:

e Uspesni, to pomeni, da dosegamo cilje, ki si jih zadajamo;

e Ucinkoviti, kar pomeni, da smo skrbni gospodarji; se
vsakokrat vprasamo: kako lahko nekaj, za kar smo lani
potrebovali dolocen obseg ¢asa, naredimo hitreje, z
manj denarja, energije ali drugimi viri.

Oboje je postalo del pricakovanega - ni vec dovolj, da si
samo uspesen, treba je biti tudi ucinkovit. Kajti e smo pri
delu ucinkoviti, se s tem sproscata ¢as in energija za to,
da smo lahko:

e Ustvarjalni in to danes podjetja in okolje potrebuje-
mo (domisljijo, inovacije itn.). Da smo lahko ustvarjalni,
moramo pri delu:
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e UZivati, velja pa tudi obratno - ¢e ustvarjamo, uzivamo.
Kar na vrtiljaku poslovnega tempa pozabljamo, je, da si
je treba vzeti tudi ¢as za pocitek in:

e Umirjanje. Kajti samo umirjen ¢lovek bo znal pravilno
dolociti cilje, da bo potem lahko uspesen, ker bo cilje
dosegal. 7 vidika timskega dela to pomeni, da projekt
ali nalogo, ko so cilji dosezeni, zaklju¢imo in se pogovo-
rimo, kje vidimo priloznosti za razvoj v prihodnje.

In prav tako: umirjenost in ucinkovitost sta povezani,
ustvarjata ravnovesje in omogocata trajnostni razvoj. Krmi-
lo obraca 3esti U, to je Ucenje: v rokah ga drzi krmar - vodja
tima, ki skrbi za stalen napredek organizacije v smeri zastav-
lienega cilja in obenem za potreben napredek in razvoj.
Sedmi U, ki ga s tem dosega, so samo-Uresniceni posa-
mezniki znotraj tima. In to je prav vloga vodje kot katali-
zatorja, o kateri smo se pogovarjali v poglavju o vodenju!
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PRIMER 1Z SLOVENSKE PRAKSE: DM DROGERIE MARKT: KLJUCNO JE BITI DEL TIMA

Podjetje dm drogerie markt se je Ze dvakrat zapored uvr-
stilo med finaliste Zlate nitj Dnevnikovega izbora zaposlo-
valca leta. Igor Sluga, direktor za Slovenijo, med dejavni-
ke za katere meni, da so prispevali k temu dosezku, steje
plitvo hierarhijo, poudarek na svobodi pri delu in mane-
vrskem prostoru za kreativnost. In timsko delo, seveda.

Kaj se vam zdi pomembno povedati, ko zaposlite no-
vega sodelavca?

To, kar najbolj poudarimo pri razgovoru, je, da se mora
¢lovek vklopiti v kolektiv. Poomnembno nam je, da postane
del tima, bolj kot njegova strokovna znanja je pomemb-
na integracija v podjetje. Vsak, ki pokaze kaj ve¢, ima
tudi mozZnost, da se izkaze preko posameznih projektov
tudi na drugih podrogjih. Niso redki prestopi iz enega po-
dro¢ja v drugega, kjer sodelavki ali sodelavcu omogoci-
mo napredovanje. Je pa seveda jasno, da ne mores pri
razgovoru ¢loveku obljubiti, da se bo pripeljal na vrh pod-
jetja, dokler sam ne pokaze Cesa vec.

V katerem primeru bi se od sodelavca nepreklicno
poslovili?

V primeru, da nekdo s svojim odnosom kvari vzdusje v
podjetju, je dejstvo, da nimamo interesa, da ostane nas
sodelavec. Ce s svojimi predlogi ne uspe spremeniti stva-
ri, ki ga motijo, nismo pravo okolje zanj. Druga stvar pa je
korektnost pri opravljanju svojega dela. Se nikogar nismo

odslovili, ker bi naredil tudi kaksno vecjo napako, drugace
pa je v primeru malomarnosti. Moram reci, da se o napa-
kah zelo odprto pogovarjamo. Ze dolgo nisem dozivel, da
bi kdo skrival, da je nekaj 'zamocil'. Zdi se mi, da je to velik
uspeh zaupanja, ki smo ga vzpostavili v odnosih podjetja.
Pomembno, da si posten do samega sebe, da se napak
ne skriva in da se iz tega ¢lovek tudi kaj nauci.

Kako dosegate ustvarjalni prispevek v timu?

S tem, da ljudi zelo dobro informiramo o dogajanju in zato
lazje dajo tudi sami kaksen prispevek k spremembam.
Zelo smo odprti za nove resitve, nove izdelke. Za predlo-
ge, kaj bo pri nas na polici, odloca tretji nivo hierarhije v
podjetju, kar pa se strategije tice, smo mi, 'zgoraj' odgo-
vorni, da dolo¢imo, v katero smer bomo sli - denimo, ne
bomo zaceli prodajati televizorjev. In letho zamenjamo
tretjino sortimajev.

Najvedji organizacijski napredek, ki ga je naredilo pod-
jetje v zadnjih letih ali ste nanj Se posebej ponosni?
To je ravno ta notranja komunikacija - e se pogovarjamo
o odnosih. Da na nizjih nivojih ljudje uspesno komunicira-
jo, direktno, ne v smislu: to je moje, to je tvoje — ampak:
to je skupno. To si Stejem za najvedji uspeh, da smo uspeli
v podjetju vzpostaviti tovrstno kulturo.

Povzeto po gradivih Zlata nit, izbor zaposlovalca leta, ki ga
organizira Dnevnik, druzba medijskih vsebin, d.d.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



PREVERJANJE RAZUMEVANJA

1.V spodniji tabeli vsakemu od petih U-jev pripisite pomen za vas osebni razvoj v delovhem okolju. Uporabite
lestvico od ena do pet, pri ¢emer visja pripisana vrednost pomeni visji pomen. Posamezna vrednost se lahko
veckrat ponovi. V naslednjem stolpcu napisite samooceno, v kolik3ni meri ste pri delu uspe3ni, ucinkoviti, ustvar-
jalni, pri tem uZivate in imate tudi ¢as za umirjanje. Pri tem uporabite obratno lestvico: ocena ena pomeni, da ste
iziemno uspesni, ucinkoviti itn., ocena pet pa da imate na tem podrocju 3e veliko prostora za napredek. V zadnjem
koraku zmnoZite stevilki v obeh stolpcih in dobili ste razvrstitey, s katerim U-jem se velja prednostno ukvarjati.

Dejavnik Pomen za osebni razvoj

Samoocena Prioriteta

UspesSnost

Ucinkovitost

Ustvarjalnost

Uzitek pri delu

Umirjanje

2. Poskusite razloZziti, kakden vpliv ima pohvala na zavzetost sodelavcev.
3. Kako bi sodelavcy, ki se izogiba sodelovanju, razlozili, zakaj je dragoceno je biti del skupine?

Moina odgovora

Vpliv pohvale na zavzetost. Zavedajte se, da je veci-
na posameznikov pripravljena dati vse od sebe za dobro
idejo - celo bolj, kot bi to storila za velik denar.« Moc¢na
ideja, prispevek k uresnicitvi skupnega cilja in poslanstva
so mocni motivatorji. Enako velja za pohvalo. »Nisem
pricakoval/a materialne nagrade, a da bi nekdo opazil,
kaj smo naredili, kaksen uspeh smo dosegli ... da bi nas
za to pohvalil ... to pa. In to je tisto, kar boli. Da gre storje-
no mimo - neopazeno.« Ne-pohvala odvzema ambicije
in obratno: ko je izrazena, daje polet za nove dosezke.
Obenem velja tudi. ce nasega dosezka niso opazili drugi -
pohvalimo se zanj sami!

Dragocenost - biti del skupine. Vsak posameznik je sam
po sebi nosilec vrste talentov, sposobnosti, znanj itn. Stevilo
kombinacij, ki jih ponuja sodelovanje med posamezniki, je
tako pravzaprav neskon¢no, Enacba 1 + 1 = 3, s pomocjo ka-
tere se v poslovnem svetu razlaga ucinek sinergije, pomeni
prav to. Posameznik v skupini, ki mu daje dodatno, mog, lah-
ko doseze mnogo ve, kot sam. Ce bi na primer hoteli pre-
nesti ogromno hrastovo deblo: sami bi ga zelo tezko, s po-
mocjo e nekaj mocnih rok pa je delo ne le mogoce opraviti,
temvec bo zacinjeno tudi z dobrim ob¢utkom medsebojne
pomoci, sodelovanja, igrivih komentarjev, skupnega uzitka
ob opravljenem delu. Mnogo vec kot »samo« delo, mar ne?

Viri:
e Ichak Adizes: Stilovi dobrog in loseg upravljanja. Adizes, Novi Sad. 2004.

* Marcus Buckingham in Curt Coffman: First, Break All the Rules. What the World's Greates Managers do Differently. Simon&Schuster, NY, 1999.
o Pierre Casse; Leaders and Teams: The Winning Partnerships, GV Zalozba in IEDC, 2003.

* Intervju z Igorjem Slugo, direktorjem dm Drogerie Markt za Slovenijo, finalistom Zlate niti 2008, projektno gradivo Mediade d.o.o.

e Podjetnometer: Posameznik v skupini. Priloga Podjetniki v podjetju, Skrjancek, glasilo Telekoma Slovenije, avgust 2008.
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IV. KONSTRUKTIVNA POGAJANJA

POSTANITE IZVRSTEN POGAJALEC!

Pogajamo se pravzaprav kar naprej. Samo pomislimo, ko-
likokrat na dan se znajdemo v situaciji, ko nekaj hocemo,
pa to ni prosto dosegljivo ali je pogojeno z nasprotujoco
si voljo drugega. V Zelji, da bo imel lepe in zdrave zobe od
otroka zahtevamo, da si pred spanjem redno umiva zobe,
sam pa temu pogosto nasprotuje. Kako izpogajamo, da
naposled vendarle poscetka svoje zobke? Smo mu oblju-
bili hitro nagrado ter se tako obvarovali prepira? Ali pa
smo ga prepricali s ¢im, kar je tudi v njem vzbudilo dovolj
mocno skrb za zdravje svojih zob?

In kolikokrat v sluzbi skusamo doseci soglasje, s katerim
bi bili lahko vsi zadovoljni, pa vse skupaj bolj spominja
na neskoncno 'Zoganje' s stalis¢i brez izida? Nazadnje pa
je po sili razmer, samo zato, ker mora biti, sprejet sklep,

ki so ga oblikovali najbolj glasni ali agresivni ali mocni ...
Strokovnjaki poudarjajo, da, tako kot to velja Se za marsi-
kaj drugega, se dobri pogajalci ne rodijo, temvec se vesci-
ne priucijo. Z znanjem uporabe pogajalskih spretnosti se
da doseci nepredstavljivo: s prizadevanjem za optimalno
reSitev za vse lahko spretno 'okuzimo' tiste, ki v sili sicer
Se najraje kazejo zobe.

V poglavju, ki je pred vami, se torej ponuja priloznost,
da osvojite eno od najuspesnejsih tehnik, ki vam bo
pri pogajanju pomagala tako na delovnem mestu kot
sicer. Strategija prebojnega pogajanja Williama Uryja,
strokovnjaka na podro¢ju mediacije, izvira iz avtorjevih
lastnih 30-letnih pogajalskih izkusen;.

Torej, ste pripravljeni? PoZenimo!

SLOVARCEK

Kaj je ...

Pogajanje

Je proces razreSevanja konflikta med dvema ali
vec stranmi, v katerem sta obe oziroma vse strani
pripravljene spremeniti/prilagoditi svoje zahteve,
da bi dosegle skupno sprejemljivo resitev.

Konflikt
Je trk ali soocenje nasprotujocih si mnenj, ciljey,
interesov ali sil.

Prebojna strategija

Je strategija Williama Uryja za uspesSno premago-
vanje petih temeljnih ovir za sodelovanje v kon-
fliktni situaciji: nas odziv, ¢ustva nasprotne strani,
poloZaj nasprotne strani, nezadovoljstvo nasprot-

ne strani in Moc¢ nasprotne strani. Bistvo pristopa
prebojne strategije pa je, da se na te ovire odziva-
mo drugace, kot bi se 'na prvo Zogo'.

Vzajemno sprejemljiv dogovor

Je cilj pogajalskih tehnik, ki pa zahteva, da smo se
za njegovo dosego pripravljeni odreci nekaterim
lastnim zahtevam.

’f,a-

_::‘ —

———

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



STRATEGIJA PREBOJNIH POGAJAN] V AKCIJI

Ko nas nekdo 'napade' ali se nam postavi po robu, se obi-
¢ajno - neposredno - odzovemo tako, da se branimo ozi-
roma da napademo nazaj. Ko tako ravnamo, pravzaprav
sprejmemo pravila igre druge strani. Kot pogajalci, v katere
se bomo prelevili v pricujo¢em poglavju, pa lahko nasprot-
no stran pripravimo, da se brez pritiska odloci, da bo igrala
po pravilih, ki jih dolo¢imo mi. Seveda tega ne zlorabimo
za sebi¢ne namene, ampak za to, da bomo lazje doseqli
vzajemno sprejemljiv dogovor, ki je cilj pogajanja.

Omenili smo tudi ze pet osnovnih ovir, ki obicajno stojijo
na poti med 'uporom' nasprotne strani in ciliem. Poglej-
mo si jih nekoliko podrobneje, zato da bomo lazje razu-
meli, kako jih preseci:

e Nas odziv: na stres, zavrnitev ali napad se obicajno
odzovemo s protinapadom. S tem pa zgolj sprozimo
zacarani krog akcije-reakcije, pojasnjuje Ury. Zmage ne
bomo dosegli, saj gre za neskonéno podajanje udarcev
in protiudarcev brez pravega cilja. Pogosto se odzove-
mo tudi s popuscanjem, saj se v strahu za ogrozenost
odnosov raje odpovemo dobremu rezultatu.

e Njihova custva: ta znajo biti kar zoprna ovira, saj ima-
mo opravka z jezo, s sovraznostjo, morda z nevoscljivo-
stjo, v vsakem primeru pa s strahom in nezaupanjem.
Custva lahko preprecijo pripravljenost nasprotne strani,
da nam sploh prisluhne.

e Njihov poloZaj: gre za poloZaj 'nasprotne strani'. Za razli-
ko od skupnega reSevanja problemov, ko smo vsi zbra-
ni na eni strani, problem pa na drugi, imamo v primeru
konflikta opravka z vztrajnim poskusanjem nasprotne
strani, da se vdamo, saj so zaradi poloZaja prepricani,
da obstajata samo dva izhoda - na3a ali njihova vdaja.

e Njihovo nezadovoljstvo: le-to lahko vztraja kljub
ocitnosti, da bo vzajemno zadovoljiv dogovor prinesel
koristi tudi njim. V ozadju je lahko Ze zgolj odpor do
tega, da bo videti, kot da popuscajo, e posebej ce je
predlog resSitve nasa zamisel.

e Njihova moc: pogajanja ne smejo izgledati kot igra za
zmago, sicer bo nasprotna stran delala vse za to, da
'zmaga’. Ce namre¢ svoje lahko doseze z merjenjem
moci, potem v sodelovanju z nami kot s pogajalcem
seveda ne vidijo nobene koristi.

Kako torej s pogajalskimi vescinami obiti predocene ovire
in doseci cilj? Za uspeh je klju¢na priprava. Najprej mo-
ramo jasno pogledati nase in interese nasprotne strani.
Najbolje je, da si jih zapisemo na list papirja. Nato naredi-
mo listo izbirnih moZnosti ki naj bodo ¢imbolj ustvarjalne.

Lahko predstavljajo Ze morebitno resitev ali pa le njen del.
mo, katere dejansko lahko prinesejo kakrsnokoli korist. Pri
izbiri moZnosti se velja opreti na zunanje Ze veljavne nor-
me, ki so neodvisne od volje katerekoli strani in so zato
ucinkovito merilo za ugotavljanje postene resitve za obe
strani - to so bodisi uradni predpisi, zakon, strokovna dolo-
cila, uradni ceniki ..., odvisno pac od predmeta pogajanja.
Koristen pripomocek so alternativne moznosti ali batne,
kar je akronim angleskega izraza za ngjboljso alternativo
dogovoru, ki bi ga lahko dosegli s pogajanji. Namen po-
gajanj namre¢ ni zgolj dogovor ampak v koncni fazi - za-
dovoljiti interese. S pogajanji pravzaprav ugotavljamo, ali
dejansko lahko z dogovorom svoje interese zadovoljimo
bolje kot bi jih z batno. Gre za to, da z njo postavimo 'nogo
med vrata": ¢e se pogajamo s prodajalcem, je nasa 'batna’
to, da gremo do bolj odgovornih v trgovini ali preprosto
v drugo trgovino. Batna doloca naso pogajalsko mog, pri
¢emer pa moramo paziti, da je modro uporabimo oziroma
samo v ekrani sili, da je ne precenimo in da se seveda
seznanimo tudi z batnami nasprotne strani.

Nazadnje opredelimo 3e predloge: predlog je bolj konkre-
ten od izbirne moznosti in Ze vsebuje element dogovora.
Biti mora torej tak, kakrsnega smo v kon¢ni fazi dejansko
pripravljeni sprejeti. Predloge tudi razdelimo na take, za ka-
krane si dejansko prizadevamo, potem na te, s katerimi bi se
tudi zadovoljili, ter na tiste, s katerimi bi se lahko sprijaznili.

Konflikt je lahko tudi priloznost, da v kratkem casu
doseiemo vec pozitivnih sprememb, kot bi jih sicer.

Pet korakov prebojne strategije

Na osnovi petih ovir je Ury oblikoval pet korakov preboj-
ne strategije.

1. Stopite na 'balkon'. Prispodobo z balkonom lahko
vzamemo tudi dobesedno. Prvi korak namre¢ pomeni
nadzorovati sebe, svoj odziv in je torej vezan na prvo
oviro. Da se lazje upremo klasithemu odgovoru na
napad - protinapadu ali vdaji — se umaknimo in si vze-
mimo ¢as za premislek. Pretehtajmo svoje interese in
batne ter se osredotoc¢imo na tisto, kar bi radi doseqli.

2. Stopite na njihovo stran ali 'privoscite si sprehod
na divji strani'. Le tako lahko zares 'razkadite' napeto
ozracje. Nasprotna stran pricakuje, da se boste odzvali
Z jezo, s protinapadom ali s pobegom, nikakor pa ne,
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da jih boste sprejeli, jim prisluhnili, se vZiveli vanje.
To je tisto, kar vas naredi ucinkovitega pogajalca: ne
prepirajte se in stopite na njihovo stran.

3. Preformulirajte oziroma spremenite igro. Ko ste en-
krat na nasprotni strani, je to veliko lazje izvesti. Na-
mesto: »Ste nori?!« ali »To seveda ni mozno ...« bo-
ste kot pogajalec raje komunicirali z vprasaniji, kot je:
»Zakaj si tega zelite?« ali »Mislite, da bi lahko tudi ...«
- sprasujte skratka tako, da jasno pokazete, da vas za-
nimajo mnenje, obcutki in pomisleki nasprotne stra-
ni. Na ta nacin bo njena pozornost preusmerjena na
problem in resevanje le-tega ter ne vec na vas kot na
nasprotnika, ki ga je treba 'pokositi'.

4. Igradite zlati most - nasprotno stran, ki to skoraj vec
ni, potegnite v smer, v katero bi radi, da gre. Kot po-
srednik zdaj nimate drugega dela kot olaj3ati nasprotni
strani, da rece DA. Ury svetuje, da pritegnete torej so-
govornike v proces odlocanja, da vkljucite njihove za-
misli, da skusate zadovoljiti njihove interese, ter pred-
vsem, da pomagate ohraniti njihovo dobro ime. Umet-
nost je torej v tem, da izid obrnete tako, da bo izgledal
kot njihova zmaga. Brez prisile - zgradite jim zlati most.

5. Uporabite moc in jih ¢esa naucite. Se zgodi, da se na-
sprotna stran Se vedno upira in utegne vas imeti, da bi
kon¢no uporabili pritisk ali silo. To seveda ne bo pomaga-
lo, saj se bo nasprotnik spet branil z napadom, v bitki proti
vam pa lahko uporabi Se vet sredstev. Tukaj sta v igri vasa
vztrajnost in potrpljenje. Ury svetuje, da opozarjate, na-
mesto, da grozite, da jih opomnite na ceno nesklenjenega
sporazuma, v skrajni sili pa jim predstavite svojo batno.
Ponovno jim zagotovite, da si prizadevate za vzajemno
zadovoljstvo in ne za zmago oziroma prevlado. Ne stop-
njujte napetosti, uporabite Moc raje za poucevanje.

S pomocjo teh petih korakov, bo najmanj, kar boste do-
segli, to, da boste nasprotnika spremenili v partnerja. In
ko se problema enkrat lotevate s partnerjem, resitev ozi-
roma kompromis ne more biti vec¢ dalec.

Namesto pogajanj: klobuki za razmisljanje

Glavni problem nerazumevanja ponavadi ni v besedah, am-
pak v tem, da v komunikacijo vstopamo iz razli¢nih zornih
kotov. Pri sporazumevanju smo lahko racionalni, emocionalni,
intuitivni, ustvarjalni ali negativni. Noben zorni kot ni samo
pravilen ali napacen, v vsaki situaciji se je treba zavedati vseh
in jih znati pravilno usmeriti oziroma se jim prilagoditi.

Uporaben pristop ponuja tehnika 3estih klobukov, ki jo
je razvil pionir ustvarjalnega razmisljanja, dr. Edward de

Bono. 7 njo se nauc¢imo narediti samo eno stvar naen-
krat, torej razmisljati samo na en nacin in nato menjamo
klobuke. S tem povecamo moznost celovitega razume-
vanja in pogleda. Klobuk je simbol za razmisljanje, barva
klobuka pa simbol za smer razmisljanja.

¢ Bel klobuk: belo kot nepopisan papir. Ko razmisljamo
v skladu z belim klobukom, zbiramo gola dejstva, podat-
ke in Stevilke, objektivne in nevtralne informacije. Sem
sodijo tudi informacije o ¢ustvih in mnenjih drugih ljudi.

¢ Rdec klobuk: rdece kot kri in ljubezen. Ko razmislja-
mo Vv skladu z rde¢im klobukom, imamo moznost za
subjektivno izrazanje obcutij, ¢ustev, intuicije ter slu-
tenj, ne da bi jih morali razlagati ali opravicevati. Izra-
Zanje Custev je pomembno, ker ¢e se ne manifestirajo
javno, se pritajijo in nezavedno vplivajo na razmisljanje,
delovanje in komunikacijo.

e Rumen klobuk: rumeno kot sonce. Pod rumenim
klobukom is¢emo prednosti in koristi, ki jih lahko izvle-
¢emo iz situacij. Je konstruktiven in namenjen ustvar-
janju, ukvarja se oblikovanjem novih predlogov.

o {rn klobuk: érno kot strasna érna no€. Zajema kriticen,
argumentiran nacin misljenja, vklju¢uje oceno tveganja,
groznje. PokaZe, kaj ni v skladu z nasimi viri, z naso politi-
ko, naso strategijo, naso etiko, nasimi vrednotami ...

e Zelen klobuk: zeleno kot narava, kot nebrzdane
rastline. Zeleni klobuk je klobuk energije in kreativ-
nosti, tudi iracionalnega prebliska, ki omogoc¢a generi-
ranje novih idej, konceptoy, alternativ.

e Moder klobuk: modro kot nebo nad nami. Modri klobuk
usmerja proces razmisljanja, ga nadzoruje, na koncu inter-
pretira ugotovitve, rezultate in proces povzame v zakljucek.

»0krog vsake zadeve se obicajno istocasno gnetejo in-
formacije, ¢ustva, prednosti, slabosti, nove ideje Ce se
vse Zongliranje vec Zogic naenkrat plete tudi v glavi na-
Sega sogovornika, bomo le tezko na isti valovni dolzini
isto¢asno na informacije odgovarjali z informacijami, na
Custvene pozive s Custvenimi in tako naprej. Tako bo na
primer eden iskal slabosti, drugi pa isto¢asno prednosti in
slej ko prej se bosta sprla,« pravi Nastja Mulej, trenerka
metode 3Sestih klobukov. Zato: namesto spora, vnaprej
uporabimo klobuke ustvarjalnega razmisljanja in is¢imo
resitev zmagas-zmagam-zmagamo!

Eden od pomembnih dejavnikov uspesnega po-
gajanja je priprava nanj.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



PREVERJANJE RAZUMEVANJA

Preverite svoje razumevanje nacel pogajanj s pomocjo
spodnijih petih vprasanj in jih primerjajte s ponujenimi od-
govori v nadaljevanju.

2. Nikakor. Psiholog in svetovalec Niko Mejas iz druzbe
O.K. Consulting opozarja, da je to ena temeljnih in ne-
varnih zablod. Zato je pomembnao, da si ne zadamo

. Reklamacija in kritika sta darilo. Zakaj?

. Ali menite, da je s prebojnim pogajanjem moc resiti
katerikoli konflikt?

. Kako si razlagate cilj: reklamacijo, ki pomeni, da je ne-
kaj narobe (minus), ne bom le nevtraliziral/a (plus),
temvec celo nadgradil/a.

. 'V em je prednost iskrenosti pri komuniciranju omeji-
tev v pogajanjih?

. Stranka, partner ali sodelavec nista nasprotnika, ¢etudi
o neki zadevi mislita drugace. Kako bi to razloZili pri-
pravniku v podjetju?

za edini in brezpogojni cilj konec konflikta, temvec naj
bo to predvsem poskus iskanja kompromisa. 1a lah-
ko omogoci razresitev konflikta, zagotovi pa najmanj
to, da so vse strani zadovoljne z izidom, ki je v danih
okoliscinah najboljsi mozni. Ce pricakujemo, da bomo
na koncu vsi srecni in da bo v celoti zadosceno vsem,
se slepimo in ne moremo prispevati nicesar v smeri
resitve konflikta.

. Gre za nacelo: iz minusa dva plusa. Najboljsi poslovni

odnosi se v¢asih razvijejo iz - zapletov!

. Vsiljudje, podjetja in organizacife imamo omejitve in zre-

li ljudje to razumejo. Ce ne takoj, pa potem, ko se umirijo.

5. Praviloma imata sogovornika vzajemen interes in
skupen cilj. In cetudi mislita o isti zadevi drugace, se
s tem pravzaprav dopolnjujeta in sirita mavrico po-
gleda na izziv. Ali kot pravi pregovor: »Od cloveka, s
katerim se v vsem strinjava, se nikoli nisem ni¢esar
naucill«

Moini odgovori:

1. Dajeta vam informacijo, kako ste lahko se boljsi. Ce ste
mu nepomembni, je lahko tudi tiho in vam s povratno
informacijo ali kritiko ne omogoci, da se izboljsujete.

Viri:

¢ Dr. Bogdan Kavcic: Kako se uspesno pogajati. Zbirka Manager, Zalozba GV, Ljubljana, 1992.

o William Ury: Od nasprotovanja do sodelovanja. Zbirka Manager, Zalozba GV, Ljubljana 1998.

¢ Niko Mejas: Sola sodobnega vodenja. Strokovno gradivo. OK Consulting, Ljubljana, 2009.

e Podjetnometer: Kaksne barve je danes tvoj klobuk? Priloga Podjetniki v podjetju, Skrjancek, glasilo Telekoma Slovenije, marec 2009.
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V. UCINKOVITA KOMUNIKACIJA

CAS KOMUNICIRANJA

Jack Welch, direktor uspesne druzbe General Electric je
imel navado reci, da »... ne traja dolgo, da se odnos med
zaposlenimi prenese na odnos do kupca.« Zaposleni, ki se
ob pomanjkanju sprotnih tekocih in strateskih informacij ne
Cutijo del poslanstva druzbe, ne morejo biti dobri prodajalci
ali prispevati k trznemu uspehu druzbe. Prav tako velja v
nasprotno smer: posameznik, ki je neskrben pri sporocanju
povratnih informacij, povecuje tveganje napacnih odlocitev
in delovanja vodstva. Proces medsebojnega sporazume-
vanja je potrebno razumeti kot odgovornost vsakega posa-
meznega delovnega mesta in posameznika!

Raziskave kaZejo, da vodilni v uspesnih podjetjih vec kot
75 odstotkov svojega ¢asa posvetijo komuniciranju. Po-
datki iz slovenskih podjetij so prepricljivi: »Z izobrazeva-
njem srednjega managementa posku3amo ustvarjati za-
vedanje, da se morajo vodje ukvarjati z ljudmi, ne samo
z vsebino. Posamezniku morajo nameniti vsaj pol ure
pogovora Vv tednu. Da vodje poizvejo, kaj potrebujejo so-
delavci, kako se pocutijo, o ¢em razmisljajo,” navaja po-

datke Matjaz €adei iz Halcoma, zaposlovalca leta 2007
po izboru Zlata nit.

Tudi Matej Potokar, direktor Microsofta , ki je priznanje
Zlata nit osvojilo Ze dvakrat, povezovanije ciljev podjetja s
posameznim zaposlenim izrazi v jasnih merskih enotah:
vsak vodja ima pogovor z vsakim zaposlenim vsaj eno uro
vsak mesec. »Ena na ena - tako pravimo temu razgovoru,
na katerem se pogleda, kje smo na poti doseganja ciljev.
Cilji se lahko tudi dodajajo ali odvzemajo glede na spre-
membe, ki se dogajajo. Ampak vsak zaposleni, vklju¢no z
menoj, ima natancno dolocene cilje za tekoce delo.«
Potrebe talentov so neverjetno preproste: potrebujejo
okolje, v katerem se lahko dokazujejo, spodbudo, pod-
poro in pohvalo svoje vodje ter povratno informacijo, po-
sameznika opozori, ¢e pri delu odstopa od zastavljenih
ciljev ali smeri svojega osebnega razvoja.

Cim vigji pomen ima komuniciranje v urniku vodij, tem
bolj konkurencno je podjetje na globalni trznici 21. sto-
letja. Poglejmo, kako se lahko urimo v komuniciranju.

SLOVARCEK

Kaj je ...

Komunikacija
Etimoloski pomen besede izhaja iz 'communicare’,
narediti skupno.

Interno komuniciranje

Je omejeno na notranje okolje v podjetju. Poslanstvo

internega komuniciranja lahko strnemo v pet skupin:

e obvescenost in delovanje organizacije,

¢ vklju¢enost ljudi: ponotranjenje vizije, poslanstva in
ciljev organizacije,

e ustvarjanje naboja ali energetiziranje,

¢ doseganje skladnosti (“alignment”) in

e prispevek k razvoju organizacije.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



SPODBUDA, POHVALA IN POVRATNA INFORMACIJA

V eni od raziskav o vplivu povratnih informacij na uspes-
nost ucenja so igralce bowlinga so razdelili v dve ekipi.
Polovici ekipe so pokazali le tisti del posnetka, na kate-
rem so igrali izvrstno. Drugi polovici pa so, obratno, zavr-
teli le posnetke, na katerih so bili vidni njihovi spodrsljaji.
Opazovanje igralcev v nadaljevanju je pokazalo ogromno
razliko v uspesnosti ucenja: kar dvakrat hitreje je napre-
dovala skupina, ki si je ogledala samo dobre posnetke.

Namesto kritiziranja: videti pozitivnho

Raziskava ima za rast produktivnosti dela v podjetjih iz-
jemen pomen. Pomeni namre¢, da lahko podjetje napre-
duje bistveno hitreje in posluje mnogo bolj uc¢inkovito, ¢e
znajo vodje prepoznavati tisto, kar njihovi sodelavci na-
redijo dobro. In jih spodbujati, ¢e si za nekaj prizadevajo:
»Ce bi ljudem prisluhnili, bi ugotovili, da si v devetih od
desetih primerov prizadevajo narediti stvari prav.«
Pravilnost taksne usmeritve potrjujejo raziskave Marci-
ala Losade, ki kazejo, da v visoko ucinkovitih timih raz-
merje med pozitivnimi in negativnimi dialogi znasa 6:1.
To pomeni na Sest pozitivho naravnanih komentarjev le
en negativen. Za nizko ucinkovite time velja razmerje en
pozitiven komentar na tri negativne.

Sedem pomocnikov uc¢inkovitega komuniciranja

Vodjem in njihovim sodelavcem so pri ucinkovitem ko-
municiranju lahko v pomoc naslednje usmeritve ucinko-
vitega komuniciranja:

¢ Pravica biti obvescen in vklju¢en. Nekoc prevladujo-
Ca igra modi pri vodenju se umika pomenu vpliva. V od-
nosih znotraj podjetja vedno bolj postajamo partnerji,
saj smo pri doseganju ciljev vedno bolj soodvisni. Zato
komuniciranje nikakor ve¢ ne pomeni le obvescanja,
temvec dejavno vklju¢evanje sodelavcev v oblikovanje
informacij in soodloc¢anje.

¢ Proaktivnost. »Ne ¢akaj pomladi, ne ¢akaj na maj,«
pravi znana slovenska pesem. Ce ljudem ne predsta-
vite celovite zgodbe ali informacije, jo bodo ustvarili
sami. Ste prepri¢ani, da bi vam bila viec - Se posebej,
Ce pomislite, da se tak3na zgodba o vasem podjetju
prenasa naokrog? Povejte ljudem stvari taksne, kot so.
Zaradi tega bodo cenili podjetje in vas spostovali.

¢ Pretok. Dobite informacijo in zastane pri vas. Kaj to po-
meni? S tem ste nekaterim odlocitvam vzeli celovitost,
saj bodo sprejete brez te informacije, mnenja ali komen-
tarja. S tem vplivate na podoptimalno delovanje podjetja

in zniZujete produktivnost. Prenos informacij je dolZznost
in odgovornost, saj vpliva na celovitost odlocitev in ka-
kovost izvedbe. Vodje: kot lev se borite, da ustvarite tok
informacij in izvabite energijo od spodaj navzgor ...
¢ Iskrenost. Omenili smo Ze, pa ponovimo: povejte lju-
dem stvari taksne, kot so. Zaradi tega bodo cenili pod-
jetje in vas spostovali. Pogosta napaka, ki jo delamo je,
da nimamo ¢asa, energije ali poguma za komunikacijo
(Custev, obcutij). O tem Kets de Vries pravi: »V podjet-
jih je zbranih veliko ¢ustev in pomemben del organi-
zacijskega voditeljstva je ravno v tem, da obvladuje in
pomirja tega otroka v organizaciji.«
e Ucinkovitost. »Vedno povem, kar mislim, ne pa nujno
takoj,« pravi znana modrost. Pogosta ovira ucinkovite-
mu komuniciranju je neprimeren izbor vsebine (govori-
mo o ¢loveku - osebno, namesto o njegovem dejanju),
nacin (kako na primer izrecemo kritiko, pohvalo, daje-
mo navodila, izrazamo svoja Custva, spostujemo sogo-
vornikova €ustva, mnenja, prepri¢anja ...) in po kateri
poti to sporo¢amo: skozi pogovor, po mailu, telefonu.
»Dokler ne re¢emo, smo gospodarji svojih besed, izre-
Cena beseda postane nasa gospodarica.« Razmislimo,
kako bi sami Zeleli, da nam je nekaj sporoceno in po-
tem naredimo natanc¢no tako!
Ustvarjalnost. Nacini komuniciranja so kljub resnosti
vsebine, ki jo sporocajo, lahko neverjetno prijetni in za-
bavni. Slovensko podjetje Eurest je na primer znano,
da svoje kuharje o HACCP vsebinah izobrazuje s po-
mogjo stripa. Prav ustvarjalnost komuniciranja je tista,
kjer lahko svoje talente izrazi marsikateri od nasih so-
delavcev. Prav tako se iz izzivov komuniciranja v¢asih
rodijo tudi zmagovalne poslovne ideje!
Vztrajnost. Za poznavanje ciljne skupine je vztrajnost
druga najpomembnejsa podjetniska kompetenca.
Pogosta napaka vseh nas je, da o neCem obvestimo
svoje sodelavce in pri¢akujemo takojSnje razume-
vanje in spremembe. Posledica? Nezadovoljstvo in
stres. Nasprotje temu je spostovanje naravnega ritma,
zato se v zadnjem Casu uveljavlja pojem sonaravnega
voditeljstva, ki spostuje preprosto modrost: spremem-
be potrebujejo ¢as.

Komunikacije in vpliv posameznika nanje

Veckrat imamo obcutek, da se je za spremembe odlocil
nekdo drug, sami jih moramo le izpolnjevati: »Zakaj bi se
trudil in vlagal v komunikacijo? Na odlocitve tako ali tako
nimam vpliva ...« S tem celo ni ni¢ narobe, kadar gre za
pogoje, ki zahtevajo skrajno centralizirano vodenje, npr. v
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Casu krize ali preobrata. Pogosto pa spodbude, naj prispe-
vamo svoja mnenja, poglede, komentarje, preprosto pre-
slisimo, spregledamo. Spremljajte nekaj tednov elektron-
sko posto svojih kolegov, interne publikacije in projektna
gradiva. Upamo si staviti, da boste v vsaj polovici od njih
nasli povabilo k sodelovanju ter zahvalo za povratno in-
formacijo. Prav te soustvarjajo odlocitve.

In Se en mnenje je pogosto prisotno: »Kako ucinkovito in
odprto komunicirati, bi se moral najprej nauciti moj sef ...«
Res je, odgovornost za komuniciranje je v veliki meri na-
loZena vodji. Obenem noben vodja ni popoln, vecina med
nami ima napake in pomanjkljivosti. Ker sta v delovhem
procesu skupaj in oba vplivata na odnose, je morda to

priloznost, da vodja v nec¢em dopolnite: »Obvladovanje
odnosa z nadrejenim pomeni, da boste svojega nadre-
jenega razumeli vklju¢no z njegovimi ali njenimi pred-
nostmi in slabostmi, ocenili tudi sebe in svoje potrebe,
vklju¢no s svojimi prednostmi in slabostmi in znali razvija-
ti in vzdrZevati odnos, ki je dolocen z vzajemnimi pricako-
vanji,« poudarja Brane Gruban iz Dialogosa, strokovnjak
za komunikacijski management. Bodite pozorni in svoje-
mu nadrejenemu ob konkretnem primeru, ko bo nekaj
naredil pray, povejte, kako so sodelavcu zazarele oci, ker
se je pocutil vkljucenega, pomembnega, ker je bila na pri-
mer njegova ideja sprejeta in s tem priznana. In - bodite
potrpeZljivi: spremembe se ne dogajajo ¢ez noc!

PRIMER IZ SLOVENSKE PRAKSE: BESEDE, KI SPREMINJAJO

Zakaj govorimo o nasih ljudeh kot o zaposlenih? Je to bi-
lan¢na postavka? Se slabsa je seveda beseda 'delavec'. S
tem ga ze oropamo statusa subjekta in ga spremenimo
le v objekt.

Tudi 'kader' ima zelo birokratiziran prizvok. Najbolj pa me
zmrazi, ko nekdo omeni '¢loveske vire'. Kaj je ¢loveski vir?
Sam si pod izrazom ¢loveski vir predstavljam neko entite-
to, ki sluZi za napajanje kapitala. In to je resnicno grozljivo.
Vse skupaj izredno pronicljivo ponazori prizor iz Matrice,
kjer Morpehus Neu razlaga, da smo ljudje zreducirani na
nivo baterije, ki sluzi za napajanje matrice. Resni¢no pri-
poro¢am ogled vsaj tega izseka iz filma ... Poskusite si
ob ogledu besedo 'the matrix' v glavi zamenjati z 'the
economy' ali 'the capitalist world order'...

Kar Zelim povedati, je, da velik korak k vecji odgovornosti
do sodelavcev (da, to je edini pravi izraz), pomeni Ze to,
kako jih poimenujemo. Sociolo3ka teorija nas uci, da so

poimenovanja oziroma kategorizacije Ze same po sebi
lahko samouresnicljive prerokbe in da vplivajo na veden-
je posameznikov in skupin ljudi.

Podobno ocitno razmislja tudi Bill Marriott (solastnik in
CEO hotelske verige Marriott), ki svojim sodelavcem pravi
'associates', kar je verjetno Se blizje temu partnerskemu
odnosu, ki bi ga morali vsi graditi znotraj podjetij. Tako,
kot so partnerji nasi dobavitelji, najvedji kupdi, distribucij-
ske sluzbe, so nasi partnerji tudi nasi sodelavci. In, to¢no v
tej tocki je treba zaceti spreminjati mindsete menedzer-
jev in direktorjev.

Konec koncev, smo vsi ljudje s svojimi prepri¢anji, hoten-
ji, motivacijami, navadami, osebnostmi. In ne Stevilke ali
baterije.

Miha Rejc,
vodja korporativnega komuniciranja mimovrste=), d.o.o.

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
2013, razvojne prioritete »Institucionalnainadministrativnausposobljenost«; prednostne usmeritve »Spodbujanjerazvojanevladnih organizacij, civilnegainsocialnegadialoga«.



PREVERJANJE RAZUMEVANJA

1) Katera od spodnjih trditev ne velja? Ucinkovito komu-

niciramo, kadar:

3a) vemo kaj zelimo doseci s sporocilom,

b) se na komuniciranje pripravimo vnaprej,

¢) sporocilo prilagodimo sogovornikom, ki jim je na-
menjeno,

d) tako verbalno (z besedami) kot tudi neverbalno (z
mimiko, gestami, glasom) izrazamo isto sporocilo,

e) poslusamo, kaj nam imajo sogovorniki povedati in
s tem tudi preverjamo ali se razumemo,

f) vsebino pogovors, tudi ¢e se ne nanasa na njiho-
ve ali nase skupne (medsebojne) delovne naloge,
prenesemo drugim sodelavcem,

g) se o tem, kar se nanasa na odnos z vodjo, najprej po-
menimo s sodelavci in morda raje ne povemo vodii.

3) Spodaj so navedene tipicne pomanjkljivosti komunici-

4

~

ranja vodij. Opisite primer nasprotnega delovanja in po-
nazorite z osebo iz vasega okolja, ki komunicira zgledno.
a) Vodja prejme informacije od svojih nadrejenih. Upo-
rabi jih za svoje delo, o njih ne obvesti podrejenih.
b) Sodelavci vodji neprestano posredujejo pobude,
predloge in ideje. Z njimi se ne zgodi ni¢, 3 manj o
tem izvedo njemu nadrejeni.
¢) Vodja posreduje informacijo sodelavcem in prica-
kuje, da je imela delovni ucinek.
Poskusite svojemu sodelavcu ob naslednji priloZznosti
kritiko izreci s pomocjo 'sendvi¢ tehnike': naprej mu
povejte, kaj je naredil dobro, potem povejte, kaj lah-
ko prihodniji¢ izboljsa (uporaben je izraz: »Prostor za
napredek je ...«), potem pa povratno informacijo za-

2) Katero 3tevilo bi zapisali na prazno mesto? 123 .
Kaj ponazarja ta test z vidika komuniciranja v podjetju?

kljucite tako, da ponovno poveste nekaj pozitivhega
oziroma podate spodbudo.

Viri:

® Barbara L. Fredrickson in Marcial F. Losada: Positive Affect and the Complex Dynamics of Human Flourishing, 2005.

* Miha Rejc: razmisljanje ob okrogli mizi Ali se odgovornost do sodelavcev preliva v poslovno uspesnost? 12. Slovenska konferenca o odnosih z javnostmi, oktober 2008.
¢ Sonja Smuc: Cloveka spoznas, ko dobi mo¢. Revija Manager, november 2004.
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VI. KAKO KOMUNICIRATI NEGATIVNE INFORMACLJE

V KRIZI SPOZNAS, KAKO TRDNI SO ODNOSI.

Podjetje raste, a mora se tudi kr¢iti ... oboje je v trznem go-
spodarstvu normalen proces. Ali: pridla je recesija, podjetje
mora zategniti pas. »Nisem bil odpudcen ... razmerje mi je
prenehalo iz poslovnih razlogov.« Majhna razlika v komuni-
ciranju, velika razlika za posameznika.

V podjetjih, kjer komuniciranje in odnos z zaposlenimi ze
sicer postavljajo na prvo mesto, 'prvakinja med slabimi no-
vicami' e zdale¢ ne predstavlja tragedije, kakrsno, na Za-
lost, ponekod zaposleni dejansko obcutijo in doZivijo: prvic,
ker Ze sicer niso oziroma so zgolj pomanjkljivo obvesc¢eni o
dejanskih razmerah na trgu in v podjetju in drugi¢, ker niso
obravnavani kot sodelavci.

Pogosto niti ne pomislimo, da so sodelavci, ki jim pripisu-
jemo tocno doloceno vlogo, v resnici lahko zelo podjetni,
domiselni in iznajdljivi. Res je, ne vsi in ne vsak, a je kljub
vsemu vredno posameznike spodbujati k razmisljanju, k
dialogu, ki iskanju resitev. Marsikdo namre¢ prav v krizi in

spremenjenih razmerah najde motiv, da nekaj ustvari na
novo, da prepozna nov izziv, da celo uresnici del¢ek svojih
sanj ...

Poglejmo skupaj, skozi zglede, katere so prvine dobrega
komuniciranja v zahtevnih razmerah. Preverimo, kako lah-
ko isto informacijo sporo¢amo brezosebno in formalno, ali
pa obratno, z empatijo in s ciljem, da uresni¢imo enacbo
'Zmagas-zmagam'.

Pravi in najvedji izziv je prav v tezkih razmerah ohraniti
dobre odnose z najboljsimi sodelavci. Vlaganje v odnos in
komuniciranje je Ze samo po sebi zahtevno, prinasa nova
tveganja, a prav vloZen trud v odnos je tisti zidak, ki orga-
nizacijo drZi skupaj. Tako mocno, da se ne sesuje niti, ko je
najhuje.

Takrat se pravzaprav $e najbolj pokaze, v kaksnih odnosih
dejansko smo.

SLOVARCEK

Kaj je ...

Slaba novica

Ceprav ta ne potrebuje opisa, pa velja poudariti,
da je vsaka novica najprej odvisna od pomena, ki
ga le-tej pripisujemo. Mnoge niso tako usodne, kot
na prvi pogled izgledajo, zato ne pozabimo: namen
novice ni, da bi nam bila ¢im bolj v3ec ali da bi bila
¢im manj boleca - novica mora biti v prvi vrsti iskre-
na in razumljiva.

Empatija

Na splo3no velja, da je to spodobnost vzivljanja v
Custveno stanje drugega. Empaticni smo, ko se ho-
¢emo in zmoremo 'preseliti' v koZo drugega - koli-
kor je pac to mogoce.

Aktivno poslusanje
Gre za komunikacijsko vescino, ki omogoca razume-

vanje na visji ravni, saj vkljucuje poslusanje tako z
usesi, kot z mozgani in s srcem hkrati: naklonjena
telesna drza, izkazovanje pozornosti, sprejemanje
Custev in informacij sogovornika, soCustvovanje z
vsebino oziroma s sogovornikom, postavljanje do-
datnih, odprtih vprasanj, prosnja po dodatnih poja-
snilih, sprotno povzemanje in preverjanje razume-
vanja slisanega skupaj s sogovornikom ...

o’ -

.. —

————
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KOMUNICIRANJE NEGATIVNIH NOVIC

»Ce prinasate dobre novice, me ni treba buditi, lahko poca-
kajo. Ce pa so novice slabe, pa jih hocem slisati takoj, saj ne
sme biti izgubljen niti trenutek,« je neko¢ dejal Napoleon
Bonaparte. Tako pac je s slabimi novicami, moramo jih sli-
Sati, Ceprav 'bolijo’. Nih¢e ne sedi rad na stolu pri zobozdrav-
niku, ko mu ta vrta v zob, a vsak ve, da se splaca potrpeti.
Enako je s slabimi novicami, ¢eprav so neprijetne raz-
seznosti le-teh vcasih lahko obcutno vegje ali dolgotraj-
nejse. V kon¢ni fazi pa se vedno pomenijo predvsem
spremembo. Spremembo, ki ni nujno slaba, kot novica.
Prav zato je pomembno, kako tako novico sporocimo.

Sporocanje: ne molcite!

Komuniciranje slabih novic je ena od najtezjih komunika-
cijskih vescin, poleg komuniciranja sprememb in komu-
niciranja v konfliktnih situacijah, opozarja Brane Gruban,
strokovnjak za stratesko komuniciranje. Temeljna napaka
in najpogostejsa napaka pri sporo¢anju neprijetnih vesti
je po njegovi oceni zamolcanje. Kdor mol¢i, devetim od-
govori, v tem primeru namre¢ ne drzi. Slaba novica, ki
¢aka, namrec na teZi zgolj Se pridobiva.

Treba se je zavedati tudi, da s tem, ko ljudem nismo pri-
pravljeni povedati stvari, ki jih zadevajo, sporocamo, da
jim pravzaprav ne zaupamo. 'Zastarela dobra novica' razo-
¢ara le v redkih primerih, z zamol¢anjem slabe pa poleg
izraZzanja nezaupanja svojemu krogu ljudi, zgolj 'gojimo
plesen'. Napacno je tudi misljenje, opozarja Gruban, da
se bodo stvari popravile same od sebe oziroma da lahko
pocakamo, da postanejo bolj ‘jasne'.

Ni nujno, da so novice viecne

Seveda to ne pomeni, da moramo zagnati javno paniko
vsaki¢, ko gre kaj narobe. Nekatere stvari v resnici niso
tako usodne, da bi bilo treba zaradi njih vznemirjati pre-
sirok krog ljudi. A to velja le za stvari, ki dejansko (5e) ne
morejo imeti posledic na druge in ko res ne moremo biti
prepricani, ali jih bodo sploh imele. Ko pa je jasno, da raz-
polagamo z informacijo, ki bo vplivala na druge, obstaja
samo eno absolutno pravilo, ki se ga velja vselej drzati:

¢ povejte ljudem, kar veste: predajte informacije, ki so
vam znane;

¢ povejte, cesa ne veste: ne pretvarjajte se, da veste,
¢e temu ni tako. Jasno obelodanite, katerih informacij
se nimate. Ne gre za kazanje nevednosti - gre za ka-
zanje verodostojnosti. Ljudje vam bodo zaupali toliko,
kot boste vi zaupali njim;

¢ povejte, kdaj boste vedeli vec: ce predvidevate ali
tocno veste, kdaj boste razpolagali z ve¢ informacijami
v zvezi s slabo novico, povejte drugim, kdaj lahko racu-
najo na vec informacij tudi sami.

Se eno dejstvo, na katerega 'radi' pozabljamo, pravi Gru-
ban, je to, da na splosno ni treba, da bi bile novice ljudem
vsec. Ti jih morajo predvsem razumeti. Le Ce jih razume-
mo, nam lahko kakorkoli sluzijo. Iskreno podana novica z
vsemi razpoloZljivimi informacijami in brez nepotrebnih
fines (olep3evanje, ovijanje, izmotavanje, duhovicenje ...)
je najbolj koristna in najlazje razumljiva.

Sporocanje zahtevnih novic

Za bolj osebne in delikatne slabe novice pa obstaja se
ena preverjena strategija, ki sicer prihaja iz medicinskega
kroga - zdravniki jo uporabljajo za sporocanje slabih novic
svojim pacientom. Strategijo SPIKES (po nase dobesedno:
osti) pa kljub temu velja osvajiti - tudi smislu vsakdanjega
komuniciranja, saj vkljucuje vse klju¢ne vescine dobre ko-
municiranje (izbira ustreznih okolis¢in, empatija, aktivno
poslusanje itd.).

e S: 'setting' (namesc¢anje): ustrezna namestitev, preden
sporocimo slabo novico, je silno pomembna. Zagotovimo
zasebnost (intimen prostor), po potrebi vklju¢imo tudi
pomembne druge - nekaterim ustreza takojsnja opora
ljudi, ki jih imajo radi. Pomnembno je tudi, da se usedemo,
po moznosti neposredno zraven ali nasproti osebe - tako
se izognemu ustvarjanju distance, superiornosti ... Bodi-
mo mirni, pozorni, pripravljeni prisluhniti. Poskrbimo 3e,
da nas med pogovorom ni¢ ne bo zmotilo.

e P: 'perception' (zaznavanje'): ko smo poskrbeli za na-
mestitev, najprej dajmo osebi moznost, da sama pove,
kaj o slabi novici je Ze uspela zaznati in kako se v zvezi
s tem pocuti. Po tem, kar pove in kako pove, lahko
zaznamo, v kaksnem stanju je. Ce je denimo v fazi za-
nikanja, je morda bolje, da ne nadaljujemo in damo pri-
loZnost, da se sestanemo znova. Drezanje v zanikanje
ima pogosto nasprotni uc¢inek od Zelenega.

e I: 'invitation' (povabilo): vprasajmo oziroma preveri-
mo, kako natanc¢ne informacije pravzaprav Zelijo vede-
ti. Vsaj na zacetku nekateri ljudje ne marajo slisati vseh
podrobnosti, saj si z njimi morda res ne morejo (3e)
pomagati. Vprasajmo tudi, kaj od podrobnosti bi radi
slisali najprej.

¢ K: 'knowledge' (znanje oz. védenje): tik preden spo-
ro¢imo slabo novico, je dobro naznaniti, da prihaja sla-
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ba novica. Zacnemo torej nekako takole: »Zal mi je,
ampak moram vam povedati, da ...« Ali: »Veste, imam
slabo novico ...« in povemo, kaj je slaba novica. To na-
redimo ¢imbolj iskreno, naravnost, v jeziku, ki bo ra-
zumljiv. Kot Ze receno, izogibajmo se kakrsnihkoli fines
- prevec strokovnega jezika, olepsevanja, zavlacevanja
itd. Govorimo mirno, pocasi in ¢e je novica obsezna, jo
'dozirajmo' pocasi. Pri tem bodimo seveda pozorni na
odziv ter nadaljujmo temu primerno. Ne silimo naprej,
Ce clovek kaze, da ne zmore vec poslusati, ali ¢e pre-
sodimo, da zaradi obrambnih mehanizmov ne sledi vec
temu, kar povemo.

¢ E: 'empathy' (empatija): socutje je klju¢nega pomena.
Ne, ne bo olajsalo posledic, slaba novica zaradi tega ne
bo ni¢ manj slaba, a na daljsi rok je psiholosko izjemne-
ga pomena, v kaksnih okolis¢inah smo izvedeli slabo
novico. Ce nas doleti na 'hladen', necloveski nacin ali
'mimogrede’, predstavlja vsaj Se enkrat vedji udarec in
sok. Ko smo torej v vlogi sporocevalca pozorno poslu-
$3jmo in opazujmo Ctustvene reakcije ter se odzovimo

temu primerno. Custva lahko preverimo neposredno -
vprasajmo po njih in izrazimo potrditev le teh: »Poslu-
Sajte, razumem, da se tako pocutite.« Ali: »Verjamem,
da vas je to razocaralo.«

¢ S: 'strategy and summary' (strategija in povzetek):
nazadnje preverimo znova, ali je bila novica prav ra-
zumljena. Dajmo osebi moznost, da izrazi vse, kar jo
skrbi in zanima v zvezi novico in njenimi posledicami.
Odgovorimo po svojih najboljsih moceh - spet seve-
da iskreno in posteno. Ne vzbujajmo laznega upanja,
hkrati pa, jasno, ne pozabimo omeniti tudi spodbudnih
informacij, ¢e z njimi razpolagamo. Ce je le moino,
se skupaj dogovorimo, kako naprej in pokazimo pri-
pravljenost, da smo jim na razpolago.

O prinasalcih slabih novic je Ze Sofokles dejal, da jih nih-
¢e ne mara. Ne obremenjujmo se torej prevec s svojo
'stopnjo priljubljenosti' = postenost, neposrednost in em-
patija so tiste tri vrline, ki naj torej pospremijo novico, ki
je zahtevna za sporocanje!

PRIMER 1Z SLOVENSKE PRAKSE: MICROSOFT IN SI.MOBIL: ODPRTOST, JASNOST IN POMO(C

Podjetje Microsoft Slovenija je leta 2009 postalo zma-
govalec Zlate niti, nacionalnega izbora najboljSega zapo-
slovalca, direktor Matej Potokar pa je v istem letu prejel
tudi primus, nagrado za odli¢nost v komuniciranju, ki jo
podeljuje Slovensko drustvo za odnose z javnostmi.
0Odnosi in komunikacija sta prva med zaslugami za uspeh
podjetja, a v kriznem letu so tudi pri njih morali zmanj3ati
Stevilo zaposlenih za stiri. V skrbi za njihov nadaljnji razvoj
ter v veri, da imajo njihovi zaposleni svetu veliko ponuditi,
so v Microsoftu aktivno pomagali najti drugo zaposlitey,
delovno razmerje pa so z njimi prekinili Sele, ko so novo
zaposlitev tudi dejansko dobili - vecina pri Microsoftovih
partnerjih.

Odpuscanje torej ni vselej zgodba o novi brezposelnosti ozi-
roma o nezadovoljnih brezposelnih. V Si.mobilu so prav-
tako morali zmanjsati Stevilo zaposlenih. Vse do kriznega
leta so poznali samo rast in odpiranje novih delovnih mest,
zato je bila situacija nova in zelo tezka. Prekinitve delovnih
razmerij so se lotili kot procesa, ki je vklju¢eval odkrito ko-
municiranje, transparentnost informacij, temeljito razlago.
Pogovore, podporo ter konkretno pomo¢ pri nacrtovanju
nadaljnje kariere. Priskrbeli so jim reference ter se povezali
z Zavodom za zaposlovanje pri nacrtovanju iskanja nove
zaposlitve. Direktor Dejan Turk je bil iziemno ponosen in
vesel, ko je prejel njihove zahvale. Med drugim je bil v teh
izrazen tudi ponos, da so imeli priloZznost delati pri njih.
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PREVERJANJE RAZUMEVANJA

1. Spodaj so nastete pogoste napake pri komuniciranju
pomembnih novic.

e Podcenjevanje mocdi tihega veta. Tihi veto pomeni, da
se Ze sprejete odlocitve ne izvajajo v praksi. Ljudje, ki
se s spremembami ne strinjajo, tega pogosto ne izrazi-
jo odkrito. Na sestankih so tiho ali celo kimajo. Vendar,
ko je potrebno sklepe izvesti, ne naredijo nicesar.

¢ Premajhno 3tevilo ljudi, vklju¢enih v proces nacrtovanja
in vodenja prestrukturiranja. Ljudje uresnicujejo tisto,
kar ustvarijo sami. Ce proces prestrukturiranja nacrtuje
in vodi ozka skupina ljudi, se ostali s spremembami ne
bodo poistovetili in jih tudi ne bodo aktivho podpirali.

e Nezadostno komuniciranje. Objava dopisa na oglasni
deski ter nekaj motivacijskih govorov 3e niso zadosti
za zagon in vzdrZevanje procesa sprememb. Najbolj-
Se komuniciranje je skozi vsakdanje delo ter nenehno
prepricevanje o smiselnosti in nujnosti sprememb.

¢ Neodlo¢nost in odlasanje pri izvajanju 'bolecih' ukre-
pov. Predolgo odlasanje z izvedbo, povezano z neza-
dostnim, notranjim komuniciranjem, povzroca strah,
negotovost in zmedo med zaposlenimi, kar lahko dol-
gorocno paralizira organizacijo.

Razmislite, katere napake delate tudi sami. Ocenite, ali
ste v primerjavi s sodelavci nad ali podpovprecno naklon-
jeni spremembam. Postavite si izziv, na katerem podrocju
se zelite izboljsati. Cez 3est mesecev nalogo ponovite.

2. Vcasih se zgodi, da slabe novice kljub prizadevaniu,
da bodo podane primerno, 'uidejo'. Razmislite, kaj bi
storili, ko je e 3koda Ze storjena?

3. Ko je treba isto slabo novico sporociti vec¢ ljudem
hkrati, jo je bolje povedati vsem naenkrat ali vsake-
mu posebej (ko je to izvedljivo)?

V nadaljevanju sta navedena moZna odgovora na vpra-
sanje 2in 3.

Uhajanje informacij. Res je, 'poZar’ je bolje preprece-
vati, ali se nanj vsaj pripraviti kot ga gasiti 'na suho'. A
to Se ne pomeni, da imamo dvojno delo ali Se enkrat
manyj prijetno. Pomembno je, da vas nobena, se tako
na videz slaba situacija ne potre. Po svoje vam je v opi-
sanem primeru najbolj zoprno delo Ze odvzeto. Caka
vas le se pojasnjevanje in osvetljevanje, skupno iskanje
resitev itd. Ce vseskozi vlagate v dobre odnose in ce
imate zaupanje okolice, pa je vprasanje tako ali tako
odvec - slabe govorice in obcasni sumi v komunikacifi
dobrih odnosov ne ogrozijo tako zlahka.

Sporocanje informacij. Ce se sami v delikatnih situa-
cijah bolje pocutimo v pogovorih na stiri o¢i, ¢e imamo
na voljo ¢as in ce je izvedljivo, je gotovo bolje sporociti
slabo novico vsakemu posebej. Tako se lahko individu-
alno prilagodimo, Se posebej ce te ljudi dobro pozna-
mo. Slaba novica nikoli ne pomeni vsem ljudem pov-
sem enake spremembe. Nekoga bo Sokirala, drugemu
bo morda pomenila znak, da v necem drugem sprejme
odlocitey, o kateri je morda Ze dlje casa odlasal (pri-
mer: odpustitev spodbudi sprejem ponudbe drugega
delovnega mesta). Ko to ni izvedljivo pa nam tudi spo-
rocanje vedji skupini ne sme vzeti poguma, saj se tudi
v skupini lahko pojavijo posamezniki, ki nam utegnejo
biti celo v oporo.

Viri:

® Robert A Buckman: Breaking bad news: The S-P-I-K-E-S Strategy (Sporocaje slabih novic: strategija SPIKES). Psychosocial Oncology (Psihosocialna onko-

logija). Marec/april 2005, www.CommunityOncology.net.

 Brane Gruban: Kako komunicirati z zaposlenimi v casu krize in sprememb. Casopis Finance, 25. september, 2009.
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PREVOD KOLEKTIVNE POGODBE
DEJAVNOSTI TRGOVINE SLOVENIJE IN
TARIFNE PRILOGE H KOLEKTIVNI POGODBI
DEJAVNOSTI TRGOVINE SLOVENIJE

V ANGLESKI IN NEMSKI JEZIK

Prevod: Evropa, Bled, d.o.o.

Dpomba TZS: V prevodu Tarifne priloge h Kolektiv avNQ govine Sloven
vedeni zneski, ki so veljavni na dan 1. oktober 2010. Vse spremembe so tekoce objav
pletni strani http://www.tzslo.si/o-nas/evropski-socialni-sklad.

PO -




78

TRGOVINSKA

ZBORNICA SLOVENLJE®

Slovenian Chamber of Commerce

N ¢

Nalozba v vaso prihodnost
OPERACIJO DELNO FINANCIRA EVROPSKA UNIJA
Evropski socialni sklad

PREVOD V ANGLESKI JEZIK

Trade Union of Workers in Slovenia’s Trade Sector and
790 Confederation of Trade Unions of Slovenia, Trade
Union of Trade Sector of Slovenia on the employee side,
and

Slovenian Chamber of Commerce, Employer’s Associa-
tion of Slovenia and Chamber of Commerce and Industry
of Slovenia on the employer side

pursuant to the provisions of the Employment Relation-
ships Act (Official Gazette of the Republic of Slovenia, No.
42/2002, 103/2007) and the Collective Agreements Act
(Official Gazette of the Republic of Slovenia, No. 43/2006)
hereby conclude the following

AGREEMENT ON THE AMENDMENTS TO THE
COLLECTIVE AGREEMENT FOR SLOVENIA’S TRADE
SECTOR AND WAGE ANNEX TO THE COLLECTIVE
AGREEMENT FOR SLOVENIA’S TRADE SECTOR

NUMBER 1

Article 1

Introductory statements

The Contracting Parties hereby establish the following:

e on 10 October 2006 they signed the Collective Agree-
ment for Slovenia’s Trade Sector and Wage Annex to
the Collective Agreement for Slovenia’s Trade Sector
(hereinafter referred to as KPDTS), published in the Of-
ficial Gazette of the Republic of Slovenia, No. 111/2006
and Corrigendum to the Collective Agreement in the Of-
ficial Gazette of the Republic of Slovenia, No. 127/2006;

e pursuant to the Collective Agreements Act Article 25
KPDTS is entered in the register of collective agree-
ments under running number 1/1;

e on 23 January 2008 the Ministry of Labour, Family and
Social Affairs issued Decision No. 02047-4/2006-26,
extending the validity of the entire KPDTS to all em-
ployers in Activity G — Wholesale and retail trade; repair
of motor vehicles, motorcycles, personal and house-
hold goods;

e amendments to KPDTS, arising from this Annex, mainly
refer to bringing the text into line with the Act Amend-
ing Employment Relationship Act (Official Gazette of
the RS, No. 103/2007) and Decree on the Standard
Classification of Activities (Official Gazette of the RS,
No. 69/2007, 17/2008), elimination of the lack of clar-
ity, elimination of the provisions of temporary nature
and the content of the text in force is affected only to
a minimal extent.

Article 2

Contents

Taking the above into account, the Contracting Parties
hereby agree to enter the amendments to the Collective
Agreement for Slovenia’s Trade Sector (Official Gazette
of the Republic of Slovenia, No. 111/2006, 127/2006)
and Wage Annex to the Collective Agreement for Slove-
nia’s Trade Sector directly into the text so that the text of
the Collective Agreement for Slovenia’s Trade Sector and
Wage Annex to the Collective Agreement for Slovenia’s
Trade Sector shall read as follows:

,Contracting parties: Trade Union of Workers in Slovenia’s
Trade Sector and 790 Confederation of Trade Unions of
Slovenia, Trade Union of Trade Sector of Slovenia on the
employee side, and Slovenian Chamber of Commerce,
Employer’s Association of Slovenia and Chamber of Com-
merce and Industry of Slovenia on the employer side,
pursuant to the provisions of the Employment Relation-
ships Act (Official Gazette of the Republic of Slovenia, No.
42/2002, 103/2007) and the Collective Agreements Act
(Official Gazette of the Republic of Slovenia, No. 43/2006)
hereby conclude the following:

COLLECTIVE AGREEMENT FOR SLOVENIA’S TRADE SECTOR

GENERAL PROVISIONS

Article 1

Territorial validity of the Collective Agreement

(1) The Collective Agreement shall apply on the territory

of the Republic of Slovenia.

Article 2

Scope of the Collective Agreement

(1) This Collective Agreement shall apply to all employ-

ers, members of signatories under the Collective Agree-

ment Act, who are engaged in trade activity as their

main activity as a profitable activity and such activity

may be defined by the following codes of activity as

defined by the Standard Classification of Activities; G -

Wholesale and retail trade; repair of motor vehicles and

motorcycles, provided that the competent authority has

allocated the economic operator the code of activity un-

der Standard Classification of Activities and in accordance

with the law as follows:

45 Wholesale and retail trade and repair of mo-
tor vehicles and motorcycles
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45110
45.190
45.200
45.310
45.320
45.400

46

46.110

46.120

46.130

46.140

46.150

46.160

46.170

46.180

46.190
46.210

46.220
46.230
46.240
46.310
46.320
46.330

46.340
46.350
46.360

46.370
46.380

46.390

46.410
46.420

Sale of cars and light motor vehicles

Sale of other motor vehicles

Maintenance and repair of motor vehicles
Wholesale trade of motor vehicle parts and ac-
cessories

Retail trade of motor vehicle parts and acces-
sories

Sale, maintenance and repair of motorcycles
and related parts and accessories

Wholesale trade, except of motor vehicles
and motorcycles

Agents involved in the sale of agricultural raw
materials, live animals, textile raw materials and
semi-finished goods

Agents involved in the sale of fuels, ores, metals
and industrial chemicals

Agents involved in the sale of timber and build-
ing materials

Agents involved in the sale of machinery, indus-
trial equipment, ships and aircraft

Agents involved in the sale of furniture, house-
hold goods, hardware and ironmongery

Agents involved in the sale of textiles, clothing,
footwear and leather goods

Agents involved in the sale of food, beverages
and tobacco

Agents specialised in the sale of other particular
products

Agents involved in the sale of a variety of goods
Wholesale of grain, unmanufactured tobacco,
seeds and animal feeds

Wholesale of flowers and plants

Wholesale of live animals

Wholesale of hides, skins and leather
Wholesale of fruit and vegetables

Wholesale of meat and meat products
Wholesale of dairy products, eggs and edible
oils and fats

Wholesale of beverages

Wholesale of tobacco products

Wholesale of sugar and chocolate and sugar
confectionery

Wholesale of coffee, tea, cocoa and spices
Wholesale of other food including fish, crusta-
ceans and molluscs

Non-specialised wholesale of food, beverages
and tobacco

Wholesale of textiles

Wholesale of clothing and footwear

46.430
46.440

46.450
46.460
46.470
46.480
46.490
46.510
46.520
46.610

46.620
46.630

46.640

46.650
46.660

46.690
46.710

46.720
46.730

46.740
46.750
46.760
46.770
46.900
a7

47110

47.190
47.210

47.220

Wholesale of electrical household appliances
Wholesale of china and glassware and cleaning
materials

Wholesale of perfume and cosmetics
Wholesale of pharmaceutical goods

Wholesale of furniture, carpets and lighting
equipment

Wholesale of watches and jewellery

Wholesale of other household goods
Wholesale of computers, computer peripheral
equipment and software

Wholesale of electronic and telecommunica-
tions equipment and parts

Wholesale of agricultural machinery, equipment
and supplies

Wholesale of machine tools

Wholesale of mining, construction and civil engi-
neering machinery

Wholesale of machinery for the textile industry
and of sewing and knitting machines
Wholesale of office furniture

Wholesale of other office machinery and equip-
ment

Wholesale of other machinery and equipment
Wholesale of solid, liquid and gaseous fuels and
related products

Wholesale of metals and metal ores

Wholesale of wood, construction materials and
sanitary equipment

Wholesale of hardware, plumbing and heating
equipment and supplies

Wholesale of chemical products

Wholesale of other intermediate products
Wholesale of waste and scrap

Non-specialised wholesale trade

Retail trade, except of motor vehicles and
motorcycles

Retail sale in non-specialised stores with food,
beverages or tobacco predominating

Other retail sale in non-specialised stores

Retail sale of fruit and vegetables in specialised
stores

Retail sale of meat and meat products in spe-
cialised stores

230.230 Retail sale of fish, crustaceans and molluscs in

47.240

47.250

specialised stores

Retail sale of bread, cakes, flour confectionery
and sugar confectionery in specialised stores
Retail sale of beverages in specialised stores

79




80

TRGOVINSKA

ZBORNICA SLOVENLJE®

Slovenian Chamber of Commerce

N ¢

Nalozba v vaso prihodnost
OPERACIJO DELNO FINANCIRA EVROPSKA UNIJA
Evropski socialni sklad

47.260
47.290
47.301
47.302
47.410
47.420
47.430

47.510
47.520

47.530

47.540

47.590

47.610

47.621

47.622

47.630

47.640

47.650

47.710
47.720

47.730
47.740

47.750

47.761
47.762

47.770

47.781
47.782
47.789
47.790
47.810

47.820

Retail sale of tobacco products in specialised stores
Other retail sale of food in specialised stores
Retail sale of own automotive fuel

Agents involved in retail sale of automotive fuels
Retail sale of computers, peripheral units and
software in specialised stores

Retail sale of telecommunications equipment in
specialised stores

Retail sale of audio and video equipment in spe-
cialised stores

Retail sale of textiles in specialised stores

Retail sale of hardware, paints and glass in spe-
cialised stores

Retail sale of carpets, rugs, wall and floor cover-
ings in specialised stores

Retail sale of electrical household appliances in
specialised stores

Retail sale of furniture, lighting equipment and
other household articles in specialised stores
Retail sale of books in specialised stores

Retail sale of newspapers and magazines

Retail sale of stationery

Retail sale of music and video recordings in spe-
cialised stores

Retail sale of sporting equipment in specialised
stores

Retail sale of games and toys in specialised
stores

Retail sale of clothing in specialised stores
Retail sale of footwear and leather goods in spe-
cialised stores

Dispensing chemist in specialised stores

Retail sale of medical and orthopaedic goods in
specialised stores

Retail sale of cosmetic and toilet articles in spe-
cialised stores

Retail sale in flower shops

Retail sale of gardening equipment and pets in
specialised stores

Retail sale of watches and jewellery in spe-
cialised stores

Retail sale of glasses in specialised stores

Retail sale of works of art in specialised stores
Other retail sale in other specialised stores
Retail sale of second-hand goods in stores
Retail sale via stalls and markets of food, bever-
ages and tobacco products

Retail sale via stalls and markets of textiles,
clothing and footwear

47.890 Retail sale via stalls and markets of other goods
47.910 Retail sale via mail order houses or via Internet
47.990 Other retail sale not in stores, stalls or markets.
(2) Employer and trade union in a company may agree
that the collective agreement, which applies to the con-
trolling company shall apply also to the subsidiaries. In
case there is no trade union in the subsidiary, the em-
ployer may regulate this by a general act.

Article 3

Territorial validity

(1) This Collective Agreement shall apply to all workers,
employed at the employers referred to in the previous
Article of this Contract, who are established in the ter-
ritory of the Republic of Slovenia, as well as to workers,
employed at employers who carry out work in the terri-
tory of the Republic of Slovenia.

(2) This Collective Agreement shall apply to manage-
rial staff and managers, save when certain relationships,
rights, duties and responsibilities are regulated otherwise
in the employment contract between the employer and
such person.

(3) On the basis of a special contract the provisions of
this Collective Agreement which refer to them shall ap-
ply also to pupils, trainees, apprentices and students in
internship.

(4) Provisions of this Collective Agreement on working
time shall apply also to workers, carrying out work for
the employer on the basis of a contract of employment
between the worker and employer who is engaged in the
activity of providing the worker’s work to another user.
Article 4

Period of validity

(1) This Collective Agreement shall be concluded for a
definite period of time, that is until 31 December 2011.
(2) This Collective Agreement shall enter into force on
the fifteenth day following that of its publication in the
Official Gazette of the Republic of Slovenia.

(3) In the period from the expiration of this Collective
Agreement to the conclusion of a new one the provisions
of this Agreement shall apply, however, that period shall
not be longer than one year and a half.

Article 5

Definitions for the purpose of this Collective Agree-
ment

(1) In this Collective Agreement terms ,employer” and
,worker” are used in masculine grammatical form but they
are used as neutral and shall apply to men and women.
(2) Managerial staff are persons, who manage employ-
er’s operations and they are entered in a relevant regis-
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ter with their respective mandates.

(3) Manager is a worker who is the head of a business
line or organisational unit at the employer and who is au-
thorised to enter into legal transactions and to make inde-
pendent decisions concerning staff and organisation. The
employer shall appoint them in a statute, memorandum
of association, contract of members or founding contract,
cooperative rules, decision or position classification.

(4) Term ,trade activity” defines services, falling within
the following group under the Standard Classification of
Activities: G - Wholesale and retail trade; repair of motor
vehicles and motorcycles.

(5) General act is an employer’s act, regulating in a gen-
eral way certain issues, relating to employment relation-
ships in accordance with the law.

(6) Term ,organisational unit” shall mean a company or
an independent business person as a whole or a compo-
nent part thereof, joining workers in carrying out a certain
work process. Organisational units shall be defined by the
employer.

(7) Position classification act is the employer’s general
act, defining positions and/or type of work, conditions
for carrying out work at a certain position and/or type of
work and job description for positions of employment,
falling within the same type of work.

Type of work is a set of jobs and duties of related or com-
parable positions of employment, for which the same
conditions for carrying out work are required in accor-
dance with the provisions of this Collective Agreement
and/or position classification act.

Position of employment is the smallest organisation unit
in the employer’s structure, within which duties are car-
ried out.

(8) Project work is work which means introduction of
new organisational, technical, technological, general and
other changes and innovations which can not be carried
out only by the existing employees.

(9) Definitions of terms, referring to wages and other
personal remunerations, are contained in the chapter on
wages.

Article 6

Uniform minimum standards

(1) The provisions of this Collective Agreement represent
uniform minimum standards, save when deviation from
these standards have been agreed.

(2) Deviation from these standards shall be allowed on
the basis of an agreement in writing between the repre-
sentative trade union at the employer and the employer,
particularly in case of substantially worse performance

which could endanger the existence of the employer, the
existence of jobs and in similar justified cases.

Article 7

Special regulation for small employers

Exceptions as defined by this Collective Agreement, shall
apply to small employers.

Article 8

Classification of jobs according to the complexity

(1) According to their complexity, jobs are classified as
follows:

Tariff class | (simple work):

Ancillary and simple work which, as a rule, does not re-
quire any special knowledge.

Tariff class Il (less demanding work):

Less demanding work which, as a rule, requires knowl-
edge, acquired in primary school and in short, one- or
several-month training, or relevant knowledge, acquired
by work experience.

Tariff class Ill (medium demanding work):

Medium demanding work which, as a rule, requires
knowledge, acquired by two-year formal vocational or
professional education, or relevant knowledge, acquired
by work experience.

Tariff class IV (demanding work):

Work that workers carry out independently and which,
as a rule, requires knowledge, acquired by three-year
formal vocational or professional education, or relevant
knowledge, acquired by work experience.

Tariff class V (more demanding work):

Work the employees carry out independently, they or-
ganise and carry out organisational unit work process or
give instructions for the work which usually requires the
knowledge, acquired by four- or five-year formal voca-
tional or professional education, and degree of master,
foreman or manager, or relevant knowledge, acquired by
work experience.

Tariff class VI (very demanding work):

Work the employees carry out completely independent-
ly, they organise and carry out organisational unit work
process, they are empowered for independent decision-
making, and, as a rule, it requires the knowledge, ac-
quired by at least higher professional education, or rel-
evant knowledge, acquired by work experience.

Tariff class VII (highly demanding work):

Works, which have a decisive influence on the company
operation and which, as a rule, require high professional
education or more, or relevant knowledge, acquired by
work experience.

(2) The classification of the complexity or work into tar-
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iff classes referred to in this Article shall be applied to
the classification of the positions of employment and/
or type of work, by posting classification act, adopted by
the employer.

(3) In accordance with the Collective Agreement typical
duties of a job / types of work in a retail trade store are
classified not lower than in Tariff class IV. Typical duties
of a job / types of work in a retail trade store are as fol-
lows: selling to customers, advice on the characteristics
of goods to customers and reception of payments from
customers.

(4) Prior to adopting position classification act the em-
ployer shall be obliged to seek an opinion from the trade
union. This provision shall not apply to small employers.

CONCLUSION OF EMPLOYMENT CONTRACT

Article 9

Employment contract

(1) In addition to the components, laid down by the act,

regulating employment relationships, employment con-

tract may include also the following:

e tariff and/or payment class into which the position is
classified,

e worker’s basic wage, defined in national currency,

e probationary period,

e traineeship,

e other worker’s and employer’s obligations.

(2) In addition to the components, laid down by the act,

employment contract with a manager must include also

a provision that it refers to a manager.

Article 10

Other examples of concluding a fixed-term employ-

ment contract, not laid down in the act, regulating

employment relationships

(1) Other examples of concluding a fixed-term employ-

ment contract are as follows:

e employment of a trainee,

e conclusion of employment contract with a manager,
bound by mandate.

(2) small employers may conclude fixed-term employ-

ment contracts outside the examples, laid down by law

and this Collective Agreement.

Article 11

Time limitation of a fixed-term employment contract

concerning work, organised in a project way

(1) Employment contract concerning preparation or

work, organised in a project way, may be concluded with

the same worker and for the same work of the continu-

ous duration to the completion of the project or not lon-

ger than four years.

Article 12

Power to make decisions

(1) Employers” managerial staff may empower other

workers (hereinafter referred to as empowered worker)

to make decisions about reqgulating and exercising work-

ers’ rights, obligations and responsibilities).

(2) The employer shall be obliged to inform workers

about the empowered workers and the extent of their

powers in @ way which is usual at the employer (notice

boards, bulletin, intranet and similar).

(3) Pursuant to the request in writing by the trade union

representative, the employer shall be obliged to submit

within three working days to the trade union whose

member the employee is, proof of the empowered

worker and the extent of his/her powers.

Article 13

Traineeship

(1) Trainee is a person who concludes employment con-

tract for the first time after completed education in order

to be trained to carry out work independently and during

the education programme he/she did not have intern-

ship or compulsory practical training in the extent which

would allow him/her to carry out work independently.

(2) A worker who has acquired a higher level of profes-

sional education within his/her occupation or discipline in

further education during the time of his/her employment

does not need to be a trainee.

(3) When not otherwise proved by a special law, trainee-

ship shall be defined for periods of various duration ac-

cording to the level of professional education:

e not more than six months for works at levels of educa-
tionIVand V,

e not more than ten months for works at levels of edu-
cation VI and VII.

(4) Traineeship may be prolonged for the period of train-

ee’s justified absence from work, exceeding 20 working

days, except for the time of annual leave.

(5) Traineeship shall follow a programme, prepared by

the mentor. The mentor shall have at least the level of

professional education, required for the position of em-

ployment the trainee is being trained for and not less

than three years of work experience, or relevant knowl-

edge, acquired by work experience and not less than five

years of work experience.

(6) The mentor shall be obliged to:

e at the commencement of traineeship deliver the train-
eeship programme to the trainee, which has to include
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also the way of monitoring and assessing traineeship,
e take care that the programme and traineeship plan are
implemented,
e introduce the trainee to work,
e give the trainee professional advice, instructions and
provide help in practical work,
e instruct the trainee about proper use of work facilities
and devices and work procedures,
e introduce the trainee to the study of specialised litera-
ture and work documentation,
e provide opinion on the trainee and traineeship in writing.
(7) Trainee exam consists of testing the knowledge from
the discipline and field of work, the trainee has been
trained for. The commission for trainee exam shall consist
of at least three members, who have at least the level of
professional education, required for the position of em-
ployment the trainee is being trained for and not less
than three years of work experience, or relevant knowl-
edge, acquired by work experience and not less than five
years of work experience. The mentor may be a member
of the commission but he/she can not be the president
of the commission.
(8) Traineeship is completed with a trainee exam.
(9) Pursuant to the record by the commission concerning
trainee exam a certificate on traineeship is issued, which
includes the following:
e name and surname and birth details of the trainee,
date of taking trainee exam,
day, month and year of issuing the certificate,
¢ position of employment or type of work for which the
trainee has passed the trainee exam.
(10) The certificate shall be signed by the president of
the commission for trainee exam and employer’s em-
powered worker.
(11) On the proposal by the mentor traineeship may be
shortened, however, not to less than one half of the orig-
inal duration of traineeship.
(12) Traineeship period for a worker who has attended ed-
ucation for another occupation or in another discipline and
has passed trainee exam, shall be shortened accordingly.
(13) Trainee takes trainee exam not later than when the
traineeship period has expired. In case the trainee does
not pass the exam, he/she shall have the right to take it
again within a period not shorter than 15 days and not
longer than 45 days. In case the trainee does not pass the
exam in that repeated term and he/she has concluded
an employment contract for an indefinite period of time,
the employer shall have the right to terminate the em-
ployment contract on extraordinary terms.

Article 14

Probationary period

(1) The worker and employer who define probationary

period in the employment contract, shall define also the

duration thereof and the way of monitoring.

(2) In the employment contract concluded for an indefi-

nite period of time, probationary period may not be lon-

ger than six months.

(3) In the employment contract concluded for a definite

period of nine months or more, probationary period may

not be longer than three months.

(4) In case of temporary absence from work which is

more than 7 days long, probationary period may be ex-

tended for that period of time. The decision on the ex-
tension shall be submitted to the worker or the worker,
authorised by that worker.

(5) Traineeship and probationary period shall exclude

each other.

(6) The employer may submit a written opinion about

the performance of the probationary period at any time

during the probationary period.

(7) When it is established that the performance of pro-

bationary period was not successful, that may the reason

for the termination of employment contract on extraor-
dinary terms.

(8) When it is established that the performance of proba-

tionary period was not successful, it is not necessary to

ensure the worker to defend himself/herself.

Article 15

Cases and conditions for carrying out also other work

(1) In the following cases the worker shall be obliged

to carry out also other work which is not the subject of

employment contract:

e in case temporarily absent workers have to be re-
placed (replacement of workers in the duration of up
to six months),

e during notice period in case of termination of employ-
ment contract due to business reasons or incompe-
tence,

e in case of introducing new work processes, new or-
ganisational units, proposals for improvement, etc.
(not longer than six months),

¢ in case of intervention by competent authorities due to
taking measures for health and safety at work (for the
duration of the measure),

e in justified cases when uninterrupted work process has
to be ensured and it is urgent to do the work in order
to prevent damage.

(2) The need to carry out other work shall be defined by
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the employer not later than one day prior to the com-
mencement of work. In extraordinary and justified cases
the employer may order the work also orally, however,
an order in writing has to be delivered to the worker
within the following three working days.

(3) Other work has to correspond the worker’s qualifica-
tion and capacity, all in accordance with the employment
contract concluded.

(4) In addition to this, worker is obliged to temporarily car-
ry out other work also pursuant to a decision, issued by the
Pension and Disability Insurance Institute of the Republic
of Slovenia and until the competent authority has issued a
certificate on the suitability of the position of employment
or a new employment contract has been signed.

(5) Irrespective of the first paragraph of this Article, the
worker at a small employer shall be obliged to tempo-
rarily carry out also other work which is not the subject
of employment contract, when the worker and the em-
ployer define that in the employment contract.

Article 16

Place of work

(1) Place of work shall be agreed by the employment
contract.

(2) Place of work may be defined in wider terms, accord-
ing to the network of employer’s organisational units.
(3) In case place of work is defined in wider terms in
the employment contract, all those employer’s organisa-
tional units to which the journey from the worker’s place
of residence, referred to in the employment contract, to
and from work by available means of transport does not
last more than three hours, and in case of mothers with
children who are up to three years old not more than one
hour, shall be regarded as the place of work.

(4) Taking into account the nature of the position of em-
ployment, agreed by the employment contract, and em-
ployer’s general act, the worker and the employer may
agree outside the limitations, referred to in the preceding
paragraph of this Article.

TERMINATION OF EMPLOYMENT CONTRACT

Article 17

Ordinary termination of employment contract for
business reasons

(1) The employer shall be obliged to inform the worker
about the intended ordinary termination for business rea-
sons in writing.

(2) This notice in writing has to include reasons for ordi-
nary termination for business reasons and justification of

the termination.

(3) The employer shall be obliged to terminate employ-
ment contract for business reasons not later than six
months of the occurrence of the justified reason. When
this period has expired, termination is not admissible
anymore.

Article 18

Termination of employment contract due to the rea-
son of incompetence

(1) The employer may initiate the procedure prior to
terminating employment contract due to the reason of
incompetence in cases, laid down in the act, regulating
employment relationships.

(2) In case the worker does not carry out work in due
time, in a professional and quality way, worker’s perfor-
mance has to be assessed in a period, not shorter than
30 calendar days.

(3) After the end of the assessment period the employer
shall adopt the assessment of worker’s work in writing,
which includes also the way of monitoring his/her work in
the assessment period. Prior to adopting the assessment,
the employer shall interview the worker and the worker
may express his/her opinion about what has been es-
tablished. The employer shall summarise worker’s state-
ments in writing and take a position about them.

(4) When requested by the worker, the employer has to
invite the trade union, whose member the worker is, to
the interview, referred to in paragraph three of this Article.
(5) Worker and his proxy (if any) shall have the right to
access the documentation, referring to the procedure,
prior to the interview, referred to in paragraph three of
this Article.

(6) The time of worker’s justified absence (annual leave,
absence due to illness, and similar) shall not be counted
in the assessment period.

(7) Employer may not terminate employment contract
due to the reason of incompetence if the procedure re-
ferred to in this Article has not been implemented.
Article 19

Termination of employment contract on fault-based
grounds

(1) The employer shall have the right to ordinary termi-
nation of employment contract on fault-based grounds
due to the violation of contract and other obligations.
(2) During the procedure of establishing the violation of
contract and other obligations it has to be established
that the worker is responsible (fault) for the violation,
the reasons have to be justified and of such nature that it
is not possible to continue work under the conditions laid
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down in the employment contract between the worker
and the employer anymore.

(3) The employer shall issue the worker a warning in
writing that in case of repeated violation of the contract
and other obligations the employment contract may be
terminated on fault-based grounds, and this warning has
to include the violation of the contract and other obliga-
tions, date and way of violation and legal basis for ter-
mination.

(4) Not later than 60 days of the day the violation has
been established and not later than 6 months of the day
the violation occurred the employer shall be obliged to
warn the worker in writing about meeting of the obli-
gations and the possibility of termination if the worker
violates the contract and other obligations arising from
employment relationships within fifteen months of the
receipt of the warning in writing.

Article 20

Extraordinary termination of employment contract
(1) The employer may terminate employment contract
on extraordinary terms due to the reasons and under the
conditions, laid down by the act, regulating employment
relationships.

(2) Unlawful appropriation of the property, belonging to
the employer, colleagues or other people who are in the
employer’s premises shall be regarded as serious viola-
tion of the contract or anther obligation arising from em-
ployment relationship.

(3) The employer may terminate employment contract
on extraordinary terms in case the worker does not come
to work for five consecutive days and does not inform
the employer about the reasons for his/her absence al-
though he/she should and could have done that. The
worker shall be obliged to inform the employer about
justifiable reasons of absence within 24 hours when he
could or should have done that.

(4) In case it is established after the completion of the
procedure of extraordinary termination referred to in the
preceding paragraph of this Article that the worker was
absent due to justifiable reasons, the termination shall be
regarded as not having been applied.

Article 21

Defence by the worker

(1) In case of ordinary termination on the grounds of
incompetence or on fault-based grounds and in case of
extraordinary termination the employer shall be obliged
to allow the worker to defend himself/herself, save in
case of circumstances due to which it would be unrea-
sonable to expect from the employer to give the worker

this opportunity, or in case the worker expressly refuses
that or does not respond to the invitation for unjustifiable
reasons.

(2) Along with the invitation to defence the employer
shall submit to the worker also the reasons for termina-
tion.

(3) The period of time from serving the invitation to the
worker and the day of defence must not be shorter than
three working days so that the worker is able to prepare
for the defence. Worker’s defence shall be conducted by
the employer’s empowered person. As a rule, defence is
held at the place where the worker works. Minutes shall
be taken.

(4) In addition to the worker, his/her proxy may attend
the defence. In case the worker is a member of a trade
union, trade union representative may act as his defence
counsel. Worker’s proxy has to present worker’s authori-
sation in writing.

(5) The periods within which the employer may termi-
nate employment contract on ordinary terms on the
ground of incompetence, fault-based grounds or extraor-
dinary termination of the contract shall start on the day,
following the defence.

Article 22

Role of the trade union

(1) When serving the notice of the intended ordinary ter-
mination of the contract due to business reasons or when
serving the invitation to defence (in case of ordinary ter-
mination of employment contract on the ground of in-
competence, fault-bases grounds or extraordinary termi-
nation of the contract) the employer shall be obliged to
inform the worker that as a member of a trade union he/
she has the right to request from the employer to inform
the trade union, whose member he/she is, about the in-
tended termination.

(2) Trade union has to take its position on the grounds for
termination within eight days.

(3) In case of terminating employment contract due to
business reasons the employer may not terminate em-
ployment contract prior to the expiration of the period
of eight days, available to the trade union to express its
opinion in writing.

Article 23

Termination of several employment contracts due to
business reasons

(1) When the employer, who has established that in the
period of 30 days due to business reasons the work by
the following numbers of workers will not be required
anymore:
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e at least 10 workers in case of an employer who em-
ploys more than 20 and fewer than 100 workers,

e at least 10% of workers in case of an employer who
employs at least 100 but fewer than 300 workers,

e at least 300 workers in case of an employer who em-
ploys 300 or more workers, the employer shall be
obliged to draft redundancy programme.

(2) Also the employer, who has established that in the

period of three months due to business reasons the work

by 20 or more workers will not be required anymore shall
be obliged to draft the programsnme referred to in the pre-
vious paragraph.

(3) In case the employer terminates employment con-

tract to several workers due to business reasons, par-

ticularly the following criteria is applied when defining
redundant workers:

¢ worker’s professional education or qualification for work
and the required additional knowledge and abilities,

e work experience,

e performance,

e years of service,

e health condition,

e worker’s social situation, and

e 3 parent with three or more minors or a single bread-
winner in the family with minor children.

(4) The employer shall be obliged to inform the trade
unions at the employer about the reasons for decreased
need for work, number and categories of all employees,
planned categories of redundant workers, planned peri-
od within which the work by workers will not be required
anymore and about the criteria, suggested for defining
redundant workers, in writing and not later than seven
days prior to joint consultation.
(5) Not later than three days prior to joint consultation
the trade union submits its positions and opinions about
all the materials received, in order to prevent and miti-
gate detrimental effects.
(6) The employer may not terminate employment con-
tract prior to the expiry of 30-day period of meeting
the obligation of informing employment service of the
procedure of establishing the fact that the work by a
substantial number of workers will not be needed any-
more, of the consultation with the trade union, of the
reasons why the work by workers will not be required
anymore, of the number and categories of all employees,
of planned categories of redundant workers and of the
planned period within which the work by workers will
not be required anymore.

(7) In addition to the cases, laid down by law, a worker

who is the subject of disability assessment when the pro-

cedure of establishing redundancies is initiated, may not

be classified as a permanently redundant worker until the

final decision by the invalidity committee has been issued.

Article 24

Minimum notice period for small employers

(1) In case employment contract is terminated by the

employer due to business reasons or the reason of in-

competence, notice period shall be 30 days.

(2) In case employment contract is terminated by the

employer on fault-based grounds, minimum notice pe-

riod shall be 15 days.

(3) In case employment contract is terminated by the

worker, notice period shall be 30 days.

Article 25

Contractual penalty

(1) In case of unlawful termination of employment con-

tract, established by a final decision, the employer shall

be obliged to pay the worker the wages he/she would

have received if he/she had been working as well as con-

tractual penalty in the amount of at least three worker’s

average wages in last three months of work.

(2) In case the worker terminates the contract and does

not respect the notice period, which is established by a

final decision, the worker shall be obliged to pay the em-

ployer contractual penalty in the amount of one average

wage in last three months of work for each month of not

respecting the notice period.

Article 26

Special legal protection of workers’ representatives

from termination

(1) Employer may not terminate employment contract of:

e a member of workers” council, worker representative,
member of the supervisory board, representing work-
ers, and

e appointed or elected trade union representative, with-
out the consent by the body or trade union whose
member he/she is, provided he/she acts in accordance
with the law, collective agreement and employment
contract save when in case of business reasons he/she
refuses the offered employment or in case of termina-
tion due to winding-up the employer.

(2) The person referred to in the previous paragraph shall

be protected from termination for the whole duration of

his/her function and for one more year of the day the

function ceases.

Article 27

Liability to disciplinary action

(1) Disciplinary sanction or disciplinary procure is im-
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posed or conducted in accordance with the act, regulat-

ing employment relationships.

Article 28

Lump-sum indemnification

(1) Lump-sum indemnification may be defined when

the costs of establishing damage would exceed EUR 200,

however, not more than that amount.

(2) The cases of damaging acts by the worker or the em-

ployer and the amount of lump-sum indemnification for

individual cases shall be defined in the collective agree-
ment at the employer or in the employer’s general act.

(3) As an example, lump-sum indemnification may be

defined for the following:

a) damaging acts by the worker:

¢ not respecting the provisions on working time,

e causing damage under the influence of alcohol or nar-
cotics,

e not meeting a deadline, important for certain acts,

e not respecting regulations concerning health and safe-
ty at work, failure to use the prescribed personal pro-
tective means and equipment.

b) damaging acts by the employer:

o failure to take care about protecting privacy and work-
ers’ personal data,

e failure to respect the provisions of the branch collective
agreement,

¢ not respecting reqgulations concerning health and safe-
ty at work, failure to ensure the prescribed personal
protective means and equipment.

(4) The worker and the employer shall agree about the

way and period of paying lump-sum indemnification in a

special agreement.

WORKING TIME, BREAK AND REST

Article 29

General provisions

(1) Worker’s working time consists of the time of getting
ready for work, effective working time, time of breaks
during work, time of finishing work and time of justified
absence from work in accordance with the law, this Col-
lective Agreement and instructions by the employer or
his empowered worker, compliant with the provisions of
this Contract.

(2) Effective working time is the time during which the
worker works which means that he/she is available to
the employer and meets his/her obligations under em-
ployment contract. Effective working time is the basis for
the calculation of the productivity of work.

(3) Full-time may not be longer than 40 hours per week.

Article 30

Distribution of working time

(1) As arule, working time is divided into five or six work-

ing days per week. In case of a five-day working week,

as a rule, full-time is eight hours and in case of six-day

working week it is six hours and 40 minutes.

(2) Prior to the beginning of the calendar or business

year the employer shall define the annual distribution of

working time and inform thereof the workers and trade

unions at the employer not later than 15 days prior to

the beginning of the year. Annual distribution of working

time shall include at least the following:

¢ the number of working hours in a week for workers in
an individual organisational unit,

¢ type and form of working time.

Obligations referred to in the second paragraph of this

Article shall not apply to small employers.

(3) Annual distribution of working time shall ensure that

by even or uneven distribution of working time workers

at the employer have as many working days as required

by the law and this Collective Agreement for full work-

ing time.

(4) In the employment contract the employer and the

worker may define that working time for each week and

for an individual worker shall be defined by weekly distri-

bution of working time.

Article 31

Types and forms of working time

(1) As a rule, the following types and forms of work-

ing time are applied by the employers according to the

needs of working or business process in individual fields

of work:

e fixed working time,

e flexible working time,

e partly flexible working time,

e split working time,

e shift working time.

Article 32

Fixed working time

(1) Fixed working time is working time where the arrival

to work and departure from work are defined precisely.

Article 33

Flexible working time

(1) Flexible working time is working time where the ar-

rival to work and departure from work are defined by a

period of time. In the system of flexible working time

individual definitions shall have the following meaning:

a) Permitted working time is the period of time in which
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the worker can carry out his/her work duties. He/she is
limited by the earliest allowed time of arrival to work and
the time of the latest allowed departure from work.

b) Compulsory working time is that part of permitted
working time when the worker has to be present at work.
) Flexible part of the working time is the period of time
during which the worker may decide himself/herself
about the moment of arrival to work/departure from
work, unless the nature of work requires the worker to
stay at work until a certain job has been finished, related
to a deadline or working with other workers.

Article 34

Partly flexible working time

(1) Partly flexible working time is working time where
the arrival to work and departure from work are defined
by a period of time, and the time of arrival to work and
departure from work are fixed precisely. Partly flexible
time shall be defined in cases where due to the nature of
work it is not possible to define the beginning or finishing
the working time in advance.

Article 35

split working time

(1) Split working time is time where full working time is
interrupted and that interruption lasts for at least one hour.
(2) Part-time worker, working of up to four hours, shall
be allowed to work without interruption.

Article 36

shift working time

(1) shift working time is time when work is carried out
alternatively in morning, afternoon and also night shift,
and depending on five- or six-day working week it lasts
from six to eight hours per day, and as a rule, it is re-
peated every week or day, so that one week or day the
worker works in the morning shift and next week or day
in the afternoon or night shift.

(2) Regular daily work duties, 75% or more of which is
carried out after 12.00, shall be regarded as work in af-
ternoon shift.

(3) Regular daily work duties, 75% or more of which is
carried out between 22.00 and 7.00, shall be regarded as
work in night shift.

Article 37

Uneven distribution of working time

(1) In case of uneven distribution of working time when
this is required by objective reasons (various types and
forms of working time which do not allow for equali-
sation in a shorter period of time) or technical reasons
and due to the organisation of work, full working time is
taken into account as the average obligation in the period

which must not be longer than 12 months.

(2) In case that after the end of the 12-month period the

worker has done more hours than required by full work-

ing time in the period, the employer shall be obliged to

pay the worker the excess hours at a special rate, defined

for overtime together with the wage in the month, fol-

lowing the expiry of the 12-month period.

(3) In case of uneven distribution of working time, work-

ing time must not be longer than 56 hours per week.

(4) It is not allowed to define uneven distribution of

working time to workers who are the subject of the pro-

hibition of working overtime.

Article 38

Temporary rearrangement of working time

(1) working time in individual organisational units may

be temporarily rearranged so that in a certain period of

time it is longer than regular work obligation while in the

remaining period of time it is lower than regular work

obligation.

(2) Employer or a worker, empowered by him, may rear-

range working time in individual organisational units in

case of unpredictable exceptional needs of the working

process (extraordinary inventory taking, extraordinary de-

liveries, increased turnover, increased orders, and similar).

(3) Employer shall be obliged to inform workers in writ-

ing of the estimated period of temporary rearrangement

of working time, not later than one day prior to the rear-

rangement of working time for an individual worker or

not later than three days prior to temporary rearrange-

ment of working time for more than ten workers.

(4) At the request by the trade union the employer shall

be obliged to explain the reasons for the introduction of

temporary rearrangement of working time in writing in

three working days of the receipt of the request.

Article 39

Overtime work

(1) At the request by the employer the worker shall be

obliged to work overtime:

e in cases of exceptional increase of the extent of work,

e when it is necessary to continue working process in
order to prevent material damage or risk for life and
health of people,

e if it is urgent in order to eliminate faults on work facili-
ties which would cause the interruption of work,

e if necessary in order to ensure safety of people and
property and safety of traffic,

e in case of reqular and extraordinary inventory taking,

e in any exceptional, urgent and unpredictable cases, laid
down by law.
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(2) Itis not allowed to introduce overtime if it is possible to
finish work during reqular working time by appropriate or-
ganisation and work sharing, distribution of working time,
introduction of new shifts or by employing new workers.
Article 40
Ordering overtime
Employer shall be obliged to order overtime under the
previous Article of this Collective Agreement in writing
prior to the commencement of work. In case this is not
feasible due to the nature of work or urgency of over-
time, overtime may be ordered also orally. If that is the
case an order in writing shall be served to the worker
subsequently, however, not later than within five work-
ing days after the overtime has been done.

Article 41

Prohibition of working overtime

(1) Itis not allowed to order overtime to the following:

¢ 3 worker who takes care about a child of up to three
years of age, save in cases where such worker agrees
in writing to do such work,

¢ pregnant worker and worker in the period of one year
after giving birth, or during the whole period the work-
er is breast-feeding, save in cases where such worker
agrees in writing to do such work,

e one of the workers - parents with a child, younger
than seven, or seriously ill child or physically or men-
tally disabled child, who lives alone with the child and
takes care about the child’s upbringing and care, save
in cases where such worker agrees to do such work,

e older worker, save in cases where such worker agrees
to do such work,

e worker who has not attained the age of 18 years,

e worker whose health condition could get worse be-
cause of such work, on the basis of the opinion in writ-
ing by the authorised doctor, taking into account the
opinion of personal doctor,

e worker whose full working time is fewer than 36 hours
per week due to the work at a workplace with higher
risk of injury or damaging health, and

e worker, working part-time under the regulations on
pension and disability insurance, regulations on health
insurance and other regulations.

Article 42

Record of hours

(1) Employer shall keep the record of actually done over-

time, whether paid or not, or whether overtime is used

in any other way.

(2) Order in writing is also an order for accounting and

payment of overtime, save otherwise agreed by the

worker and the employer.

Article 43

Night work

(1) Work from 23.00 to 6.00 next day shall be regarded

as night work.

Article 44

Rights of workers who work at night

(1) Worker who works at night for at least three hours of

his/her working time or a worker who works at night for

at least one third of his/her full annual working time shall
have the right to special protection (hereinafter referred
to as: night worker).

(2) Employer shall be obliged to provide the following to

the night worker:

¢ professional guidance of work process,

e longer annual leave,

e meal during work and a free hot drink,

e periodic health examination (at least once every two
years),

e extra payment for working during less favourable
working time - shift work in night shift and night work,

e rest in accordance with the act, regulating employ-
ment relationships.

(3) In case shift work includes also night shift, the employ-

er shall be obliged to ensure periodic exchange. A worker

may work in the night shift for not longer than one week.

Within the work, organised in this way, a worker may

work at night for a longer period of time only provided

he/she explicitly agrees in writing.

(4) Itis not allowed to order night work to the following:

¢ a worker who takes care about a child of up to three
years of age, save in cases where such worker agrees
in writing to do such work,

e pregnant worker and worker in the period of one year
after giving birth, or during the whole period the work-
er is breast-feeding, when it may be concluded on the
basis of risk assessment that her health or the child’s
health may be at risk,

¢ one of the workers - parents with a child, younger than
seven, or seriously ill child or physically or mentally dis-
abled child, who lives alone with the child and takes
care about the child’s upbringing and care, save in cases
where such worker agrees in writing to do such work,

¢ workers who have not attained 18 years of age.

Article 45

Limitations of night work

(1) On average a night worker’s working time may not

last for more than eight hours per day in the period of

four months.
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(2) Working time of a night worker, working at a work-
place which, according to risk assessment, involves high-
er risks of injury or health damage, must not be longer
than eight hours per day.

Article 46

Consultation with trade union

(1) Prior to the introduction of night work, and in case
night work is regularly carried out by night workers once
a year, the employer shall be obliged to consult the trade
unions at the employer or representative trade unions
in the activity, signatories of this Collective Agreement,
about the forms of organising night work, measures con-
cerning health and safety at work and social measures.
Article 47

Work on Sundays

(1) It is not allowed to order work on Sundays to the
following:

e worker who takes care of a child of up to three years of
age. Such work may be allowed on the basis of an ex-
plicit initiative by the worker in writing under the con-
ditions referred to in the third paragraph of this Article,
pregnant worker and worker in the period of one year
after giving birth, or during the whole period the work-
er is breast-feeding,

one of the workers - parents of a seriously ill child or
physically or mentally disabled child, who lives alone
with the child and takes care about the child’s upbring-
ing and care. Such work may be allowed on the basis
of an explicit initiative by the worker in writing under
the conditions referred to in the third paragraph of this
Article.

(2) In the annual distribution of working time the em-
ployer shall define such distribution of working time that
a worker, who is one of the parents taking care about a
pre-school child of up to three years of age is not ordered
to work more than ten Sundays in an individual calendar
year, whereas two working Sundays must be followed
by at least two Sundays off. Work without this limitation
may be allowed on the basis of an explicit initiative by
the worker in writing under the conditions referred to in
the third paragraph of this Article.

(3) In the annual distribution of working time the em-
ployer shall define such distribution of working time that
workers who are not the subject of limitations or prohibi-
tions under the preceding two paragraphs are, as a rule,
not ordered to work more than two Sundays in @ month
and not more than 26 Sundays in a year.

Article 48

Working on days which are statutory public holidays

(1) 1t is not allowed to order work on days which are

statutory public holidays to the following:

e worker who takes care of a child of up to three years
of age. Such work may be allowed on the basis of an
explicit initiative by the worker in writing,

e pregnant worker and worker in the period of one year
after giving birth, or during the whole period the work-
er is breast-feeding,

e one of the workers - parents of a seriously ill child
or physically or mentally disabled child, who lives
alone with the child and takes care about the child’s
upbringing and care. Such work may be allowed on
the basis of an explicit initiative by the worker in
writing.

(2) In addition to this, in the annual distribution of work-
ing time the employer shall define such distribution of
working time that a worker is not ordered to work on at
least five statutory public holidays, as a rule 1 January, 1
May, 1 November, 25 December and Easter Sunday.
(3) In case the worker works on other statutory public
holidays the employer shall be obliged to ensure that
the worker may use the hours, done on that day, not
later than in the following month, or the employer shall
be obliged to pay the worker compensation of wage for
these hours.
Article 49
(1) Limitations referred to in Articles 47 and 48 shall not
apply to the employers who are obliged to pursue the
activity under special government regulations concern-
ing public interest. These limitations shall not apply to
employer’s family members either, in accordance with
the act, regulating employment relationships, when the
employer pursues the activity on Sundays and statutory
public holidays.

(2) Limitations referred to in Articles 47 and 48 shall not

apply to workers who work within a complete production

process (preparation and making of food - bakery, con-
fectionery, etc.) related to the main trade activity.

Article 50

Registration of working time - presence at work

(1) Employer shall be obliged to keep records of working

time and presence of workers at work, showing the time

of arrival to work and departure from work, time of break
during work, justified absence from work, monthly bal-
ance of hours, etc. Workers shall have the right to check
whether the information in the record is correct, to re-

quest the record of working time in writing and within 30

days of the receipt of the latter request the irreqularities,

if any, to be corrected.
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BREAKS AND REST

Article 51

Break during working time

(1) During eight-hour working time the worker shall have
the right to a 30-minute break which is included in the
working time.

(2) In case of a longer or shorter daily working time, the
length of the break shall be commensurate with the
length of working time.

Article 52

Use of the break during working time

(1) Break during working time shall be defined in two or
more parts, in accordance with the needs of the working
time and workers’ needs, whereas one part of the break
must last for uninterrupted 15 minutes.

(2) Also workers who work in split working time shall
have the right to the break.

(3) Daily break has to be used during the time between
two parts of the daily working time. Break is not included
in the period of interruption of work.

(4) The earliest break may be one hour after the begin-
ning of work and the latest one hour before the end of
working time.

Article 53

Rest between two consecutive working days

(1) In the period of 24 hours the worker shall have the
right to a 12-hour uninterrupted rest.

(2) The worker with uneven distribution of working time
or temporarily rearranged, shall have the right to an 11-
hour rest in the period of 24 hours.

Article 54

Weekly rest

(1) In addition to the right to daily rest referred to in pre-
ceding Article of this Collective Agreement, in the period of
seven consecutive days the worker shall have the right to
weekly rest which lasts for at least 24 uninterrupted hours.
(2) When a worker has to work on the day of his/her
weekly rest due to objective, technical or organisational
reasons he/she has to be ensured a rest on any other
day in the week.

(3) Minimum duration of weekly rest, laid down in the
first paragraph of this Article, is taken into account as the
average in the period of 14 consecutive days.

ANNUAL LEAVE

Article 55
Duration of annual leave

(1) In a calendar year worker shall be entitled to basic

annual leave which must not be shorter than four weeks,

which means:

¢ 16 working days if he/she works 4 days a week,

e 20 working days if he/she works 5 days a week,

e 24 working days if he/she works 6 days a week.

(2) In addition to basic annual leave referred to in the first

paragraph of this Article the following workers have the

right to additional days of annual leave:

e older worker - 3 days,

e disabled worker - 3 days,

o worker with at least 60% physical disability - 3 days,

e worker who takes care about a physically or mentally
disabled child - 3 days,

¢ worker, who has not attained 18 years of age - 7 days,

* night worker - 1 day.

(3) In addition to basic annual leave referred to in the

first paragraph of this Article the worker has the right to

additional days of annual leave on the basis of total years

of service:

e from 1 to 5 years - 1 day,

e from 5 to 10 years - 2 days,

e from 10 to 15 years - 4 days,

e from 15 to 20 years - 5 days,

e more than 20 years - 6 days.

(4) Purchased or beneficiary years or service or special

insurance periods shall not be counted in the total years

of service.

(5) The worker shall have the right to additional annual

leave for each child who has not attained 15 years of age.

(6) The worker who has met a criteria for additional days

of annual leave shall have the right to this increase in the

following calendar year.

(7) The employer shall inform the worker in writing

about the annual leave assessment by 31 March of the

current year.

(8) The number of working days in a week by applying the

principle of proportionality shall be taken into account for

the assessment and use of the annual leave. Annual leave

may be taken in several parts, however, one part has to

be at least two weeks long save otherwise agreed by the

employer and the worker at the request by the worker.

(9) The worker shall have the right to take three days of

annual leave on the days he/she selects himself/herself

and the worker shall be obliged to inform the employer

thereof at least three days in advance. The employer can

not refuse that provided this does not seriously endanger

work process.

(10) Additional annual leave criteria may be laid down in
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collective agreements at company level and/or in em-
ployer’s general acts, such as the complexity of work,
education, difficult conditions of work, performance, etc.
(11) Prior to taking annual leave for the current year the
employer shall be obliged to allow the worker to take
the remaining annual leave from previous year which the
worker may take by 30 June of the current year provided
that the worker could not take it before due to the rea-
sons on the employer’s side.

Article 56

Right to absence from work with the compensation

of wage

(1) The worker shall have the right to paid absence from

work for up to seven working days in a calendar year due

to personal circumstances. For each individual case:

e own wedding - 2 days,

¢ birth of a child - 1 day,

e child’s wedding - 1 day,

e death of his/her spouse or a person with whom the
worker has lived in cohabitation which is, according to
the provisions on marriage and family relations, equal
to marriage in legal consequences, or death of a child,
adopted child or step child - 3 days,

¢ death of parents - father, mother, step father, step fa-
ther, adoptive parent - 2 days,

e death of brothers, sisters, grandparents - 1 day,

e serious accidents which happen to the worker - up to
5 days,

¢ when the worker moves in the interest of the employ-
er - 2 days,

¢ when the worker moves in his/her own interest -1 day.

(2) The absence in the above cases has to be taken when

the event occurs.

(3) The worker shall be allowed to be absent from work

in other cases in the way and under the conditions as laid

down in other regulations.

Article 57

Right to absence from work without the compensa-

tion of wage

(1) The worker shall have the right to absence from work

without the compensation of wage in the following cases:

e personal errands that can not be delayed,

e private travel,

e care about a family member which is not medically
necessary,

e repair of a house or flat,

¢ medical treatment at his/her own costs,

e education in his/her own interest.

(2) Prior to the absence referred to in the first paragraph

the worker has to sign a statement that upon the pay-
ment of the first wage he/she allows deduction for paid
contributions for social security arising from the employ-
er and the worker.

(3) The worker shall have the right to absence from work
without the compensation of wage for not more than 30
days in a calendar year.

(4) The employer shall have the right to refuse worker’s re-
quest for unpaid absence in case it is assessed that this ab-
sence would disturb operation and/or production process.

EDUCATION

Article 58

Education, training and advanced training

(1) Workers shall have the right to education. The em-
ployer shall have to right to refer workers to education.
(2) In case the employer refers a worker to education,
the latter shall be obliged to attend education and they
conclude a relevant contract.

(3) When education is organised outside working time,
the employer shall decide about the workers’ rights.

(4) In case education, training and advanced training is
organised by the employer for the needs of the work
process, the time of such education shall be counted in
working time and the worker shall have the same rights
as if he/she was working.

(5) Education in the interest of the employer refers to
the education of trade union representatives on collec-
tive negotiations and labour legislation.

(6) In case the worker attends education in his/her own
interest, the employer and the worker may conclude a
contract, laying down the contracting parties” mutual
rights and obligations.

(7) In case the employer and the worker do not conclude
a contract, on the days the worker who takes the exam
for the first time shall have the right to take a day of an-
nual leave, and when all the days of annual leave have
been taken, the worker has the right to be absent from
work without the compensation of wage.

(8) The worker who attends education in his/her own
interest, shall be entitled to compensation for the time
of justified absence provided this is laid down in his/her
employment contract or contract on education.

Article 59

Contract on education

(1) In case the worker attends education in the employ-
er’s interest, other than training and advanced training,
the employer and the worker shall be obliged to con-
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clude a contract on education.

(2) In the contract on education the worker and the em-

ployer agree about obligations and duties, and in particu-

lar the contract on education shall include at least the

following:

e number of days off for taking exams, in accordance
with the time and difficulty of educational programme,

e payment or reimbursement of the costs of education.

Article 60

Reimbursement of training and advanced training

costs

(1) When the employer refers a worker to training and

advanced training, the employer shall cover particularly

the following costs:

e travel,

e participation fee, school fee,

* meals,

e 3ccommodation.

Article 61

Apprentices

(1) The employer shall be obliged to ensure the appren-

tice with whom an educational contract has been con-

cluded the rights at least in the scope and at the level,

laid down in the act, regulating relationships between

employers and apprentices.

(2) Pursuant to a notice in advance, the employer shall be

obliged to allow the authorised trade union representative

access to educational contracts, concluded with apprentic-

es, and implementation of the provisions of the act, requ-

lating relationships between employers and apprentices.

Article 62

Students in placement

(1) The employer shall ensure the following to students

in compulsory placement:

e payment for the work done in accordance with the
provisions of this Collective Agreement,

e information about the risks, associated with work, and
appropriate means of protection,

e occupational disease and occupational accident insur-
ance,

e appropriate mentoring and introduction to work,

e meals during work.

CONDITIONS FOR TRADE UNION ACTIVITY

Article 63

General

(1) This Collective Agreement does not prejudice the free-
dom of establishment and action of trade unions at the

employer nor the right of the trade union to introduce

initiatives, make proposals, express opinions and requests

to competent authorities in accordance with its role.

(2) In cases, laid down by law, this Collective Agreement or

collective agreement at company level, the employer shall

be obliged to ensure cooperation with the trade union.

(3) The employer shall ensure the following to the repre-

sentative trade union, which is an organisational part of

the representative trade union, signatory of this Collec-
tive Agreement:

e conditions for work in accordance with the provisions
of this Collective Agreement,

e free access of an external trade union representative
to the employer on the basis of a notice in advance,

e right to all kinds of trade union informing.

(4) In relation to exercising his/her rights and protection

thereof a worker - member of a representative trade

union may ask higher forms of trade union organisation
of the representative trade union, signatory of this Col-
lective Agreement, for help, advice and representation.

Article 64

Informing trade union

(1) Pursuant to a request by the representative trade

union in writing the employer shall be obliged to inform

the trade union in writing about the intentions, measures
or operations which could affect worker situation within

30 days of the receipt of the request.

(2) Information obligation shall not apply in case of busi-

ness secret.

(3) This Article shall not apply to small employers.

Article 65

Material conditions for trade union activity

(1) The employer shall ensure the representative trade

union at the employer the following extent of paid trade

union work during working time:

e for carrying out the duties of trade union representa-
tives one paid hour per year for each member of the
representative trade union member at the employer,

e half an hour for each worker who is not a member of
any trade union.

Records shall be kept on the use of the agreed extent

of paid hours for trade union work in the way, agreed

between the employer and trade union representative.

(2) In case there are several representative trade unions

at the employer, the number of hours referred to in this

Article paragraph one indent 2, shall be shared in propor-

tion to the number of trade union members.

(3) In addition to the conditions referred to in this Article

paragraph 1 the employer shall ensure also the condi-
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tions for the following:

e participation of the members of the trade union at the
employer in meetings of members, however, not more
than twice a year,

e participation of the trade union representative at the
meetings of the bodies of the representative trade
union at the employer, at the national and regional lev-
els, as well as at meetings of trade union headquarter
bodies at the national and regional levels,

e participation of trade union representatives at pro-
fessional consultations and education for trade union
work, organised at the employer or outside on five
working days per year.

Trade union representative shall be obliged to inform the

employer on the basis of the invitation he/she has re-

ceived, about trade union activity in a timely way and
agree about his/her absence.

(4) The employer shall provide the following to the rep-

resentative trade union:

e premises for work by trade unions, their bodies and
trade union representatives,

e accounting and transferring membership fees to the
members of the trade union, free of charge and in ac-
cordance with the trade union instructions in writing.

(5) Notwithstanding the material conditions, provided for
trade union work under this Article, the employer and
representative trade union at the employer may agree
that for the duration of the function the representative of
the trade union shall be entitled to the wage not lower
than the wage he/she was receiving prior to acting as
the trade union representative.

Article 66

Trade union representative status

(1) The representative trade union, signatory of this Col-

lective Agreement, with members at employer or its or-

ganisational part at the employer, shall appoint or elect
representatives of the trade union at the employer in ac-
cordance with its statute or rules.

(2) The representative trade may appoint or elect not

more than the following number of the representatives

of the trade union at the employer:

e when five to 15 trade union members are employed at
the employer, an external trade union representative,

e when 16 to 50 trade union members are employed at
the employer, one trade union representative,

e when 51 to 100 trade union members are employed at
the employer, two trade union representatives,

e and one more trade union representative for every
150 further trade union members, save not otherwise

agreed by the employer and representative trade union.
(3) Trade union representative, elected under the criteria
referred to in the second paragraph of this Article, shall
be entitled to statutory labour protection.
(4) The representative trade union shall inform the em-
ployer about the appointment or election of (a) trade
union representative(s) in writing within 8 days of the
appointment or election. The same period of time shall
apply to the notice on the termination of a trade union
function.
(5) Trade union - trade union headquarters officials (pres-
idents of regional and national trade union committees,
presidents of regional trade unions), employed at the
employer and performing their function in a non-profes-
sional way, are also regarded as trade union representa-
tives under this Article.
(6) It is not allowed to decrease a trade union representa-
tive’s wage or initiate a disciplinary or claim proceedings
against him/her or cause that he/she is in less favourable
or subordinate position due to trade union activity.

RECEIPTS FROM EMPLOYMENT

Article 67

General provisions

(1) Worker’s receipts from employment which are the
subject of this Collective Agreement are as follows:

e remuneration for work,

e compensation of wage,

e reimbursement of costs related to work,

e other personal remunerations.

(2) Reimbursement of costs related to work:

e transport to and from work,

meals during work,

¢ reimbursement of business trip costs,

off-site allowance,

e separation allowance.

(3) Other personal remunerations:

e pay for annual leave,

e jubilee awards,

solidarity aid,

® severance pays,

e Christmas allowance.

(4) All receipts from employment are in gross amounts,
save those which are, in accordance with this Collective
Agreement or the act, regulating employment relation-
ship, paid in net amounts.

(5) Wages, wage compensation, other receipts and re-
muneration of costs related to work are paid in cash to
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the worker’s personal bank account, save otherwise pro-
vided by this Agreement.

(6) Reimbursement of costs related to work, other per-
sonal remunerations, payments to apprentices and stu-
dents for compulsory practical work shall be paid in the
amounts as laid down by this Collective Agreement,
however, under the conditions and in the amounts which
are not added to the tax base or the base for social se-
curity contributions.

(7) In case a worker works for several employers who
are the subject of this Collective Agreement, he/she shall
exercise the rights under this Collective Agreement at in-
dividual employers on the basis of an agreement among
the employers.

(8) Wage Annex, which is a component part of this Col-
lective Agreement, lays down the amount of the low-
est basic wage, other personal remunerations and reim-
bursement of costs related to work, or the basis for the
calculation of these amounts.

Article 68

Remuneration for work

(1) Remuneration for work under employment contract
consists of the wage which must always be in cash and
other kinds of remunerations, if any, the employer and
the worker lay down in the employment contract.
Article 69

Wage

(1) Wage shall consist of the following:

e basic wage,

¢ a part of the wage for worker’s performance,

¢ 3 part of the wage for business performance.

e allowances.

(2) Wage has to be paid not later than on the 18 day of
the end of the payment period.

(3) The employer’s calculation of individual worker’s
wages shall be confident.

Article 70

The lowest basic wage

(1) The lowest basic wage means work with the lowest
evaluation in a certain tariff class for average monthly
working time, calculated on the basis of full annual work-
ing time, which is 174 hours per month.

(2) The lowest basic wages for an individual tariff class of
this Collective Agreement shall represent the minimum
when defining the lowest basic wages at the employer.
Article 71

Basic wage

(1) Basic wage shall be defined taking into account the
complexity of work at the position of employment which

is the subject of the employment contract.

(2) Basic wage is the wage for full working time (recal-
culated to hourly rate for 174 hors), normal conditions of
work and achievement of work results, set in advance.
(3) Work results, measured individually or grouped, shall
be regarded as 100 % work results, set in advance.

(4) In the employment contract the amount of basic
wage may be defined as flexible, in a range.

(5) In case the basic wage is agreed as flexible, it may
change according to the achieved results of work, how-
ever, not above the basic wage, agreed by the employ-
ment contract or below the lowest basic wage, agreed
in this Collective Agreement for an individual tariff class.
(6) In case basic wage is not agreed as flexible, the basic
wage, laid down in the employment contract may not be
lower than the lowest basic wage for the relevant tariff
class under this Collective Agreement.

(7) Measures and criteria for defining the flexible part of
the basic wage shall be defined in the collective agree-
ment at the employer or in an employer’s general act
and the worker has to be aware of them prior to the
commencement of work. The employer shall be obliged
to inform the worker prior to the implementation of any
changes in the measures or criteria for defining the flex-
ible part of the basic wage.

(8) Employers who have not defined the measures and
criteria may not define flexible basic wages.

(9) In case a worker does not achieve the results set in
advance and this is not his fault (lack of raw materials,
energy, failure of customers to pay, etc.), he/she shall be
entitled to 100% of the basic wage, agreed by the em-
ployment contract.

(10) The basis for calculating allowances is each basic
wage in the month, according to the established work
results, set in advance.

(11) Basic wage shall be defined in a monthly amount or
amount per hour (hourly rate).

(12) A worker with part-time employment contract shall
be entitled to the proportional part of basic wage.
Article 72

A part of the wage for worker’s performance

(1) Worker shall be entitled to a part of the wage on
the basis of performance, established individually or
grouped, when he/she achieves the performance set in
advance when carrying out the work which is the subject
of employment contract (as a rule, 100% achievement
of work results). Worker’s performance shall account for
30% of the worker’s basic wage. In exceptional cases the
employer may define also higher worker’s performance.
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(2) Worker’s performance shall be defined taking into ac-

count economy, quality and extent of the work done.

(3) Measures and criteria for establishing worker’s per-

formance shall be defined in the collective agreement at

the employer and in employer’s general act.

(4) Prior to concluding the employment contract or

amendments thereof the employer shall be obliged to

inform the worker about actual measures and criteria

for establishing or assessing performance. The employer

shall be obliged to inform the worker about each amend-

ment of measures and criteria prior to the implementa-

tion thereof.

Article 73

A part of the wage for business performance

(1) Remuneration for business performance shall also be a

part of the wage, provided it has been agreed by the em-

ployer’s collective agreement or employer’s general act.

(2) When business performance is agreed under this ar-

ticle, it shall be excluded from the base for the calculation

of wage compensation.

(3) The part of the wage for business performance shall

be established in accordance with the criteria, defined by

the employer.

(4) Worker who has not been working for the whole year

shall be entitled to the part of the wage for business per-

formance in proportion to the wages, accounted for the

effective working time.

Article 74

Remuneration for special performance

()1) The employer may pay the worker also for special

performance which is a part of the wage, arising from

the worker’s personal performance, and the criteria, way

of payment and the amount shall be agreed by a special

contract.

Article 75

Allowances, arising from the distribution of working

time which is less favourable for the worker

(1) Worker shall be entitled to allowance for work in less

favourable working time, to at least the following per-

centage of the basic wage or corresponding hourly rate:

e for work in afternoon or night shift when work process
is carried out in the second or the third shift = 10 %

e work in split working time - 20 %

e stand-by at home - 10 %

e for night work - 75 %

e for overtime - 30 %

¢ for work on Sundays and statutory public holidays - 100 %

e for work on 1 January, 1 May, 1 November, 25 Decem-
ber and Easter Sunday - 200 %

(2) The worker shall be entitled to the allowance for
work in split working time for each hour of the break.
(3) The worker shall be entitled to the allowance for the
time of stand-by at home for each hour of stand-by.

(4) Allowance for work on Sunday and allowance for
work on statutory public holiday shall exclude each other.
(5) The worker shall be entitled to the allowance for
work in less favourable working time only for the time
when he/she worked in the conditions which resulted in
the allowance.

Article 76

Allowances, arising from special burdens at work,
adverse environment impacts and dangers at work
(1) Allowances, arising from special burdens at work, ad-
verse environment impacts and dangers at work shall be
defined by the employer’s collective agreement or em-
ployer’s act.

Article 77

Long-service bonus

(1) The worker shall be entitled to long-service bonus at
least in the amount of 0.5% of basic wage for each com-
pleted year of the total years of service.

(2) In case the act, regulating employment relationship,
lays down a different arrangement for the long-service
bonus, the contracting parties shall bring the provisions
on long-service of this Collective Agreement in line with-
in 3 months of the enforcement.

(3) When exercising the right referred to in the first para-
graph, years of service include completed years of ser-
vice that the worker has spent at work, or in employment
at home or abroad, or pursuing self-employed activity,
which are confirmed by entry in the employment booklet.
(4) Purchased or beneficiary years or service or special
insurance periods shall not be counted in the total years
of service for the purpose of exercising the right to long-
service bonus.

Article 78

Compensation of wage

(1) The worker shall be entitled to the compensation
of wage for the time of justified absence from work in
cases, laid down in the act, regulating employment re-
lationships.

(2) In case of absence from work due to illness or injury
which is not related to work, the amount of wage compen-
sation, charged to the employer, shall be 85% of the work-
er's wage for full working time in the preceding month.
(3) The part of the wage arising from overtime, business
performance or special performance shall not be a part of
the base for the calculation of compensation.
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(4) In case it is laid down in the act, requlating employ-
ment relationships, that the base for calculating compen-
sation is the minimum wage, the minimum wage shall
be replaced by the worker’s basic wage for full working
time, increased by long-service bonus while business and
special performance shall be deducted.

(5) Wage compensation shall not be higher than last

wage, paid to the worker.

(6) For the time of a strike at the employer, organised

in accordance with the law and resulting from breaching

workers’ rights by the employer, the workers shall be en-

titled to the compensation of wage in the amount of 70

% of the base, laid down in the act, regulating employ-

ment relationships.

(7) Under Employment Relationships Act Article 137

paragraph seven this Collective Agreement shall be con-

sidered as a special regulation.

Article 79

Accounting for wages, compensation and other re-

muneration_

(1) Along with the payment of the wage the worker shall

receive in writing particularly the following information:

e the number of paid hours for the month the informa-
tion in writing refers to,

e worker’s basic wage or hourly rate,

e allowances by types, arising from the law, collective
agreement or employment contract,

¢ the part of the wage for worker’s performance,

¢ the part of the wage for business performance,

e compensation of wage by types,

e other payments in accordance with company acts, col-
lective agreement at company level or employment
contract,

® gross wage,

e amounts of social security contributions,

* net wage,

¢ deductions from the wage (wage assignments and
injunctions, premiums for complementary optional
health and pension insurance, and similar),

e prepayment of income tax,

e tax on wage,

¢ net payment of wage.

(2) The employer may account also other personal re-

muneration, reimbursement of costs related to work and

deductions from the wage (net payment) on the same
accounting sheet.

(3) The worker or trade union trade representative, au-

thorised by the worker in writing, shall have the right to

the interpretation of the calculation of the worker’s wage.

Article 80

Reimbursement of costs related to work

1. Transport to and from work

(1) The worker shall be entitled to the reimbursement of

costs of transport to and from work for the days when

he/she was at work from the place of residence, indi-

cated in the employment contract, to the employer’s

registered office or to the place of work.

(2) In case the worker’s place of residence changes, which

results in different costs of transport to and from work, the

reimbursement of transport costs, arising from the place,

indicated in the employment contract, shall not change,

save otherwise agreed by the worker and the employer.

(3) The worker shall not be entitled to the reimbursement

under the first paragraph in case the employer organises

and provides transport to and from work free of charge.

(4) The amount of reimbursement of costs of transport

to and from work shall be laid down in the wage annex.

2. Meals during work

(1) The worker shall be entitled to the reimbursement of

costs of meals during work as long as a free hot meal of

sufficient quality and energy value is not provided free of

charge, and the value of the meal has to be equivalent to

the value, laid down in the wage annex.

(2) The amount of reimbursement of costs of meals dur-

ing work shall be laid down in the wage annex.

3. Business trips

(1) The worker, sent to a business trip by the employer,

shall be entitled to the reimbursement of the costs of

business trip.

(2) The reimbursement of costs of a business trip in-

cludes the following:

e daily allowance (reimbursement of the costs of meals)
for the business trip,

e reimbursement of the costs of accommodation,

¢ reimbursement of the costs of transport.

(3) The amount of daily allowance and reimbursement of

the costs of transport for a business trip in Slovenia and

abroad shall be laid down in the wage annex.

4. Separation allowance

(1) The worker shall be entitled to separation allowance

provided that is agreed by the employment contract.

(2) The base for separation allowance shall be the costs

of accommodation and meals.

(3) The amount of separation allowance shall be laid

down in the wage annex.

Article 81

Other personal remunerations

1. Pay for annual leave
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(1) In one calendar year the worker shall be entitled to

not more than one pay for annual leave.

(2) In case of transfer from one employer to another

each of the employers shall pay a proportionate part of

the pay for annual leave.

(3) In case of employer’s illiquidity, the pay for annual

leave may be paid out is several instalments, however,

not later than on 1 November of the current calendar year.

(4) In case a part of the pay for annual leave is not paid in

cash, the employer shall be obliged to provide that part

of the pay for annual leave in the form that the worker
needs for meeting his/her everyday needs and the value
shall be equal to the value in cash.

(5) The amount of the pay for annual leave in cash and

the amount of the annual leave in non-cash form shall be

laid down in the wage annex.

2. Jubilee award for work at the last employer

(1) The worker shall be entitled to jubilee awards for 10,

20 and 30 years of service at the last employer and the

jubilee award shall be paid out within one month of the

day the criteria for the right to jubilee award was met.

(2) The worker shall be entitled to jubilee award for 40 to-

tal years of service when the worker has been employed

for continuous 15 years at the last employer and the jubi-
lee award shall be paid out within one month of the day
the criteria for the right to jubilee award was met.

(3) The amounts of jubilee awards shall be laid down in

the wage annex.

(4) Jubilee award shall be paid in cash.

3. Solidarity aid

(1) Solidarity aid may be paid:

e in case of the worker’s death or death of a close family
member that the worker was maintaining,

e in case of serious disability or long illness of the worker,
or in case of a natural disaster or fire that affects the
worker,

¢ in other cases, decided by the employer.

(2) The amount of solidarity aid may be up to the maxi-

mum amount of aid which is not charged with taxes and

social security contributions.

(3) The proposal for the allocation of solidarity aid may be

given by the trade union representative or by any other

worker. The employer shall decide whether the proposal
is justified and on the amount of aid on case by case basis.

The employer shall be obliged to take a position about

the proposal within 30 days,

(4) Close family members are spouse, unmarried partner,

children or adopted children, he/she is obliged to main-

tain under law.

4. Severance pays

(1) When the worker retires he/she is entitled to sever-
ance pay in accordance with the act, regulating employ-
ment relationships.

(2) In case the employer terminates employment con-
tract due to business reasons or due to the reason of
incompetence, the severance pay may exceed 10-time
base, laid down in act, requlating employment relation-
ships, up to 20-time base laid down in the act, requlating
employment relationships.

(3) Severance pay has to be paid not later than on the 45
day of the termination of employment.

5. Christmas allowance

(1) Christmas allowance may be agreed by collective
agreement at the company level or the employer’s gen-
eral act.

Article 82

Remuneration to trainees, apprentices and students
in placement

(1) The trainee shall be entitled to not less than 70% of
the basic wage for the position of employment or kind
of work which is the subject of the employment contract
and to other personal remunerations and reimbursement
of costs related to work and allowances.

(2) Trainee basic wage may not be defined in a flexible
way.

(3) Trainee wage may not be lower than statutory mini-
mum wage.

(4) Students in placement shall be paid for full working
time of compulsory practical work not less than 15 %
of the average wage in the Republic of Slovenia in the
previous month

(5) Apprentices shall be paid in accordance with the law
and educational contract.

Article 83

Remuneration to mentors

(1) Trainee mentors, mentors of practical lessons and
mentors of training unemployed persons at the em-
ployer shall be entitled to the mentoring allowance. The
amount and conditions of payment shall be defined by
the employer.

RIGHTS AND OBLIGATIONS OF THE PARTIES
AND DISPUTE RESOLUTION

Article 84

(arbitration for resolving individual labour disputes)
(1) Arbitration for resolving individual labour disputes
may be laid down by collective agreement. In this case
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the collective agreement shall lay down the composition,
procedure and any other issues, relevant for the work of
arbitration.

(2) In case the collective agreement, binding for the
employer and the worker, lays down arbitration for re-
solving individual labour disputes, the employer and the
worker may agree, within 30 days of the day the obliga-
tion should have been met or violation eliminated by the
employer, to resolve the dispute in arbitration.

(3) Repeal of arbitration decision may be requested only
in cases as laid down in the act, requlating the procedure
of resolving labour and social disputes, and in the act,
regulating resolution of labour disputes in arbitration.

(4) In case arbitration does not make a decision within
the period of time, laid down in the collective agreement,
and in any case within 90 days, the worker may request,
within the period of further 30 days, judicial protection
before a labour court.

Article 85

Positive implementation obligation

(1) The Parties to this Collective Agreement shall strive,
with all means available, for proper implementation of
this Collective Agreement and observation of the provi-
sions thereof.

Article 86

Negative implementation obligation

(1) The Parties shall be obliged to abandon any action
which could be contrary to the implementation of this
Collective Agreement.

Article 87

Resolving collective disputes

(1) The Contracting parties hereby agree that collective
disputes shall be resolved in the way and under the pro-
cedure, laid down in the Collective Agreements Act.
Article 88

Interpretation of the Collective Agreement

(1) Parties to this Collective Agreement shall appoint a
4-member expert commission, each party shall appoint
two members and two deputies, as a rule from among
the members who participated in negotiations.

(2) This expert commission shall adopt recommenda-
tions for the interpretation of this Collective Agreement
and it shall prepare expertise for monitoring and amend-
ing this Collective agreement within the given proposals.
It shall send the recommmendations and expert proposals
to the parties of this Collective Agreement with the pur-
pose of adopting interpretation or settling a certain issue.
(3) The commission referred to in the first paragraph of
this Article shall be constituted not later than within 30

days of the conclusion of this Collective Agreement. At
its first session the commission adopts its rules of proce-
dure concerning the way of adopting recommendations
and expert proposals and the way of decision-making
and work. The work of the expert commission shall be
headed by the president who is elected from among the
members of the other contracting party for each com-
pleted year since the beginning of functioning.

WAGE ANNEX TO THE COLLECTIVE AGREEMENT
FOR SLOVENIA’S TRADE SECTOR

I. THE LOWEST BASIC WAGES

Article 1
(1) As from 1 August 2009 the lowest basic wages by
tariff classes shall be as follows:

Tariff The lowest basic
class wage in EUR
l. Simple work 417,30
Il. Less demanding work 454,18
ll. | Medium demanding work 502,13
V. Demanding work 553,75
V. More demanding work 620,11
VI. | Very demanding work 730,75
VII. | Highly demanding work 876,34

Article 2

Adjustment of the lowest basic wages and reim-
bursement of costs related to work and other per-
sonal remunerations

(1) The lowest basic wages shall be adjusted in the way,
agreed by the Collective Agreement concerning ex-
traordinary wage adjustment for 2007 and adjustment
of wages, reimbursement of costs related to work and
other personal remunerations for 2008 and 2009 (Official
Gazette of the Republic of Slovenia, No. 62/08).

Il. REEIMBURSEMENT OF COSTS RELATED TO WORK

Article 3
1. Transport to and from work
(1) Reimbursement of the costs of transport to and from
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work shall be paid in the amount not lower than 70%
of the price of public transport. In case there is no public
transport, the worker shall be entitled to the reimburse-
ment of the costs of transport to and from work in the
amount not lower than EUR 0.15 per each full kilometre
of the journey and to the amount not higher and under
the conditions that these amounts are not included in the
tax base of the income arising from employment nor in
the base for the payment of social security contributions.
2. Meals during work

(1) The amount of the reimbursement of the cost of
meals during work shall amount to at least EUR 3.85 per
each day worked.

3. Business trips

(1) For business trips in Slovenia the worker shall be en-
titled to daily allowance (reimbursement of the costs of
meals) for the business trip, lasting:

® 6 -8 hours: EUR 5.77,

e 8- 12 hours: EUR 8.25,

e more than 12 hours: EUR 16.29

to the amount not higher and under the conditions that
these amounts are not included in the tax base of the
income arising from employment nor in the base for the
payment of social security contributions.

(2) For business trips abroad the worker shall be entitled
to daily allowance (reimbursement of the costs of meals)
to the amount not higher and under the conditions that
these amounts are not included in the tax base of the
income arising from employment nor in the base for the
payment of social security contributions.

(3) For business trips in Slovenia and abroad the worker
shall be entitled to the reimbursement of the costs of
transport to the amount not higher and under the condi-
tions that these amounts are not included in the tax base
of the income arising from employment nor in the base
for the payment of social security contributions.

4. Separation allowance

(1) The worker shall be entitled to separation allowance
to the amount not higher and under the conditions that
these amounts are not included in the tax base of the
income arising from employment nor in the base for the
payment of social security contributions.

Article 4

Reimbursement of costs related to work other than sep-
aration allowance shall be adjusted on 1 July of the cur-
rent year by applying the average annual consumer price
index for the period January - June of the current year in
relation to the period from January to June of the previ-
ous year.

I1l. OTHER REMUNERATIONS

Article 5

1. Pay for annual leave

(1) For 2010 the minimum pay for annual leave shall
amount to EUR 734,15 of which at least 55% has to be
paid in money, and the remaining part shall be paid in
accordance with the Trade Procedural Agreement Article
80 paragraph 4.

(2) In case the employer presented loss in the previous
year, is undergoing a rehabilitation plan and payment of
the pay for annual leave in the agreed amount could jeop-
ardise the existence of the employer or could result in
losing jobs, the employer and the trade union at the em-
ployer may agree about a different amount of the pay for
annual leave. The agreement between the employer and
trade union at the employer shall be concluded in writing.
2. Jubilee award for work at the last employer

(1) The amount of jubilee awards may be up to the maxi-
mum amount which is not charged with taxes and social
security contributions and it shall amount to:

e for 10 years of service EUR 460.00

e for 20 years of service EUR 689.00

e for 30 years of service EUR 919.00

e for 40 years of service EUR 919.00

3. solidarity aid

(1) The amount of solidarity aid that close family mem-
bers are entitled to in case of worker’s death, shall be
paid out in the amount not lower than EUR 700 and to
the amount not higher and under the conditions that
these amounts are not included in the tax base of the
income arising from employment nor in the base for the
payment of social security contributions.

(2) The amount of solidarity aid that the worker is en-
titled to in case of death of a close family member, shall
be paid out in the amount not lower than EUR 350 and
to the amount not higher and under the conditions that
these amounts are not included in the tax base of the
income arising from employment nor in the base for the
payment of social security contributions.

IV. VALIDITY OF WAGE ANNEX

Article 6

(1) Wage Annex to the Collective Agreement for Slove-
nia’s Trade Sector shall enter into force on the day it is
signed, and it shall apply as from 1 September 2008.

(2) Wage Annex to this Collective Agreement shall be
in force in accordance with the validity of the procedural

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Eviopskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja cloveskih virov za obdobje 2007 -
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agreement in the part, referring to the reimbursement of
costs related to work, wages and other personal remu-
nerations related to work.”

Article 3

validity

(1) The Contract shall enter into force on the day Con-
tracting parties sign it.

(2) The procedures of exercising and protection of rights,
obligations and responsibilities, arising from employ-
ment, which were introduced prior to the day of signing
this Agreement, shall cease to have effect under the reg-
ulations and contracts which were in force and applicable
to the day this Agreement is enforced.

Done at Ljubljana, 17 September 2008

Trade Union of Workers
in Slovenia’s Trade Sector
Franci Lavra¢, President

Slovenian Chamber of Commerce
Bojan Papi¢, President

90 Confederation of Trade Unions of Slovenia,
Trade Union of Trade Sector of Slovenia
Darica Radeka, President

Employers’ Association of Slovenia
Nina Potisek, President of EAS - Trade section

Chamber of Commerce and Industry of Slovenia
Cveto Zrimsek, President of the Management Board
of CCIS - Chamber of Small Business and Trade
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PREVOD V NEMSKI JEZIK

Die Vertragsparteien die Gewerkschaft der Arbeiter im
Handel Sloweniens - 7SSS und der Gewerkschaftsbund
90 Sloweniens, die Gewerkschaft des Handels Sloweni-
ens auf der Arbeitnehmerseite,

und

die Handelskammer Sloweniens, der Arbeitgeberverbund
Sloweniens und die Industrie- und Handelskammer Slo-
weniens auf der Arbeitgeberseite treffen aufgrund der
Bestimmungen des Gesetzes Uber Arbeitsverhéltnisse
(Amtsblatt RS, Nr.: 42/2002, 103/2007) und Tarifvertrags-
gesetzes (Amtsblatt RS, Nr.: 43/2006) folgende

VEREINBARUNG UBER ANDERUNGEN UND
ERGANZUNGEN DES TARIFVERTRAGS

DER HANDELSTATIGKEIT SLOWENIENS

UND TARIFANHANGS ZUM TARIFVERTRAG
DER HANDELSTATIGKEIT SLOWENIENS NR. 1

§1

Vorbemerkungen

Die Vertragsparteien stellten fest, dass:

e sie am 10. 10. 2006 den Tarifvertrag der Handelstatig-
keit Sloweniens und den Tarifanhang zum Tarifvertrag
der Handelstatigkeit Sloweniens (nachfolgend: der KP-
DTS - Tarifvertrag) unterzeichnet haben, die im Amts-
blatt der Republik Slowenien, Nr. 111/2006 und die Be-
richtigung zum Tarifvertrag im Amtsblatt der Republik
Slowenien, Nr. 127/2006 vertffentlicht sind;

e der KPDTS - Tarifvertrag aufgrund des § 25 des Tarif-
vertragsgesetzes im Register der Tarifvertrage unter
laufender Nummer 1/1 eingetragen ist;

e das Ministerium fir Arbeit, Familie und Soziales am 23.
1. 2008 den Beschluss Nr. 02047-4/2006-26 gefasst
hat, mit welchem die Ausdehnung der Gultigkeit des
gesamten KPDTS -Tarifvertrages auf alle Arbeitgeber in
der Tatigkeit G - Handel, Reparaturen von Kraftfahrzeu-
gen und Konsumguter festgestellt wurde;

¢ die Anderungen und Ergénzungen zum KPDTS - Tarif-
vertrag, wie sie sich aufgrund dieses Anhangs erge-
ben, in erster Linie die Abstimmung des Wortlauts mit
dem Gesetz uber Anderungen und Erganzungen des
Gesetzes Uber Arbeitsverhdltnisse (Amtsblatt der RS
Nr. 103/2007) und der Verordnung Uber Standard-
klassifizierung von Tatigkeiten (Amtsblatt der RS, Nr.
69/2007, 17/2008), die Aufhebung der festgestellten
Unklarheiten, die Aufhebung der Ubergangsbestim-
mungen, die nur in minimalem Ausmal’ den Inhalt des
gultigen Wortlauts bertihren, bedeuten.

§2
Inhalt

Hinsichtlich des oben Angefihrten sind sich die Vertrags-
parteien einig, dass die Anderungen und Ergénzungen
des Tarifvertrags der Handelstatigkeit Sloweniens (Amts-
blatt RS, Nr. 111/2006, 127/2006) und des Tarifanhangs
zum Tarifvertrag der Handelstatigkeit Sloweniens unmit-
telbar in ihren Wortlaut eingetragen werden und zwar so,
dass der Wortlaut des Tarifvertrags der Handelstatigkeit
Sloweniens und des Tarifanhangs zum Tarifvertrag der
Handelstatigkeit Sloweniens lautet:

» Die Vertragsparteien: die Gewerkschaft der Arbeiter im
Handel Sloweniens - ZSSS und der Gewerkschaftsbund
90 Sloweniens, die Gewerkschaft des Handels Sloweni-
ens auf der Arbeitnehmerseite, und die Handelskammer
Sloweniens, der Arbeitgeberverbund Sloweniens und die
Industrie- und Handelskammer Sloweniens auf der Ar-
beitgeberseite, schlieBen ab aufgrund der Bestimmun-
gen des Gesetzes Uber Arbeitsverhaltnisse (Amtsblatt
RS, Nr.: 42/2002, 103/2007) und Tarifvertragsgesetzes
(Amtsblatt RS, Nr.: 43/2006):

TARIFVERTRAG DER HANDELSTATIGKEIT SLOWENIENS

ALLGEMEINE BESTIMMUNGEN

§1
Ortliche Giiltigkeit des Tarifvertrags
(1) Der Tarifvertrag ist in Geltung fur das Gebiet der Re-
publik Slowenien.
§2
Sachliche Zustdndigkeit des Tarifvertrags
(1) Der Tarifvertrag gilt fur alle Arbeitgeber, Mitglieder der
Unterzeichner gemaR dem Tarifvertragsgesetz, die die
Handelstatigkeit als Uberwiegende (Haupt-) Tatigkeit auf
gewinnorientierte Weise ausiben und diese Tatigkeit mit
den nachfolgenden Tatigkeitsschlisseln, wie sie nach der
Standardklassifizierung von Tatigkeiten festlegt sind, defi-
niert werden kann; G - Handel; Wartung und Reparaturen
von Kraftfahrzeugen, sofern solche Tatigkeit des Wirt-
schaftssubjekts durch zustandige Behorde mit dem Tatig-
keitsschlissel nach der Standardklassifizierung von Tatig-
keiten gemal dem Gesetz festgelegt wurde, und zwar:
45 Handel mit Kraftfahrzeugen und Reparatu-
ren von Kraftfahrzeugen
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45110

45.190

45.200

45.310

45.320

45.400

46

46.110

46.120

46.130

46.140

46.150

46.160

46.170

46.180

46.190

46.210
46.220
46.230
46.240
46.310
46.320
46.330

46.340
46.350
46.360

46.370
46.380

46.390

Handel mit Kraftwagen und leichten Kraftfahr-
zeugen

Handel mit sonstigen Fahrzeugen

Wartung und Reparaturen von Kraftfahrzeugen
Grof3handel mit Ersatzteilen und Ausristung far
Kraftfahrzeuge

Einzelhandel mit Ersatzteilen und Ausristung far
Kraftfahrzeuge

Handel, Wartung und Reparaturen von Kraftfahr-
zeugen; Handel mit deren Teilen und Ausristung
Vermittlung und GrofRhandel, auBer mit Kraft-
fahrzeugen

Vermittlung beim Verkauf von landwirtschaftli-
chen Rohstoffen, lebenden Tieren, Textilrohstof-
fen, Halberzeugnissen

Vermittlung beim Verkauf von Kraftstoffen, Er-
zen, Metalle, technischen Chemikalien
Vermittlung beim Verkauf von Holz und Bau-
stoffen

Vermittlung beim Verkauf von Maschinen, In-
dustrieanlagen, Schiffen, Flugzeugen
Vermittlung beim Verkauf von Mébeln, Gegen-
stdnden und Anlagen fir Haushalt und von Ei-
senwaren

Vermittlung beim Verkauf von Textilien, Klei-
dung, Pelz, Schuhen. Ledererzeugnissen
Vermittlung beim Verkauf von Lebensmitteln,
Getranken, Tabakwaren

die spezialisierte Vermittlung beim Verkauf von
sonstigen bestimmten Artikeln

die nicht spezialisierte Vermittlung beim Verkauf
von unterschiedlichen Erzeugnissen

Gro3handel mit Getreide, Saatgut und Futter
Gro3handel mit Blumen und Pflanzen
Gro3handel mit lebenden Tieren

GrofRhandel mit Fellen, Leder

Grof3handel mit Fruchten und Gemuse
Grof3handel mit Fleisch und Fleischerzeugnissen
Gro3handel mit Milch, Milcherzeugnissen, Eier,
Speisedlen und Fetten

Grof3handel mit Getranken

Grof3handel mit Tabakwaren

Grof3handel mit Zucker, Schokolade und Zucker-
erzeugnissen

Grohandel mit Kaffe, Tee, Kakao, Gewtrzen
Grof3handel mit sonstigen Lebensmitteln, Fi-
schen, Krebsen, Weichtieren

Nicht spezialisierter Grof$handel mit Lebensmit-
teln, Getranken und Tabakwaren

46.410
46.420
46.430
46.440

46.450
46.460

46.470
46.480
46.490
46.510
46.520
46.610
46.620
46.630
46.640
46.650
46.660
46.690
46.710

46.720
46.730

46.740

46.750

46.760

46.770

46.900

47

47110

47.190

47.210

47.220

230.231

47.240

47.250

Grof3handel mit Textilien

Grof3handel mit Textilien und Schuhwaren
Grof3handel mit elektrischen Haushaltsgeraten
GroRhandel mit Porzellan, Glaswaren, Reini-
gungsmitteln

Grof3handel mit Parfums und Kosmetik
Grof3handel mit pharmazeutischen Erzeugnissen
und medizinischen Artikeln und Materialien
GroRhandel mit Mobel, Teppichen und Be-
leuchtung

Grof3handel mit Uhren und Schmuckwaren
Grof3handel mit sonstigen Verbrauchsgitern
Grof3handel mit Computer

Grof3handel mit elektronischen und Telekom-
munikationsgeraten und Teilen

GroBhandel mit Landmaschinen, Zubehor, Aus-
stattung

Grof3handel mit landwirtschaftlichen Geraten
Grof3handel mit Bergbau- und Baumaschinen
GroBhandel mit Maschinen fur Textilindustrie
Grof3handel mit Biromaobel

Grof3shandel mit Birogeraten und -Ausriistung
Grof3handel mit sonstigen Anlagen und Ausris-
tung

Grof3handel mit festen, flissigen und gasformi-
gen Brennstoffen

Grof3handel mit Metallen und Erzen

GroBhandel mit Holz, Baustoffen und Sanitér-
ausrustung

Gro3handel mit Metallerzeugnissen, Installati-
onsmaterial, Heizungsanlagen

Grof3handel mit chemischen Erzeugnissen
Grof3handel mit sonstigen Halberzeugnissen
Grof3handel mit Resten und Abfallen

Nicht spezialisiertes Gro3handel

Einzelhandel, auBer mit Kraftfahrzeugen
Einzelhandel in nicht spezialisierten Geschaften,
Uberwiegend mit Lebensmitteln

Sonstiges Einzelhandel in nicht spezialisierten
Geschaften

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Obst und Gemiise

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Fleisch und Fleischwaren

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Fischen, Krebsen, Weichtieren

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Brot, Geback, Teigwaren, Zuckererzeugnissen
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
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47.260

47.290

47.301

47.302

47.410

47.420

47.430

47.510

47.520

47.530

47.540

47.590

47.610

47.621

47.622
47.630

47.640

47.650

47.710

47.720

47.730

47.740

47.750

47.761
47.762

47.770

Getranken

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Tabakwaren

Sonstiger Einzelhandel in spezialisierten Ge-
schaften mit Lebensmitteln

Einzelhandel mit eigenen Kraftstoffen
Vermittlung beim Einzelverkauf von Kraftstoffen
Einzelverkauf in spezialisierten Geschaften mit
Computer und Computerprogrammen
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Telekommunikationsgerdten

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Audio- und Videoanlagen

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Textilien

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Baustoffen, Metallerzeugnissen, Farben und Glas
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Teppichen, Boden- und Wandbelagen
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
elektrischen Haushaltsgerdten

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Mobel, Beleuchtung und Haushaltsgegenstan-
den, die nicht anderswo eingestuft sind
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Buchern

Einzelhandel mit Tageszeitungen und lllustrier-
ten

Einzelhandel mit Papier und Schreibwaren
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Musik- und Videoaufnahmen

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Sportartikel

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Spielzeugen und Requisiten fur Spiel und Spaf3
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Kleidung

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Schuh- und Ledererzeugnissen

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
pharmazeutischen Erzeugnissen

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Medizin- und Orthopddiehilfsmitteln
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Kosmetik- und Toilettenartikeln

Einzelhandel in Blumengeschaften

Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Gartenartikeln und Haustieren

Einzelhandel in spezialisierten Uhren- und

Schmuckgeschdften

Einzelhandel in spezialisierten Brillengeschaften
Einzelhandel in spezialisierten Geschaften mit
Kunstwerken

Sonstiger Einzelhandel in sonstigen spezialisier-
ten Geschaften

Einzelhandel in Geschaften mit Gebrauchtwaren
Einzelhandel an Standen und Mdarkten mit Le-
bensmitteln, Getranken und Tabakwaren
Einzelhandel an Standen und Mdarkten mit Texti-
lien und Schuherzeugnissen

Einzelhandel an Standen und Markten mit sons-
tiger Waren

Einzelhandel per Post oder per Internet
Sonstiger Einzelhandel auBBer Geschaften, Stan-
den und Markten.

(2) Der Arbeitgeber und die Gewerkschaft konnen ver-
einbaren, fur die Tochtergesellschaften den Tarifvertrag,
der fur die herrschende Gesellschaft in Geltung ist, zu
verwenden. Gibt es in der Tochtergesellschaft keine Ge-
werkschaft, so kann der Arbeitgeber dies mit einem all-
gemeinen Akt regeln.

§3

Ortliche Zustindigkeit

(1) Der Tarifvertrag qgilt fur alle Arbeiter, die bei den Ar-
beitgebern aus vorangehendem Artikel dieses Vertrags
eingestellt sind, die den Sitz auf dem Gebiet der Republik
Slowenien haben, und fir die Arbeiter, eingestellt bei den
Arbeitgebern, die ihre Tatigkeit auf dem Gebiet der Repu-
blik Slowenien ausuben.

(2) Fur die geschaftsfuhrenden Personen und Fihrungs-
krafte gilt dieser Tarifvertrag, es sei denn, dass die Ver-
haltnisse, Rechte, Verpflichtungen oder Verantwortungen
zwischen dem Arbeitgeber und solcher Person mit dem
Arbeitsvertrag anders geregelt sind.

(3) Der Tarifvertrag gilt auch fur die Schiler, Lehrlinge
und Studenten in praktischer Ausbildung aufgrund eines
gesonderten Vertrags, nur in den Bestimmungen, die sie
betreffen.

(4) Die Bestimmungen dieses Tarifvertrags Gber die Ar-
beitszeit gelten auch fur die Arbeiter, die ihre Tatigkeit
bei dem Arbeitgeber aufgrund eines Arbeitsvertrags zwi-
schen dem Arbeiter und Arbeitgeber, der die Tatigkeit
der Bereitstellung von Arbeitskraften fir anderen Benut-
zer ausubt, ausuben.

§4

Zeitliche Gultigkeit

(1) Der Tarifvertrag ist fur bestimmte Zeit abgeschlossen,
und zwar bis 31. 12. 2011.

47.781
47.782

47.789

47.790
47.810

47.820

47.890

47.910
47.990
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(2) Der Tarifvertrag tritt in Kraft am funfzehnten Tag nach
ihrer Veroffentlichung im Amtsblatt RS.

(3) Nach dem AuBerkrafttreten dieses Tarifvertrags wer-
den bis zur AbschlieBung des neuen, jedoch hochstens
ein und halb Jahr, noch weiter die Bestimmungen dieses
Vertrags verwendet.

§5

Begriffsbestimmungen

(1) Die im Tarifvertrag benutzten Begriffe »Arbeitgeber«
und »Arbeiter«, geschrieben in Maskulinum, werden
neutral fur Frauen und Manner benutzt.

(2) Die geschaftsfuhrenden Personen sind die Personen,
die Geschaftstatigkeit beim Arbeitsgeber fihren und mit
diesen Befugnissen ins entsprechende Register eingetra-
gen sind.

(3) Die Fuhrungskraft ist derjenige Arbeiter, der ein Ge-
schaftsbereich oder eine Organisationseinheit bei dem
Arbeitgeber leitet und Befugnisse zum AbschlieSen von
Rechtsgeschaften oder fir selbstandige Personal- und
Organisationsentscheidungen hat. Der Arbeitgeber be-
stimmt die Fihrungskrafte mit der Satzung, dem Rechts-
akt zur Errichtung der Gesellschaft, dem Gesellschaftsver-
trag bzw. dem Vertrag tber Errichtung der Gesellschaft,
den genossenschaftlichen Regeln, mit dem Beschluss
oder mit der Systemisierung der Arbeitsplatze.

(4) Der Begriff »Handelstatigkeit« definiert die Leistun-
gen, die nach der Standardklassifizierung in die Gruppe: G
- Handel; Wartung und Reparaturen von Kraftfahrzeugen
gehoren.

(5) Der allgemeine Akt ist ein Akt des Arbeitgebers, der
auf allgemeine Weise einzelne Fragen betreffend Ar-
beitsverhéltnisse gemals dem Gesetz regelt.

(6) Der Begriff »Organisationseinheit« bedeutet eine Ge-
sellschaft oder einen einzelnen Unternehmer als Ganze
bzw. seinen Bestandteil, der die Arbeiter beim Ausiiben
gewissen Arbeitsprozesses vereinigt. Die Organisations-
einheiten werden durch den Arbeitgeber festgelegt. (7)
Der Akt Uber Systemisierung der Arbeitsplatze ist ein all-
gemeiner Akt des Arbeitsgebers, der die Arbeitsplatze
und/oder die Art der Arbeit, die Bedingungen fir Aus-
Uben der Arbeit an einzelnem Arbeitsplatz und/oder die
Art der Arbeit und Beschreibung der Arbeiten und Aufga-
ben einzelnen Arbeitsplatzes, die sich in gleiche Arbeits-
art eingliedern, festlegt.

Die Art der Arbeit ist eine Reihe von Tétigkeiten, Arbeiten
und Aufgaben ahnlicher oder vergleichbarer Arbeitsplat-
zen, fur welche gleiche Bedingungen fiir das Ausiiben der
Arbeit gemal den Bestimmungen dieses Tarifvertrags
und/oder Aktes Gber Systemisierung erforderlich sind.

Der Arbeitsplatz ist die kleinste Organisationseinheit in
der Struktur des Arbeitsgebers, innerhalb welcher einzel-
ne Aufgaben durchgefihrt werden.

(8) Die Projektarbeit ist die Arbeit, die Einfihrung von
neuen organisatorischen, technischen, technologischen
allgemeinen und anderen Anderungen und Neuheiten
bedeutet, und nicht nur mit vorhandenen Beschaftigten
durchgefuhrt werden kann.

(9) Die Bedeutung der Begriffe, die sich an Gehalter und
andere Bezlige beziehen, ist im Kapitel Gber Gehalter an-
gefthrt.

§6

Einheitliche minimale Standards

(1) Die Bestimmungen dieses Tarifvertrags stellen ein-
heitliche minimale Standards dar, es sein denn, wenn die
Abweichung von diesen Standards vereinbart ist.

(2) Die Abweichung von Standards ist aufgrund eines
schriftlichen Abkommens zwischen der reprasentativen
Gewerkschaft bei dem Arbeitgeber und dem Arbeitgeber
zuldssig, vor allem in Fallen der wesentlichen Verschlech-
terung der Geschaftstatigkeit, die die Existenz des Arbeit-
gebers, die Existenz der Arbeitspldtze gefahrden konnte
oder in ahnlichen begrindeten Fallen.

§7

Besonderheiten der Regelung fiir kleinere Arbeitge-
ber

Fur die kleineren Arbeitgeber gelten Ausnahmen, wie
mit diesem Tarifvertrag festgelegt.

§8

Einstufung hinsichtlich des Schwierigkeitsgrades der
Arbeit

(1) Die Arbeiten werden hinsichtlich des Schwierigkeits-
grades eingestuft:

I. Tarifklasse (einfache Arbeiten):

Die Handlangerarbeiten und einfache Arbeiten, fur wel-
che in der Regel keine besonderen Kenntnisse erforder-
lich sind.

II. Tarifklasse (weniger anspruchsvolle Arbeiten):

Die weniger anspruchsvolle Arbeiten, fir welche in der
Regel die Kenntnisse, erworben mit der Grundschule und
mit einer kirzerer ein- oder mehrmonatlicher Ausbildung
oder die entsprechenden Kenntnisse mit erworbenen Er-
fahrungen zum Austben der Arbeit erwartet sind.

Il Tarifklasse (mittelmaBig anspruchsvolle Arbeiten):

Die mittelmaBig anspruchsvolle Arbeiten, fir welche in
der Regel die Kenntnisse, erworben mit einer zweijahri-
ger oOffentlich anerkannter Berufs- oder Fachausbildung
oder die entsprechenden Kenntnisse mit erworbenen Er-
fahrungen zum Austben der Arbeit erwartet sind.
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IV. Tarifklasse (anspruchsvolle Arbeiten):

Die Arbeiten, die die Arbeiter selbstandig ausiben und
fur welche in der Regel die Kenntnisse, erworben mit
einer dreijahriger offentlich anerkannter Berufs- oder
Fachausbildung oder die entsprechenden Kenntnisse mit
erworbenen Erfahrungen zum Ausiiben der Arbeit erfor-
derlich sind.

V. Tarifklasse (mehr anspruchsvolle Arbeiten):

Die Arbeiten, die die Arbeiter selbstandig ausiben, das
Arbeitsprozess der Organisationseinheiten organisieren
und durchfuhren, oder Anweisungen fir die Arbeit geben
und fur welche in der Regel die Kenntnisse, erworben mit
einer vier- oder funfjahriger 6ffentlich anerkannter Be-
rufs- oder Fachausbildung und eine Meister-, Werkmeis-
ter oder Geschaftsleiterprifung oder die entsprechenden
Kenntnisse mit erworbenen Erfahrungen zum Austben
der Arbeit erforderlich sind.

VI. Tarifklasse (sehr anspruchsvolle Arbeiten):

Die Arbeiten, die die Arbeiter vollkommen selbstdndig
ausiiben, das Arbeitsprozess der Organisationseinheiten
organisieren und durchfihren, sind bevollméachtigt, Ent-
scheidungen selbstandig zu treffen, und fir welche in der
Regel die Kenntnisse, erworben mit mindestens FH -Aus-
bildung oder die entsprechenden Kenntnisse mit erworbe-
nen Erfahrungen zum Austben der Arbeit erforderlich sind.
VII. Tarifklasse (hochst anspruchsvolle Arbeiten):

Die Arbeiten, die entscheidend die Geschaftstatigkeit des
Unternehmens beeinflussen und fir welche die Kennt-
nisse, erworben in der Regel mit einer FH - Ausbildung
oder mehr oder die entsprechenden Kenntnisse mit er-
worbenen Erfahrungen zum Austben der Arbeit erfor-
derlich sind.

(2) Die Einstufung des Schwierigkeitsgrades der Arbeiten
in die Tarifklassen aus diesem Artikel findet Anwendung
bei der Einstufung von Arbeitsplatzen und/oder Arbeits-
arten, mit dem Akt tber Systemisierung, der vom Arbeit-
geber erlassen wird.

(3) Die typischen Arbeiten und Aufgaben / Arbeitsarten
in einem Geschaft im Einzelhandel sind gemaf3 diesem
Tarifvertrag mindestens in die IV. Tarifklasse eingestuft.
Die typischen Arbeiten und Aufgaben / Arbeitsarten in
einem Geschaft im Einzelhandel sind: Verkauf an Ver-
braucher, Beratung der Verbraucher Gber die Eigenschaf-
ten der Waren und Empfang der Zahlungen von den Ver-
brauchern.

(4) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, vor dem Erlassen des
Aktes Uber Systemisierung die Stellungnahme der Ge-
werkschaft zu erwerben. Diese Bestimmung gilt nicht far
kleinere Arbeitgeber.

ABSCHLIESSEN DES ARBEITSVERTRAGS

§9

Arbeitsvertrag

(1) Der Arbeitsvertrag kann neben den Bestandteilen,

die durch den die Arbeitsverhaltnisse regelenden Gesetz

festgelegt sind, noch enthalten:

e Tarif- und/oder Besoldungsgruppe, in welche der Ar-
beitsplatz eingestuft ist,

¢ Grundlohn des Arbeiters, festgelegt in nationaler Wah-
rung,

e Probezeit,

e Praktikum,

¢ andere Verpflichtungen des Arbeiters und Arbeitge-
bers.

(2) Der Arbeitsvertrag mit einer Fiihrungskraft soll neben

den vom Gesetz festgelegten Bestandteilen, auch die

Bestimmung dartber enthalten, dass er sich an die Fuh-

rungskraft bezieht.

§10

Andere Félle des AbschlieBens des Arbeitsvertrags

auf bestimmte Dauer, die nicht in dem die Arbeits-

verhdltnisse regelndem Gesetz festgelegt sind

(1) Andere Falle des Abschliel3ens des Arbeitsvertrags

auf bestimmte Dauer sind:

e Einstellung von Praktikanten,

e AbschlieRen des Arbeitsvertrags mit der Fiihrungskraft,
die an Mandat gebunden ist.

(2) Ein kleinerer Arbeitgeber kann den Arbeitsvertrag auf

bestimmte Dauer auBerhalb der mit dem Gesetz und mit

diesem Tarifvertrag festgelegten Falle abschlief3en.

§11

Zeitliche Begrenzung des Arbeitsvertrags auf be-

stimmte Dauer iber die projektbezogene Arbeit

(2) Der Arbeitsvertrag fur die Vorbereitung bzw. Durch-

fuhrung der projektbezogenen Arbeit darf mit demsel-

ben Arbeiter fur dieselbe Arbeit, deren ununterbrochene

Dauer bis Beendigung des Projekts bzw. hochstens vier

Jahre ist, abgeschlossen werden.

§12

Befugnisse zu entscheiden

(1) Die geschaftsfuhrende Personen des Arbeitgebers

kénnen auch andere Arbeiter (nachfolgend: bevollmach-

tigter Arbeiter) ermachtigen, Gber Regelung und Durch-

fuhrung von Rechten, Verpflichtungen und Verantwor-

tungen der Arbeiter zu entscheiden.

(2) Der Arbeitgeber soll die Arbeiter Gber die bevoll-

machtigten Arbeiter und Umfang der Befugnisse fur je-

den einzelnen auf die Weise, die bei dem Arbeitgeber
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Ublich ist (Anschlagtafeln, Hauszeitschrift, Intranet und
Ahnliches), informieren.
(3) Der Arbeitgeber soll aufgrund des schriftlichen An-
trags des Treuhdnders der Gewerkschaft an die Gewerk-
schaft, deren Mitglied der Arbeiter ist, innerhalb drei Ar-
beitstagen den Beweis tber den bevollmdchtigten Arbei-
ter und Umfang seiner Befugnisse Gbermitteln.
§13
Praktikum
(1) Der Praktikant ist die Person, die den Arbeitsvertrag
zum ersten Mal nach der abgeschlossenen Bildung ab-
schlief3t, um sich zum selbstandigen Ausiiben der Arbeit
zu befdhigen, und der im Rahmen des Berufsbildungs-
programms keine praktische Ausbildung oder Pflichtprak-
tikum in solchem Umfang, dass er die Arbeit selbsténdig
austben konnte, gehabt hat.

(2) Fur den Arbeiter, der in weiterer Ausbildung wahrend

des Arbeitsverhdltnisses einen hoheren Grad der Fach-

ausbildung innerhalb seines Berufs oder Faches erreicht
hat, braucht nicht, ist das Praktikum nicht notig.

(3) Das Praktikum wird fur unterschiedlich lange Dauer

hinsichtlich des Ausbildungsgrads festgelegt, falls ein ge-

sondertes Gesetz nicht anders bestimmt:

e fir Arbeiten des IV. und V. Bildungsgrades hochstens
sechs Monate,

e fir Arbeiten des VI. und VII. Bildungsgrades hochstens
zehn Monate.

(4) Das Praktikum kann fir die Zeit des berechtigten

Fernbleibens des Praktikanten von der Arbeit, das langer

als 20 Arbeitstage dauert, auer fur die Zeit des Jahresur-

laubs, verlangert werden.

(5) Das Praktikum verlduft nach dem Programm, das von

dem Mentor vorbereitet wird. Der Mentor soll mindes-

tens den gleichen Bildungsgrad, der fur den Arbeitsplatz,
fur welchen sich der Praktikant befahigt, erforderlich
ist, und drei Jahre Erfahrung haben, oder entsprechende

Kenntnisse mit erworbenen Erfahrungen zum Austben

der Arbeit und mindestens funf Jahre Erfahrung.

(6) Der Mentor ist verpflichtet:

e dem Praktikanten beim Antritt des Praktikums das Pro-
gramm des Praktikums, das auch die Weise der Uber-
wachung und Bewertung des Praktikums enthalten
soll, auszuhandigen,

e fiir Durchfihrung des Programms und Plans des Prakti-
kums zu sorgen,

¢ den Praktikanten in die Arbeit einzufthren,

e dem Praktikanten fachliche Ratschldge, Anweisungen
und Hilfe bei der praktischen Arbeit zu leisten,

e den Praktikanten mit der richtigen Verwendung von

Arbeitsmitteln und Anlagen vertraut zu machen und
ihm mit den Arbeitsverfahren bekannt zu machen.
e den Praktikanten in das Studium der Fachliteratur und
Arbeitsdokumentation einzufthren,
e schriftliche Stellung tber Praktikanten und Praktikum
abzugeben.
(7) Die Praktikumspriifung umfasst die Prifung der Fach-
kenntnisse und Kenntnisse aus dem Arbeitsbereich, fur
welchen sich der Praktikant befahigt hat. Die Prifungs-
kommission hat mindestens drei Mitglieder, die mindes-
tens den gleichen Bildungsgrad, der fir den Arbeitsplatz,
fur welchen sich der Praktikant befdhigt, erforderlich
ist und drei Jahre Erfahrung haben oder entsprechende
Kenntnisse mit erworbenen Erfahrungen zum Ausiben
der Arbeit und mindestens funf Jahre Erfahrung. Der Men-
tor kann das Mitglied der Kommission sein, kann aber
nicht ihr Vorsitzender sein.
(8) Das Praktikum wird mit der Praktikumsprifung beendet.
(9) Aufgrund des Protokolls der Prafungskommission
Uber die Praktikumsprifung wird die Bescheinigung uber
abgelegtem Praktikum erlassen, die umfasst:
¢ Vorname und Name und Geburtsdaten des Praktikanten,
e Tag der Ablegung der Praktikumsprifung,
e Tag, Monat und Jahr der Ausstellung der Bescheinigung,
e den Arbeitsplatz bzw. die Arbeitsart, fur welche der
Praktikant die Praktikumsprifung abgelegt hat.
(10) Die Bescheinigung wird vom Vorsitzenden der Pri-
fungskommission und bevollmachtigten Arbeiter des Ar-
beitgebers unterzeichnet.
(11) Die Praktikumszeit kann auf Vorschlag des Mentors
gekirzt werden, jedoch nicht an weniger als die Halfte
der urspringlich festgelegten Dauer des Praktikums.
(12) Dem Arbeiter, der eine Teilzeitausbildung in einem
anderen Fachgebiet oder fur anderen Beruf gemacht hat
und die Praktikumsprifung bereits abgelegt hat, wird die
Praktikumsdauer verhaltnismaRig gekurzt.
(13) Der Praktikant kann die Praktikumsprifung spates-
tens bis zum Ablauf der Praktikumszeit ablegen. Falls er
die Praktikumspriifung nicht ablegt, so ist er berechtigt,
sie nochmals innerhalb der Frist, die nicht kirzer als 15
Tage und nicht langer als 45 tage sein darf, abzulegen.
Belegt der Praktikant die Prifung auch im Wiederho-
lungstermin nicht und er einen Arbeitsvertrag auf unbe-
stimmte Zeit abgeschlossen hat, ist der Arbeitgeber be-
rechtigt, ihm den Arbeitsvertrag zu kindigen.
§14
Probezeit
(1) Der Arbeiter und der Arbeitgeber, die im Arbeitsver-
trag eine Probezeit festlegen, bestimmen auch die Dauer
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und die Weise der Uberwachung.

(2) Im Arbeitsvertrag, der auf unbestimmte Zeit abge-

schlossen ist, kann die Probezeit hochstens sechs Monate

dauern.

(3) Im Arbeitsvertrag, der auf bestimmte Dauer von neun

Monaten oder mehr abgeschlossen ist, kann die Probe-

zeit hochstens drei Monate dauern.

(4) Die Probezeit kann in Fallen der voriibergehenden

Abwesenheit des Arbeiters tiber sieben Arbeitstage um

diese Zeit verlangert werden. Der Beschluss tber Verlan-

gerung wird vom Arbeitgeber oder von ihm bevollméch-
tigten Arbeiter erlassen.

5) Das Praktikum und die Probezeit schlieRen sich ein-

ander aus.

(6) Der Arbeitgeber kann schriftliche Stellung tber Leis-

tung der Probezeit zu jeder Zeit wahrend der Probezeit-

dauer abgeben.

(7) Die Feststellung Uber erfolglos abgelegte Probezeit

qgilt als der Grund fur au3erordentliche Kiindigung des Ar-

beitsvertrags.

(8) Die Feststellung Uber erfolglos abgelegte Probezeit

qgilt als der Umstand, wegen welchen dem Arbeiter keine

Verteidigung ermoglicht werden soll.

§15

Falle und Bedingungen fiir das Ausiiben auch einer

anderen Arbeit

(1) Der Arbeiter soll voribergehend auch andere Arbeit

ausuben, die nicht der Gegenstand des Arbeitsvertrags ist:

¢ im Fall, wenn die voribergehend abwesenden Arbeiter
zu ersetzen sind (Vertretung bis zu sechs Monaten),

e wdhrend Kundigungsfirst und im Fall der Kindigung
des Arbeitsvertrags aus geschaftlichen Grund und dem
Grund der Unfahigkeit,

e im Fall der Einleitung neuer Arbeitsprozesse, neuer Or-
ganisationseinheiten, Verbesserungsvorschlagen, u. a.
(héchstens sechs Monate),

e im Fall der Vermittlung der zustandigen Behdrden we-
gen Durchfihrung der Mafnahmen fur Sicherheits-
und Gesundheitsschutz bei der Arbeit (fur die Dauer
der Mal3nahme),

e in begrindeten Fallen, wenn die Kontinuitat des Ar-
beitsprozesses gesichert werden soll, und die Arbeit
dringend zu erledigen ist, um den Schaden zu verhin-
dern.

(2) Der Arbeitgeber anordnet den Bedarf nach Aus-

Gbung anderer Arbeit schriftlich spatestens einen Tag vor

dem Datum des Arbeitsbeginns. In Ausnahme- und be-

grindeten Fallen kann der Arbeitgeber die Arbeit sogar
mandlich anordnen, jedoch soll er dem Arbeiter in den

nachsten drei Arbeitstagen die schriftliche Anordnung
aushandigen.

(3) Die andere Arbeit soll der Qualifikation und der Ar-
beitsfahigkeit des Arbeiters entsprechen, alles in Uber-
einstimmung mit dem abgeschlossenen Arbeitsvertrag.
(4) Der Arbeiter soll voribergehend auch andere Arbeit
gemald dem Bescheid der zustandigen Rentenversiche-
rungsanstalt RS und bis zur Erlassung der Bestatigung der
zustandigen Behorde iber Angemessenheit des Arbeits-
platzes bzw. bis zur Unterzeichnung eines neuen Arbeits-
vertrags ausuiben.

(5) Unbeschadet des ersten Absatzes dieses Artikels soll
der Arbeiter bei einem kleinen Arbeitgeber auch andere
Arbeit ausiiben, die nicht der Gegenstand des Arbeits-
vertrags ist, im Fall dass das der Arbeiter und der Arbeiter
diese im Arbeitsvertrag festlegen.

§ 16

Ort der Ausiibung der Arbeit

(1) Der Ort der Austubung der Arbeit wird mit dem Ar-
beitsvertrag vereinbart.

(2) Der Ort der Ausiibung der Arbeit kann breiter festge-
legt werden, und zwar hinsichtlich des Netzes von Orga-
nisationseinheiten des Arbeitgebers.

(3) Ist der Ort der Ausiibung der Arbeit breiter festgelegt,
so gelten als der Ort der Ausibung der Arbeit alle Orga-
nisationseinheiten des Arbeitgebers, zu denen die Hin-
und Ruckfahrt mit den verfigbaren Beférderungsmitteln
nicht mehr als drei Stunden von dem im Arbeitsvertrag
angefihrten Wohnsitz des Arbeiters dauert, und falls es
sich um die Mutter mit einem Kind bis zu drei Jahresalter
handelt, nicht mehr als eine Stunde.

(4) Unter Berucksichtigung der Natur des Arbeitsplatzes,
der mit dem Arbeitsvertrag unter Bericksichtigung des
allgemeinen Aktes des Arbeitgebers vereinbart ist, kon-
nen sich der Arbeiter und der Arbeitgeber auf3er den in
vorangehenden Absatz dieses Artikels angefihrten Be-
grenzungen verabreden.

KUNDIGUNG DES ARBEITSVERTRAGS

§17
Ordentliche Kiindigung des Arbeitsvertrags aus ge-
schéftlichen Griinden

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Arbeiter tber
beabsichtigte ordentliche Kiindigung des Arbeitsvertrags
aus geschaftlichen Grinden schriftlich zu benachrichtigen.
(2) In der schriftlichen Mitteilung sollen Grunde fir or-
dentliche Kindigung aus geschéftlichen Grinden mit der
Kindigungsbegrindung angefthrt sein.
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(3) Der Arbeitgeber soll eine ordentliche Kindigung des
Arbeitsvertrags aus geschaftlichen Grinden spdtestens
innerhalb sechs Monaten ab Entstehung des begrinde-
ten Grundes vorlegen. Nach Verlauf dieser Frist ist die
Ktndigung nicht mehr zuldssig.

§18

Kiindigung des Arbeitsvertrags wegen Berufsunfa-
higkeit

(1) Der Arbeitgeber kann ein Verfahren vor der Kindi-
gung des Arbeitsvertrags wegen Berufsunfdhigkeit in
den Fallen, die mit dem die Arbeitsverhaltnisse regelen-
den Gesetz festgelegt sind, einleiten.

(2) Die Bewertung von Arbeitsergebnissen, falls der Ar-
beiter die Arbeit nicht rechtzeitig, fachgerecht und qua-
litatvoll austibt, soll eine Periode von mindestens 30 Ka-
lendertagen umfassen.

(3) Nach beendeter Bewertungsphase erstattet der Ar-
beitgeber eine schriftliche Bewertung Gber die Arbeit des
Arbeiters, deren Bestandteil auch die Weise der Uberwa-
chung seiner Arbeit in der Bewertungsphase ist. Vor der
Bewertungserstattung fuhrt der Arbeitgeber noch eine
Besprechung mit dem Arbeiter durch, in welcher sich der
Arbeiter zu seinen Feststelllungen duf3ern kann. Der Ar-
beitgeber soll die Angaben des Arbeiters in schriftlicher
Bewertung zusammenfassen und sich dartber duf3ern.
(4) Falls es der Arbeiter so verlangt, soll der Arbeitgeber
zur Besprechung aus drittem Absatz dieses Artikels die
Gewerkschaft, deren Mitglied der Arbeiter ist, einladen.
(5) Der Arbeiter und sein Bevollmachtigter (falls vorhan-
den) haben vor der Besprechung aus dem Absatz 3 die-
ses Artikels das Recht zur Einsicht in die Dokumentation,
die sich auf diesen Verfahren bezieht.

(6) Die Zeit der berechtigten Abwesenheit des Arbeiters
(Jahresurlaub, Abwesenheit wegen Krankheit, u. a.) darf
nicht in die Bewertungsphase angerechnet werden.

(7) Der Arbeitgeber darf dem Arbeiter den Arbeitsver-
trag wegen Berufsunfahigkeit nicht kiindigen, wenn er
vorher ein Verfahren geméf3 diesem Artikel nicht durch-
gefuhrt hat.

§19

Kindigung des Arbeitsvertrags aus verhaltensbe-
dingten Griinden

(1) Der Arbeitgeber kann dem Arbeiter den Arbeitsver-
trag ordentlich verhaltensbedingt kiindigen wegen Ver-
stol3en gegen vertragliche und sonstige Verpflichtungen.
(2) Im Verfahren zur Bewertung des Verstol3ens gegen
vertragliche und sonstige Verpflichtungen soll die Verant-
wortung (der Schuld) des Arbeiters fiir begangene Verlet-
zungen festgestellt werden, die Grinde sollen begriindet

und derartig sein, dass eine Fortsetzung der Arbeit unter
den Bedingungen aus dem Arbeitsvertrag zwischen dem
Arbeiter und Arbeitsgeber nicht mehr maoglich ist.

(3) Die schriftliche Verwarnung des Arbeitgebers an den
Arbeiter, dass er ihm im Fall der erneuten Verletzung von
vertraglichen und anderen Verpflichtungen den Arbeits-
vertrag ordentlich verhaltensbedingt kundigen kann,
soll die Angabe der Verletzungen von vertraglichen und
sonstigen Verpflichtungen, den Datum und die Weise der
Verletzung und die Rechtsgrundlage fur die Kundigung
enthalten.

(4) Der Arbeitgeber soll den Arbeiter spatestens in 60
Tagen ab Feststellung der Verletzung und spéatesten in
sechs Monaten ab Entstehung der Verletzung schriftlich
auf die Erftllung der Verpflichtungen und auf die Méglich-
keit der Kundigung verweisen, falls der Arbeiter erneut
die vertraglichen und sonstigen Verpflichtungen aus dem
Arbeitsverhdltnis verletzen wird und zwar in funfzehn
Monaten ab Erhalt der schriftlichen Verwarnung.

§20

AuBlerordentliche Kiindigung des Arbeitsvertrags

(1) Der Arbeitsvertrag kann vom Arbeitgeber auf3eror-
dentlich aus den Grinden und unter den Bedingungen,
die das die Arbeitsverhaltnisse regelnde Gesetz festlegt,
gekindigt werden.

(2) Es qilt, dass eine schwerere Verletzung der vertrag-
lichen oder sonstigen Verpflichtung aus dem Arbeits-
verhéltnis vorhanden ist, wenn sich der Arbeiter das Ei-
gentum des Arbeitgebers, der Mitarbeiter oder anderer
Personen, die sich in Raumlichkeiten des Arbeitgebers
befinden, rechtwidrig aneignet.

(3) Der Arbeitsvertrag kann von dem Arbeitgeber au-
Berordentlich gekundigt werden, wenn der Arbeiter funf
Tage hintereinander nicht zur Arbeit kommt und den
Arbeitgeber nicht Gber die Griinde fir seine Abwesen-
heit informiert, obwohl er das tun sollte und kénnte. Der
Arbeiter soll den Arbeitgeber Gber entschuldbare Grin-
de fir Abwesenheit innerhalb 24 Stunden informieren,
nachdem er das tun konnte bzw. sollte.

(4) wenn nach dem beendeten Verfahren der aul3eror-
dentlichen Kindigung aus dem vorangehenden Absatzes
dieses Artikels festgestellt wird, dass der Arbeiter aus
entschuldbaren Grinden abwesend war, gilt es, als die
Kindigung nicht gegeben ware.

§21

Verteidigung des Arbeiters

(1) Im Fall der ordentlichen Kindigung wegen Berufs-
unfahigkeit oder aus verhaltensbedingten Grinden und
der aulRerordentlichen Kiindigung ist der Arbeitgeber ver-
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pflichtet, dem Arbeiter die Verteidigung zu ermdglichen,
es sei denn, dass die Moglichkeiten bestehen, wegen
welchen von dem Arbeitgeber unberechtigt zu erwarten
ist, dem Arbeiter dies zu ermdglichen, bzw. wenn der
Arbeiter dies ausdricklich verweigert oder der Einladung
zur Verteidigung unentschuldigt nicht nachkommt.

(2) Der Arbeitgeber stellt dem Arbeiter gleichzeitig mit
der Einladung zur Verteidigung noch das Schreiben mit
angefuhrten Kundigungsgranden zu.

(3) Ab dem Tag der Zustellung der Einladung an den Ar-
beiter und dem Tag der Verteidigung sollen mindestens
drei Arbeitstage verlaufen, so dass sich der Arbeiter auf
Verteidigung vorbereiten kann. Die Verteidigung des Ar-
beiters wird von dem bevollmdchtigten Arbeiter des Ar-
beitgebers geleitet. Die Verteidigung des Arbeiters findet
in der Regel in dem Ort der Arbeit des Arbeiters statt.
Uber Verteidigung wird ein Protokoll gefiihrt.

(4) An der Verteidigung kann neben dem Arbeiter auch
sein Bevollmachtigter teilnehmen. Ist der Arbeiter das
Mitglied der Gewerkschaft, so kann auch der gewerk-
schaftliche Vertrauensmann der Verteidiger des Arbeiters
sein. Der Bevollmachtigte des Arbeiters soll sich an der
Verteidigung mit der schriftlichen Bevollmachtigung des
Arbeiters nachweisen.

(5) Mit dem nachsten Tag ab der erledigten Verteidigung
beginnen die Friste, innerhalb welcher der Arbeitgeber
den Arbeitsvertrag wegen Berufsunfahigkeit, aus ver-
haltensbedingten Griinden bzw. auferordentlich kindi-
gen kann.

§22

Rolle von Gewerkschaft

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, den Arbeiter bei der
Einhandigung der Mitteilung Uber beabsichtigte Kindi-
gung des Arbeitsvertrags aus geschéftlichen Grinden
bzw. bei der Einhdndigung der Einladung zur Verteidigung
(im Fall der ordentlichen Kiindigung wegen Berufsunfa-
higkeit oder aus verhaltensbedingten Grinden oder im
Fall der aulRenordentlichen Kindigung des Arbeitsver-
trags) Uber sein Recht zu informieren, dass er als Mitglied
der Gewerkschaft das Recht hat, von dem Arbeitgeber
zu verlangen, Gber beabsichtigte Kindigung die Gewerk-
schaft, deren Mitglied er ist, zu informieren.

(2) Die Gewerkschaft soll sich zu Grunden fur Kindigung
innerhalb acht Tagen dufRern.

(3) Der Arbeitgeber kann den Arbeitsvertrag im Fall der
Kundigung des Arbeitsvertrags aus geschaftlichen Griin-
den nicht kiindigen, bis die Frist von acht Tagen abgelau-
fen ist, die die Gewerkschaft fir Ubermittlung der schrift-
lichen Stellungnahme hat.

§23

Kiindigung an gréBere Anzahl von Arbeitern aus ge-

schéftlichen Griinden

1) Der Arbeitergeber, der feststellt, dass aus geschaft-

lichen Grinden innerhalb 30 Tagen die folgende Arbeit

unnotig wird:

¢ mindestens 10 Arbeiter bei dem Arbeitgeber, der mehr
als 20 und weniger als 100 Arbeiter beschaftigt,

e mindestens 10 % Arbeiter bei dem Arbeitgeber, der
mindestens 100, aber weniger als 300 Arbeiter be-
schaftigt,

¢ mindestens 30 Arbeiter bei dem Arbeitgeber, der 300
oder mehr Arbeiter beschaftigt, ist verpflichtet, das
Programm fur die Losung der freigesetzten Arbeiter zu
erstellen.

(2) Auch der Arbeitgeber, der feststellt, dass aus ge-

schaftlichen Grinden im Zeitraum von drei Monaten die

Arbeit von 20 oder mehr Arbeitern unnétig wird, ist ver-

pflichtet, das Programm aus dem vorangehenden Absatz

vorzubereiten.

(3) Kundigt der Arbeitgeber die Arbeitsvertrage aus ge-

schaftlichen Grinden zu groferer Anzahl von Arbeitern,

so verwendet er bei der Festlegung der freigesetzten Ar-
beiter insbesondere folgende Kriterien:

¢ Fachausbildung des Arbeiters bzw. Befahigung zur
Arbeit und erforderliche Zusatzkenntnisse und Fahig-
keiten,

e Erfahrung,

e Arbeitserfolg,

e Dienstzeit,

e Gesundheitszustand,

e soziale Lage

e dass es sich um die Eltern von drei oder mehr minder-
jahrigen Kindern oder um einzigen Ernahrer der Familie
mit minderjshrigen Kindern handelt.

(4) Der Arbeitgeber soll die Gewerkschaften bei dem
Arbeitgeber Gber die Griinde fur den nicht mehr existie-
renden Bedarf an Arbeitskraften, die Anzahl und Katego-
rien aller beschaftigten Arbeiter, Giber die vorgesehenen
Kategorien von freigestellten Arbeitern, iber vorgesehe-
ne Frist, in welcher kein Bedarf an Arbeitskraften da ist
und Uber vorgeschlagene Kriterien zur Festlegung von
freigestellten Arbeitern schriftlich, mindestens innerhalb
sieben Arbeitstagen vor der gemeinsamen Beratung in-
formieren.

(5) Die Gewerkschaft Gbermittelt mindestens drei Arbeits-

tage vor der gemeinsamen Beratung die Meinungen und

Stellungnahmen zu gesamten Ubermittelten Unterlagen

um negative Auswirkungen zu verhindern und zu mildern.
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(6) Der Arbeitgeber darf den Arbeitsvertrag nicht kiindigen
vor dem Ablauf von 30-tdgiger Frist ab Erftllung der Pflicht
Uber Benachrichtigung des Arbeitsamts tber das Verfahren
zur Feststellung von nicht mehr vorhandenen Bedarf an
groBeren Anzahl von Arbeitern, Uber erfolgte Beratung mit
der Gewerkschaft, iber Grinde fir das Aufhoren des Be-
darfs an Arbeitskraften, iber Anzahl und Kategorien aller
beschaftigten Arbeiter, (iber vorgesehene Kategorien der
freigestellten Arbeiter und Gber vorgesehene Frist, in wel-
cher kein Bedarf an Arbeitskraften mehr da ist.

(7) Neben den gesetzlich festgelegten Fallen kann zu
dauerhaft freigestellten Arbeitern nicht der Arbeiter ein-
gestuft werden, fur welchen vor der Einleitung des Ver-
fahrens zur Feststellung der freigestellten Arbeiter ein
Antrag fur Beurteilung der Invaliditat eingereicht wurde
und zwar bis endgultiger Entscheidung des Invaliditats-
ausschusses.

§24

Minimale Kiindigungsfristen fir kleinere Arbeits-
geber

(1) wird der Arbeitsvertrag aus geschaftlichen Grinden
oder wegen Berufsunfahigkeit gekindigt, so ist die Kin-
digungsfrist 30 Tage.

(2) wird der Arbeitsvertrag aus verhaltensbedingten
Grinden auf der Seite des Arbeiters gekiindigt, so ist die
minimale Kundigungsfrist 15 Tage.

(3) wird der Arbeitsvertrag vom Arbeiter gekiindigt, ist
die Kundigungsfrist 30 Tage.

§ 25

Vertragsstrafe

(1) Im Fall der gesetzwidriger Kundigung, die mit dem
rechtskraftigen Bescheid festgestellt wurde, ist der Ar-
beitgeber verpflichtet, dem Arbeiter neben dem Lohn,
den er erhalten wirde, hatte er gearbeitet, die Vertrags-
strafe in Hohe von wenigsten drei durchschnittlichen
Gehalter des Arbeiters in den letzten drei Monaten der
Arbeit zu bezahlen.

(2) Im Fall, dass der Arbeiter den Arbeitsvertrag kun-
digt und die Kindigungsfirst nicht einhdlt, was mit dem
rechtskraftigen Bescheid festgestellt wird, ist er verpflich-
tet, dem Arbeitgeber die Vertragsstrafe in Hohe eines
durchschnittlichen Lohnes des Arbeiters in den letzten
drei Monaten der Arbeit, fir jeden Monat von der nicht
Einhaltung der Kindigungsfrist, zu bezahlen.

§ 26

Besonderer Kiundigungsschutz fiir Vertreter der Ar-
beiter

(1) Der Arbeitsgeber darf den Arbeitsvertrag nicht kin-
digen:

e dem Mitglied des Betriebsrats, dem Vertrauensmann
der Arbeiter, dem Mitglied des Aufsichtsrates, der die
Arbeiter vertritt und

e dem bestellten oder gewahlten gewerkschaftlichen
Vertrauensmann, ohne Zustimmung des Organs, deren
Mitglied er ist, oder der Gewerkschaft, wenn er gemaf3
dem Gesetz, dem Tarifvertrag und dem Arbeitsvertrag
handelt, es sei denn, dass er im Fall des geschaftlichen
Grundes den angebotenen entsprechenden Arbeits-
platz ablehnt oder wenn es sich um Kindigung im
Verfahren der Beendigung von Geschaftstatigkeit des
Arbeitgebers handelt.

(2) Der Kundigungsschutz fur Personen aus dem voran-

gehenden Absatz gilt die ganze Zeit des Ausubens ihrer

Funktion und noch ein Jahr nach ihrem Aufhéren.

§ 27

Disziplindre Verantwortung

(1) Disziplinarstrafe und Disziplinarverfahren werden ge-

mafl dem die Arbeitsverhaltnisse regelnden Gesetz ge-

fallt bzw. geleitet.

§28

Pauschalentschddigung

(1) Die Pauschalentschadigung kann festgestellt werden,

wenn die Kosten der Feststellung des Schadens hoher als

EUR 200 sind, und zwar héchstens in Hohe dieses Betrags.

(2) Die Falle der Schadenstaten des Arbeiters bzw. des Ar-

beitgebers und die Hohe der Pauschalentschadigung fur

einzelne Falle werden im Tarifvertrag beim Arbeitgeber
oder im allgemeinen Akt des Arbeitgebers festgelegt.

(3) Die Pauschalentschadigung kann beispielsweise fest-

gelegt werden far:

a) Schadenstaten des Arbeiters:

e Nichteinhaltung der Bestimmungen Uber Arbeitszeit,

e Verursachung der Schaden unter Einfluss von Alkohol
bzw. Betdubungsmitteln,

e Versdumung einer Frist, die wichtig fir gewisse Hand-
lungen ist,

e Nichteinhaltung von Sicherheit- und Gesundheits-
schutzvorschriften, Nichtverwendung von vorgeschrie-
benen personlichen Schutzmitteln und Ausristung.

b) schadliche Handlungen des Arbeitgebers:

o falls der Arbeitsgeber die Sorge fir den Schutz der Pri-
vatsphare und personenbezogener Daten der Arbeiter
unterlasst,

¢ Nichtachtung des Branchentarifvertrags,

e Nichtachtung der Sicherheits- und Gesundheitsschutz-
vorschriften und Nicht - Sicherung der vorgeschriebe-
nen personlichen Schutzmitteln und Ausristung.

(4) Die Weise und Frist der Bezahlung von Pauschalent-
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schadigung wird zwischen dem Arbeiter und dem Arbeit-
geber mit separater Vereinbarung vereinbart.

ARBEITSZEIT, UNTERBRECHUNGEN UND RUHEZEIT

§29

Allgemeine Bestimmungen

(1) Die Arbeitszeit des Arbeiters umfasst die Zeit der

Vorbereitung auf die Arbeit, die effektive Arbeitszeit, die

Zeit der Unterbrechung wahrend der Arbeit, die Zeit der

Beendigung der Arbeit und die Zeit des entschuldigten

Fernbleibens von der Arbeit gemal dem Gesetz, diesem

Tarifvertrag und den Anweisungen des Arbeitgebers bzw.

von ihm bevollmachtigten Arbeiters, die im Einklang mit

den Bestimmungen dieses Vertrags sind.

(2) Die effektive Arbeitszeit ist jede Zeit, in welcher der

Arbeiter arbeitet, was bedeutet, dass er dem Arbeitge-

ber zur Verfigung steht und seine Verpflichtungen aus

diesem Arbeitsvertrag erfillt. Die effektive Arbeitszeit ist

die Grundlage fur Berechnung der Produktivitat.

(3) Die Vollarbeitszeit darf nicht Ianger als 40 Stunden pro

Woche sein.

§30

Arbeitszeitgestaltung

(1) Die Arbeitszeit ist in der Regel auf funf bzw. sechs

Arbeitstage pro Woche verteilt. Die vollzeitliche Tagesar-

beitszeit ist im Fall der funftagigen Arbeitszeit in der Re-

gel acht Stunden, und im Fall der sechstdgigen Arbeitszeit

in der Regel sechs Stunden und 40 Minuten.

(2) Der Arbeitgeber legt vor dem Begin des Kalender-

bzw. Geschaftsjahres die jahrliche Arbeitszeitgestaltung

fest und informiert darber die Arbeiter und die Gewerk-

schaften beim Arbeitgeber, mindestens 15 Tagen vor

dem Jahresbeginn. Die jahrliche Arbeitszeitgestaltung

enthdlt wenigstens:

e die Anzahl der Arbeitstage in der Woche fr Arbeiter in
einzelner Organisationseinheit,

e die Art und Form der Arbeitszeit.

Die Verpflichtung aus dem zweiten Absatz dieses Artikels

gilt nicht fur den kleinen Arbeitsgeber.

(3) Mit der jahrlichen Arbeitszeitgestaltung sind durch

gleichmaRige und ungleichmaBige Arbeitszeitgestaltung

den Arbeitern bei dem Arbeitgeber hochstens so viele

Arbeitstage zu sichern, dass ihnen gemall dem Gesetz

und diesem Tarifvertrag die Vollzeit gesichert wird.

(4) Der Arbeitgeber und der Arbeiter konnen im Arbeits-

vertrag festlegen, dass die Arbeitszeit fur jede Woche

und fur jeden einzelnen Arbeiter mit dem wochentlichen

Dienstplan bestimmt wird.

§ 31
Arten und Formen der Arbeitszeit

(1) Bei den Arbeitsgebern werden hinsichtlich des Be-
darfs des Arbeits- bzw. Geschaftsprozesses in einzelnen
Arbeitsbereichen in der Regel folgende Arten und For-
men der Arbeitszeit verwendet:

o feste Arbeitszeit,

¢ flexible Arbeitszeit,

e teilweise flexible Arbeitszeit,

¢ geteilte Arbeitszeit

e Schichtarbeit.

§32

Feste Arbeitszeit

(1) Die feste Arbeitszeit ist die Zeit, bei welcher die Zeit
des Begins und Endes der Arbeit genau bestimmt sind.
§33

Flexible Arbeitszeit

(1) Die flexible Arbeitszeit ist die Zeit, bei welcher die Zeit
der Ankunft und der Abfahrt von der Arbeit innerhalb ei-
nes Zeitabschnitts festgelegt ist. Im System der flexiblen
Arbeitszeit haben einzelne Begriffe folgende Bedeutung:
a) Die genehmigte Arbeitszeit ist der Zeitabschnitt, in-
nerhalb welcher der Arbeiter seine Arbeitsverpflichtung
erledigen kann. Er wird durch die Zeit der frihestens er-
laubten Ankunft zur Arbeit und die Zeit der spatestens
erlaubten Abfahrt von der Arbeit beschrankt.

b) Die Pflicht-Anwesenheitszeit ist derjenige Teil der ge-
nehmigten Arbeitszeit, wenn der Arbeiter anwesend an
der Arbeit sein soll.

) Der bewegliche Tei der Arbeitszeit ist der Zeitabschnitt,
innerhalb welchen der Arbeiter selbst entscheidet uber
den Zeitpunkt der Ankunft zur Arbeit oder der Abfahrt, es
sei denn, dass fur die Tatigkeit erforderlich ist, dass der
Arbeiter so lange an der Arbeit bleibt, bis die einzelne Ta-
tigkeit, die an den Frist oder an die Zusammenarbeit mit
anderen Arbeiter gebunden ist, nicht fertig ist.

§34

Teilwiese flexible Arbeitszeit

(1) Teilweise flexible Arbeitszeit ist die Zeit, wo der Begin
bzw. das Ende der Arbeit genau festgelegt ist, und die
Zeit des Endes bzw. des Begins innerhalb eines Zeitab-
schnitts festgelegt ist. Die teilweise flexible Arbeitszeit
wird in den Fallen festgelegt, wo wegen der Art der Ta-
tigkeit der Begin bzw. das Ende der Arbeitszeit nicht im
Voraus festgelegt werden kénnen.

§35

Geteilte Arbeitszeit

(1) Geteilte Arbeitszeit ist die Zeit, wenn der Arbeiter die
Arbeit mit der Unterbrechung voller Arbeitszeit ausubt,
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und die Unterbrechung mindestens eine Stunde dauert.
(2) Dem Arbeiter, der mit kirzerer Arbeitszeit arbeitet,
bis vier Stunden, wird die Arbeit ohne Unterbrechung er-
moglicht.

§ 36

Schichtarbeit

(1) Die Schichtarbeit ist die Arbeitszeit, wo die Arbeit
abwechselnd in der Frith-, Spat oder auch Nachtschicht
ausgelbt wird, die abhangig von der finf- oder sechsta-
gigen Arbeitswoche von sechs bis acht Stunden taglich
dauert und in der Regel jede Woche bzw. taglich wieder-
holt wird, so dass der Arbeiter eine Woche bzw. einen
Tag in Frihschicht und andere Woche bzw. anderen Tag
in Spatschicht bzw. Nachtschicht arbeitet.

(2) Fur die Arbeit in Spatschicht gilt die Arbeit, wenn der
Arbeiter 75 % und mehr seiner regelmaRigen Arbeitsver-
pflichtung nach 12.00 Uhr erfallt.

(3) Fur die Arbeit in Nachtschicht gilt die Arbeit, wenn
der Arbeiter 75 % und mehr seiner Arbeitsverpflichtung
zwischen 22.00 und 7.00 Uhr nachsten Tages erfullt.

§ 37

UngleichmaBige Arbeitszeitgestaltung

(1) Bei ungleichmaRiger Arbeitszeitgestaltung in Fallen,
wenn objektive Grinde (verschiedene Arten und Formen
der Arbeitszeit, die keinen Ausgleich in kirzerem Zeit-
raum ermdglichen) oder technische Grinde oder Grinde
der Organisation der Arbeit dies gebieten, wird vollzeit-
liche Arbeitszeit als durchschnittliche Verpflichtung im
Zeitraum, der nicht ldnger als 12 Monate sein darf, be-
racksichtigt.

(2) Hat der Arbeiter nach Beendigung der 12-monatlichen
Periode einen Uberschuss von Stunden Gber vollzeitliche
Arbeitszeit, ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeiter
den Uberschuss von Stunden nach gesondertem Abrech-
nungssatz zu bezahlen, die fur die Uberstundearbeit fest-
gelegt ist und zwar bei der Lohnabrechnung im nachstfol-
genden Monat nach Ablauf der 12-monatlichen Periode.
(3) Bei ungleichmaBiger Arbeitszeitgestaltung darf die Ar-
beitszeit nicht mehr als 56 Stunden wdéchentlich dauern.
(4) Die ungleichmaRige Arbeitszeitgestaltung darf nicht
an die Arbeiter angeordnet werden, fir welche das Ver-
bot der Uberstundenarbeit gilt.

§38

Vorldufige Neugestaltung der Arbeitszeit

(1) In einzelnen Organisationseinheiten kann die Arbeits-
zeit vorlaufig neu gestaltet werden, so dass sie in ge-
wissem Zeitraum mehr als die regelmaBige Verpflichtung
des Arbeiters und im restlichen Zeitraum weniger als die
regelmaRige Verpflichtung des Arbeiters dauert.

(2) Der Arbeitgeber bzw. von ihm bevollmachtigter Ar-
beiter kann in einzelnen Organisationseinheiten die Ar-
beitszeit in Fallen des unvorsehbaren Ausnahmebedarfs
des Arbeitsprozesses (aul3erordentliche Inventuren, au-
3erordentliche Anlieferungen, erhohter Umsatz, erhohte
Auftrage, u. a.) neu gestalten.
(3) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die Arbeiter Gber die
Einschatzung, fur welche Zeit die Arbeitszeit vorlaufig neu
gestaltet wird, in schriftlicher Form zu informieren und
zwar wenigstens einen Tag vor der vorldufigen Neuge-
staltung der Arbeitszeit fir einzelnen Arbeiter bzw. we-
nigstens drei Arbeitstage vor der vorldufigen Neugestal-
tung der Arbeitszeit fir mehr als zehn Arbeiter.

(4) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, auf Antrag der Ge-

werkschaft innerhalb drei Arbeitstagen ab Erhalt des An-

trags die Grinde fur Einfihrung der vorldufigen Neuge-
staltung der Arbeitszeit schriftlich zu begrinden.

§39

Uberstundenarbeit

(1) Der Arbeiter ist verpflichtet, auf Antrag des Arbeitge-

bers die Uberstundenarbeit zu leisten:

e in Fallen des auBlerordentlich erhohten Umfangs der
Arbeit,

e wenn die Fortsetzung des Arbeitsprozesses erforder-
lich ist, um den materiellen Schaden oder Lebens- und
Gesundheitsgefahr der Menschen zu verhindern,

e wenn es notwendig ist, den Schaden auf den Arbeits-
mitteln, der eine Unterberechung der Arbeit verursa-
chen wirde, zu beseitigen,

e wenn es notig ist, die Sicherheit von Personen und G-
tern zu sichern,

e im Fall der Durchftihrung von regelmafigen und aul3er-
ordentlichen Inventuraufnahmen,

¢ in anderen Ausnahme-, dringenden und unvorsehba-
ren Fallen, die mit Gesetz festgelegt sind.

(2) Die Uberstundenarbeit darf nicht eingefihrt werden,

wenn die Arbeit innerhalb der vollen Arbeitszeit mit ent-

sprechender Organisation und Teilung der Arbeit, Einteilung
der Arbeitszeit, Einleitung von neuen Schichten oder mit

Einstellung von neuer Arbeiter durchgefuhrt werden kann.

§ 40

Anordnung der Uberstundenarbeit

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die Uberstundenarbeit

nach vorangehendem Artikel dieses Tarifvertrags in

schriftlicher Form vor dem Begin der Arbeit anzuordnen.

Falls wegen der Natur der Arbeit oder der Dringlichkeit

der Leistung von Uberstundenarbeit dies nicht maglich

ist, kann die Uberstundenarbeit auch miindlich angeord-
net werden. In dem Fall wird dem Arbeiter die schriftliche
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Anordnung nachtraglich eingereicht, jedoch spdtestens

innerhalb funf Arbeitstagen nach der geleisteten Uber-

stundenarbeit.

§ 41

Verbot der Leistung von Uberstundenarbeit

(1) Die Uberstundenarbeit darf nicht auferlegt werden:

e dem Arbeiter, der ein Kind im Alter bis drei Jahren

pflegt, es sei denn, dass er zu solcher Arbeit schriftliche

Zustimmung gibt,

der Arbeiterin in der Zeit der Schwangerschaft und

noch ein Jahr nach der Geburt, bzw. die ganze Zeit, bis

sie dem Kind die Brust gibt, es sei denn, dass sie zu

solcher Arbeit schriftliche Zustimmung gibt.

einem von der Arbeitern - Eltern, der ein Kind janger

als sieben Jahre oder ein schwer krankes oder korper-

lich oder geistlich behindertes Kind hat und alleine mit

dem Kind lebt und fur seine Erziehung und Betreuung

sorgt, es sei denn, dass er zu solcher Arbeit schriftliche

Zustimmung gibt,

e dem &lteren Arbeiter, es sei denn, dass er zu solcher

Arbeit schriftliche Zustimmung gibt,

dem Arbeiter, der noch nicht das 18. Lebensjahr vollen-

det hat.

dem Arbeiter, derer Gesundheitszustand konnte sich

nach der schriftlichen Meinung des ermachtigten Arz-

tes, erstellt unter Berlcksichtigung der Meinung von

Hausarzt, wegen solcher Arbeit verschlechtern,

dem Arbeiter, derer Vollarbeitszeit wegen der Arbeit

auf dem Arbeitsplatz, wo groR3eres Gefahr fur Verlet-

zungen und Gesundheitsstorungen besteht, kirzer als

36 Stunden pro Woche ist, und

e dem Arbeiter, der kurzere Arbeitszeit gemaR den Vor-
schriften der Renten- und Invaliditatsversicherung und
den Vorschriften der Krankenversicherung oder ande-
ren Vorschriften hat.

§ 42

Erfassung der geleisteten Stunden

(1) Der Arbeitgeber fuhrt die Erfassung der tatsachlich

geleisteten Uberstunden, ungeachtet ob es ausbezahlte

Uberstunden sind oder die geleisteten Uberstunden auf

andere Weise geregelt sind.

(2) Der schriftliche Auftrag ist gleichzeitig der Auftrag fur

Abrechnung und Auszahlung der Uberstundenarbeit, es

sei denn, dass der Arbeiter und der Arbeitgeber anders

vereinbaren.

§ 43

Nachtarbeit

(1) Als Nachtarbeit gilt die Arbeit zwischen 23.00 und

6.00 Uhr nachsten Tages.

§ 44

Rechte der Arbeiter, die in der Nacht arbeiten

(1) Der Arbeiter, der in der Nacht wenigstens drei Stun-

den seiner taglichen Arbeitszeit leiste, bzw. der Arbeiter,

der in der Nacht wenigstens ein Drittel der Vollarbeits-
zeit leistet, hat das Recht auf Sonderschutz (nachfolgend:

Nachtarbeiter).

(2) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, zu dem Nachtarbeiter

zu sichern:

e fachliche Leitung des Arbeitsprozesses,

e langeren Jahresurlaub,

e die Zwischenmahlzeit wahrend der Arbeit und kosten-
loses warmes Getrank,

e periodische arztliche Untersuchung (mindestens ein-
mal in zwei Jahren),

e Auszahlung des Zuschlags fur die Arbeit in der Arbeits-
zeit, der fir den Arbeiter weniger gunstig ist — Schicht-
arbeit in der Nachtschicht und Nachtarbeit,

® Ruhezeit gemdl} dem die Arbeitsverhdltnisse regeln-
dem Gesetz.

(3) Falls die Arbeit, die in Schichten organisiert ist, auch die

Nachtschicht beinhaltet, soll der Arbeitgeber ihren perio-

dischen Wechsel zusichern. Dabei darf der Arbeiter einer

Schicht hochstens eine Woche in der Nacht arbeiten. Im

Rahmen von so organisierter Arbeit darf der Arbeiter Gber

langeren Zeitraum in der Nacht nur in dem Fall arbeiten,

dass er zu solcher Arbeit schriftliche Zustimmung gibt.

(4) Die Arbeit in der Nachtschicht darf nicht auferlegt

werden:

e dem Arbeiter, der ein Kind im Alter bis drei Jahren
pflegt, es sei denn, dass er zu solcher Arbeit schriftliche
Zustimmung gibt,

e der Arbeiterin in der Zeit der Schwangerschaft und
noch ein Jahr nach der Geburt, bzw. die ganze Zeit, bis
sie dem Kind die Brust gibt, wenn aus der Risikobewer-
tung wegen solcher Arbeit das Risiko fur ihre Gesund-
heit und Gesundheit des Kindes hervorgeht,

e einem von den Arbeitern - Eltern, der ein Kind jinger
als sieben Jahre oder ein schwer krankes oder kérper-
lich oder geistlich behindertes Kind hat und alleine mit
dem Kind lebt und fur seine Erziehung und Betreuung
sorgt, es sei denn, dass er zu solcher Arbeit schriftliche
Zustimmung gibt,

e den Arbeitern, die noch nicht das 18. Lebensjahr voll-
endet haben.

§ 45

Begrenzung der Nachtarbeit

(1) Die Arbeitszeit des Nachtarbeiters darf im Zeitraum

von vier Monaten nicht durchschnittlich mehr als acht
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Stunden pro Tag dauern.

(2) Die Arbeitszeit des Nachtarbeiters, der an einem Ar-

beitsplatz arbeitet, an welchem aus der Risikobewertung

hoheres Gefahr fur Verletzungen oder Gesundheitssto-
rungen hervorgeht, darf nicht mehr als acht Stunden pro

Tag dauern.

§ 46

Beratung mit der Gewerkschaft

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, sich vor der Einfiih-

rung der Nachtarbeit und, falls die Nachtarbeit regelma-

Big mit Nachtarbeitern durchgefuhrt wird, mindestens

einmal jahrlich, mit den Gewerkschaften bei dem Arbeit-

geber bzw. den reprasentativen Gewerkschaften in der

Tatigkeit, die die Unterzeichner dieses Tarifvertrags sind,

Gber Formen der Organisierung von Nachtarbeit, tUber

MaRnahmen fur Sicherheit und Gesundheitsschutz bei

der Arbeit und uber soziale Mafinahmen zu beraten.

§ 47

Sonntagsarbeit

(1) Die Sonntagsarbeit darf nicht auferlegt werden:

e dem Arbeiter, der fur ein Kind im Alter bis drei Jahren
sorgt. Solche Arbeit kann ihm aufgrund ausdricklicher
schriftlicher Initiative des Arbeiters, unter Bedingungen
aus drittem Absatz dieses Artikels, ermdoglicht werden,

e der Arbeiterin in der Zeit der Schwangerschaft und
noch ein Jahr nach der Geburt, bzw. die ganze Zeit, bis
sie dem Kind die Brust gibt,

e cinem von den Arbeitern - Eltern, der ein schwer kran-
kes oder korperlich oder geistlich behindertes Kind hat
und alleine mit dem Kind lebt und fir seine Erziehung
und Betreuung sorgt. Solche Arbeit kann ihm aufgrund
ausdricklicher schriftlicher Initiative des Arbeiters, un-
ter Bedingungen aus drittem Absatz dieses Artikels,
ermoglicht werden.

(2) Der Arbeitgeber soll mit der jahrlichen Arbeitszeitge-

staltung solche Arbeitszeitgestaltung festlegen, dass der

Arbeiter, einer von den Eltern, der fiir ein Vorschulkind ab

dem Alter von drei Jahren sorgt, zur Arbeitsverpflichtung

nicht mehr als zehn Sonntage in einzelnem Kalenderjahr
angeordnet wird, wobei einem Arbeitssonntag einzelnes

Arbeiters unbedingt zwei freie Sonntage folgen sollen.

Dem Arbeiter kann die Arbeit aul3er dieser Begrenzung

aufgrund seiner ausdricklichen schriftlicher Initiative des

Arbeiters unter Bedingungen aus drittem Absatz dieses

Artikels ermaoglicht werden.

(3) Der Arbeitgeber soll fur Arbeiter, fur welche die Be-

grenzungen oder Verbote aus vorangehenden zwei Ab-

satzen nicht gelten, mit der jahrlicher Arbeitszeitgestal-
tung solche Arbeitszeitgestaltung festlegen, dass der Ar-

beiter in der Regel zur Arbeitsverpflichtung nicht mehr als

zwei Sonntage im Monat angeordnet wird, jedoch nicht

mehr als 26 Sonntage im Jahr.

§ 48

Arbeit an gesetzlich festgelegten arbeitsfreien Tagen

(1) Die Arbeit an Tagen, die gesetzlich als arbeitsfreie

Tage festgelegt sind, darf nicht auferlegt werden:

e dem Arbeiter, der fur ein Kind im Alter bis drei Jahren
sorgt. Solche Arbeit kann ihm aufgrund ausdrucklicher
schriftlicher Initiative des Arbeiters ermaoglicht werden.

e der Arbeiterin in der Zeit der Schwangerschaft und
noch ein Jahr nach der Geburt, bzw. die ganze Zeit, bis
sie dem Kind die Brust gibt,

¢ einem von den Arbeitern - Eltern, der ein schwer kran-
kes oder korperlich oder geistlich behindertes Kind hat
und alleine mit dem Kind lebt und fir seine Erziehung
und Betreuung sorgt. Solche Arbeit kann ihm aufgrund
ausdricklicher schriftlicher Initiative des Arbeiters er-
maoglicht werden.

(2) Der Arbeitgeber soll auBerdem mit der jahrlicher Ar-

beitszeitgestaltung solche Arbeitszeitgestaltung festle-

gen, dass der Arbeiter mindestens am funf Tagen im Jahr,

die gesetzlich als arbeitsfreie Tage festgelegt sind, im

Allgemeinen am 1. Januar, 1. Mai, 1. November, 25. De-

zember und Ostersonntag zur Arbeitsverpflichtung nicht

angeordnet wird.

(3) Im Fall, dass der Arbeiter an anderen gesetzlich fest-

gelegten Feiertagen und arbeitsfreien Tagen arbeitet,

ist der Arbeitgeber verpflichtet, ihm die Nutzung der an
diesem Tag geleisteten Stunden zu ermdglichen, spates-
ten im nachsten Monat bzw. ihm fur diese Stunden das

Lohneratzgeld zu bezahlen.

§ 49

(1) Die Begrenzungen aus den §§ 47 und 48 gelten nicht

fur die Arbeitgeber, denen der Staat mit besonderen Vor-

schriften wegen des offentlichen Interesses obligatori-
sche Ausiibung der Tatigkeit vorschreibt. Genauso gelten
die Begrenzungen gemél3 dem die Arbeitsverhaltnisse
regelndem Gesetz nicht fur die Familienmitglieder des

Arbeitgebers, wenn dieser die Tatigkeit sonntags und an

den gesetzlich festgelegten Feiertagen, die arbeitsfreien

Tage sind, ausubt.

(2) Begrenzungen aus den §§ 47 und 48 gelten nicht fur

die Arbeiter, die innerhalb eines abgeschlossenen Pro-

duktionsprozesses (Vorbereitung und Herstellung von

Nahrungsmitteln - Backerei, Konditorei, u. a.), der mit der

Handelstatigkeit verbunden ist, arbeiten.

§ 50

Erfassung der Arbeitszeit - Anwesenheit an der Arbeit
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(1) Der Arbeitsgeber ist verpflichtet, die Arbeitszeit und
die Anwesenheit des Arbeiters an der Arbeit laufend zu
erfassen, auf die Weise, dass die Zeit der Ankunft und
der Abfahrt von der Arbeit, die Zeit der Pause, die Zeit
des entschuldigten Fernbleibens, monatliches Stunden-
saldo, u. a. ersichtlich ist. Der Arbeiter ist berechtigt, die
Genauigkeit der Daten in der Arbeitszeiterfassung zu pru-
fen und einen schriftlichen Ausdruck der Arbeitszeiterfas-
sung zu verlangen und innerhalb 30 Tagen ab Erhalt des
Ausdrucks die Korrektur der etwaigen Unrichtigkeiten zu
verlangen.

PAUSEN UND RUHEZEITEN

§51
Pause wdahrend Arbeitszeit

(1) Dem Arbeiter soll wahrend der regelmaf3igen Ar-
beitszeit fur die achtstindige Arbeitszeit das Recht auf
30-Minutenpause, die zur Arbeitszeit zahlt, zugesichert
werden.

(2) Im Fall Iangerer bzw. kirzerer taglichen Arbeitszeit,
ist die Pausezeit verhaltnismaRig gleich zur Lange der Ar-
beitszeit.

§ 52

Nutzung der Pause wdhrend Arbeitszeit

(1) Die Pause wahrend der Arbeit wird in zwei oder meh-
reren Teilen festgelegt, gemafs den Bedirfnissen des Ar-
beitsprozesses und den Bedurfnissen der Arbeiter, wobei
ein Teil der Pause ununterbrochen mindestens 15 Minu-
ten dauern soll.

(2) Auch die Arbeiter, die geteilte Arbeitszeit haben, ha-
ben das Recht auf die Pause.

(3) Die tagliche Pause wird obligatorisch in der Zeit zwi-
schen beiden Teilen der taglichen Arbeitsverpflichtung
ausgenutzt. Die Pause zahlt nicht zur Zeit der Arbeitsun-
terbrechung.

(4) Die Pause kann erst nach einer Stunde Arbeit und
spatestens eine Stunde vor dem Ende der Arbeitszeit
festgelegt werden.

§53

Ruhezeit zwischen zwei hintereinander folgenden
Arbeitstagen

(1) Der Arbeiter hat im Zeitraum von 24 Stunden das
Recht auf Ruhezeit, die ununterbrochen mindestens 12
Stunden dauert.

(2) Der Arbeiter, derer Arbeitszeit ungleichmaf3ig aufge-
teilt oder vorldufig neu angeordnet ist, hat im Zeitraum
von 24 Stunden das Recht auf Ruhezeit von mindestens
11 Stunden.

§ 54

Waochentliche Ruhezeit

(1) Der Arbeiter hat im Zeitraum von sieben hinterein-
ander folgenden Tagen, auBBer dem Recht auf tagliche
Ruhezeit aus vorangehendem Artikel dieses Tarifvertrags
auch das Recht auf wochentliche Ruhezeit in der Dauer
von mindesten 24 ununterbrochenen Stunden.

(2) soll der Arbeiter wegen objektiven, technischen oder
organisatorischen Griinden am Tag seiner wochentlicher
Ruhezeit arbeiten, ist ihm solche Ruhezeit an einem an-
deren Tag in der Woche zu sichern.

(3) Die minimale Dauer der wochentlichen Ruhezeit,
festgelegt im ersten Absatz dieses Artikels, wird als
Durchschnitt im Zeitraum von 14 hintereinander folgen-
den Tagen bericksichtigt.

JAHRESURLAUB

§55

Dauer des Jahresurlaubs

(1) Der Arbeiter hat im einzelnen Kalenderjahr das Recht

auf Mindestjahresurlaub, der nicht kiirzer als vier Wochen

sein darf, was bedeutet:

* 16 Arbeitstage, wenn er 4 Tage pro Woche arbeitet,

e 20 Arbeitstage, wenn er 5 Tage pro Woche arbeitet,

e 24 Arbeitstage, wenn er 6 Tage pro Woche arbeitet.

(2) AuBBer dem Mindestjahresurlaub aus dem ersten Ab-

satz dieses Artikels hat er das Recht auf zusatzliche Tage

des Jahresurlaubs:

e dlterer Arbeiter - 3 Tage,

e korperbehinderter Arbeiter - 3 Tage,

e Arbeiter mit mindestens 60 % Kdrperschaden -3 Tage,

e Arbeiter, der ein korperlich und geistlich behindertes
Kind pflegt und betreut - 3 Tage,

e Arbeiter, jinger als 18 Jahre - 7 Tage,

e Nachtarbeiter - 1 Tag.

(3) Der Arbeiter hat auf3er dem Mindesturlaub aus dem

ersten Absatz dieses Artikels auch das Recht auf zusatz-

liche Tage des Jahresurlaubs fur die gesamte Dienstzeit:

e ab 1 bis 5 Jahren - 1 Tag,

e ab 5 bis 10 Jahren - 2 Tage,

e ab 10 bis 15 Jahre - 4 Tage,

e ab 15 bis 20 Jahre - 5 Tage,

e (iber 20 Jahre - 6 Tage.

(4) Zugekaufte, bonifizierte und besondere Versiche-

rungszeiten zdhlen nicht zur gesamten Dienstzeit.

(5) Der Arbeiter ist zu einen zusétzlichen Tag des Jahres-

urlaubs fur jedes Kind, der noch nicht 15 Jahre vollendet

hat, berechtigt.
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(6) Dem Arbeiter, der das Kriterium fur Erhéhung des Jah-
resurlaubs erfillt hat, wird die Erhéhung bei der Bemes-
sung im ndchsten Kalenderjahr berucksichtigt.
(7) Der Arbeitgeber benachrichtigt den Arbeiter tber Ab-
messung des Jahresurlaubs schriftlich bis zum 31. Marz
laufendes Jahres.
(8) Der Arbeitgeber berticksichtigt bei der Bemessung
und Nutzung des Jahresurlaubs die Anzahl der Arbeits-
tage in der Woche nach dem Grundsatz der Proportiona-
litat. Der Jahresurlaub kann in mehreren Teilen genutzt
werden, wobei ein Teil mindestens zwei Wochen dauern
muss, es sei denn, dass der Arbeitgeber und der Arbeiter
auf Antrag des Arbeiters anders vereinbaren.
(9) Der Arbeiter ist berechtigt, drei Tage des Jahresur-
laubs an dem Tag, den er selbst bestimmt, zu nutzen,
worlber er den Arbeitgeber spatestens drei Tage vor der
Nutzung zu benachrichtigen hat. Der Arbeitgeber kann
ihm dies, wenn es nicht den Arbeitsprozess ernsthaft ge-
fahrdet, nicht verweigern.
(10) In Unternehmenstarifvertragen und/oder in allge-
meinen Akten des Arbeitgebers kénnen zusatzliche Kri-
terien des Jahresurlaubs, wie z. B. Anforderungsstufe der
Arbeit, Ausbildung, schwierigere Arbeitsbedingungen,
Arbeitsleistung, usw. festgelegt werden.
(11) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Arbeiter vor
dem Begin der Nutzung des Jahresurlaubs die Nutzung
des restlichen Jahresurlaubs aus dem Vorjahr zu ermog-
lichen, und zwar bis zum 30 Juni des laufenden Jahres,
sofern ihn der Arbeiter aus den Grinden, die dem Arbeit-
geber anzulasten sind, nicht nutzen konnte.

§ 56

Recht auf Fernbleiben vom Dienst mit Lohnersatz-

geld

(1) Der Arbeiter ist berechtigt auf bezahltes Fernbleiben

vom Dienst wegen personlichen Umstanden bis hochs-

tens sieben Arbeitstagen in einzelnem Kalenderjahr. Far
jeden einzelnen Fall:

e eigener Hochzeit - 2 Tage,

e Geburt des Kindes - 1 Tag,

e Hochzeit des Kindes - 1 Tag,

e des Todes des Ehegatten bzw. der Person, die die letz-
ten zwei Jahre mit dem Arbeiter in der Lebensgemein-
schaft gelebt hat und nach Vorschriften tber Ehe und
familiare Bindungen in Rechtsfolgen mit der Ehe aus-
geglichen ist, oder des Todes des Kindes, Adoptivkin-
des oder Stiefkindes - 3 Tage,

e des Todes der Eltern — des Vaters, der Mutter, des Stiefva-
ters, der Stiefmutter, des Adoptivvaters/-Mutter - 2 Tage,

e des Todes der Bruder, Schwester, Grol3eltern - 1 Tag,

e eines schwereren Unfalls, der dem Arbeiter passiert -
bis 5 Tage,

e des Umzugs des Arbeiters - 2 Tage,

e des Umzugs des Arbeiters in eigenem Interesse - 1 Tag.

(2) Die Abwesenheit in o. a. Fall ist beim Eintritt des Vor-

falls zu nutzen.

(3) Dem Arbeiter sind sonstiges Fernbleiben vom Dienst

zu ermdglichen, auf die Weise und unter Bedingungen,

die durch andere Vorschriften festgelegt sind.

§ 57

Recht auf Fernbleiben vom Dienst ohne Lohnersatz-

geld

(1) Der Arbeiter ist berechtigt auf unbezahltes Fernblei-

ben vom Dienst in folgenden Fallen:

¢ unaufschiebbaren personlichen Besorgungen,

e privater Reise,

e der Pflege des Familienmitglieds, die nicht medizinisch
notig ist,

e der Reparatur des Hauses bzw. der Wohnung,

e der Behandlung auf eigene Kosten,

e der Bildung in eigenem Interesse.

(2) Der Arbeiter soll vor der Abwesenheit aus dem ersten

Absatz die Aussage unterzeichnen, dass er bei der ersten

Lohnauszahlung die Abzige fur die bezahlten Sozialver-

sicherungsbeitrage aus dem Titel des Arbeitgebers und

des Arbeiters zuldsst.

(3) Der Arbeiter ist berechtigt zum Fernbleiben vom

Dienst ohne Lohnersatzgeld bis hochstens 30 Arbeitsta-

gen im Kalenderjahr.

(4) Der Arbeitgeber kann den Antrag des Arbeiters fur

unbezahltes Fernbleiben vom Dienst abweigern, falls er

einschatzt, dass die Geschaftstatigkeit und/oder Produkti-

onsprozess wegen seiner Abwesenheit gefahrdet wirde.

BILDUNG

§58
Bildung, Fortbildung und Schulung

(1) Die Arbeiter haben das Recht auf Bildung. Der Arbeit-
geber ist berechtigt, die Arbeiter auf Bildung zu schicken.
(2) Der Arbeiter ist verpflichtet, sich auszubilden, falls ihn
der Arbeitgeber auf Bildung schickt und mit ihm entspre-
chenden Vertrag abschlief3t.

(3) Wenn die Bildung auf3er der Arbeitszeit organisiert ist,
entscheidet der Arbeitgeber tiber die Rechte der Arbeiter.
(4) Organisiert der Arbeitgeber die Bildung, Fortbildung und
Schulung entsprechend der Erfordernissen des Arbeitspro-
zesses, so zahlt die Zeit solcher Bildung zur Arbeitszeit, der
Arbeiter hat die gleichen Rechte als ob er arbeitete.
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(5) Zur Bildung im Interesse des Arbeiters zahlt die Bil-

dung der gewerkschaftlichen Vertrauensleute, Gber ge-

meinsame Vereinbarung und dienstrechtliche Gesetzge-
bung.

(6) Im Fall, dass sich der Arbeiter im eigenen Interesse

ausbildet, konnen der Arbeitgeber und der Arbeiter einen

Vertrag abschlie3en, in welchem sie gegenseitige Rechte

und Pflichten festlegen.

(7) SchlieBen der Arbeitgeber und der Arbeiter keinen

Vertrag ab, so hat der Arbeiter an den Tagen, wenn er das

Examen zum ersten Mal ablegt, das Recht auf Abwesen-

heit aufgrund der Nutzung des Jahresurlaubs, und nach

seiner Ausnutzung das Recht auf Fernbleiben vom Dienst
ohne Lohnersatzgeld.

(8) Dem Arbeiter, des sich im eigenen Interesse ausbil-

det, steht der Lohnersatzgeld fur die Zeit des entschul-

digten Fernbleibens zu, wenn es im Arbeitsvertrag oder

Ausbildungsvertrag so festgelegt ist.

§ 59

Ausbildungsvertrag

(1) Falls sich der Arbeiter im Interesse des Arbeitgebers

ausbildet, auf3er der Schulung und Fortbildung, sind der

Arbeitgeber und der Arbeiter verpflichtet, den Ausbil-

dungsvertrag abzuschlief3en.

(2) der Arbeiter und der Arbeitgeber vereinbaren mit

dem Ausbildungsvertrag die Verbindlichkeiten und Pflich-

ten, der Ausbildungsvertrag soll vor allem mindestens
folgendes enthalten:

e die Anzahl der freien Tage fir Ablegung der Examen,
unter Bertcksichtigung der Zeit und der Anforderungs-
stufe des Ausbildungsprogramms,

e die Bezahlung bzw. Erstattung von Ausbildungskosten.

§ 60

Erstattungen der Kosten fiir Schulung und Fortbil-

dung

(1) Der Arbeitgeber erstattet dem Arbeiter, welchen er

zur Schulung und Fortbildung verwiesen hat, vor allem

folgende Kosten:

e der Beforderung,

e der Tagung, des Schulbesuchs,

e der Verpflegung,

e des Aufenthalts.

§ 61

Lehrlinge

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Lehrling, mit

welchem er ein Lehrvertrag abgeschlossen hat, die Rech-

te abzusichern, mindestens im Umfang und auf dem Ni-
veau, der mit dem Gesetz, der die Verhaltnisse zwischen
den Arbeitgebern und Lehrlingen regelt, festgelegt sind.

(2) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem bevollmachtig-
ten Vertreter der Gewerkschaft aufgrund der Voranmel-
dung die Uberprufung der abgeschlossenen Lehrvertra-
gen mit Lehrlingen und der Durchfihrung der Bestim-
mungen des Gesetzes, das die Verhdltnisse zwischen
den Arbeitsgebern und Lehrlingen regelt, zu ermogli-
chen.

§ 62

Schiiler und Studenten in der Berufspraxis

(1) Der Arbeitgeber gewahrleistet den Schilern und den
Studenten in der Pflichtpraxis:

e die Bezahlung fir geleistete Arbeit in Ubereinstim-
mung mit Bestimmungen dieses Tarifvertrags,
Informierung tber den mit der Arbeit verbundenen Ge-
fahren und entsprechende Schutzmittel,

e Versicherung fur den Fall der Berufskrankheit und der
Verletzung bei der Arbeit,

entsprechende Betreuung und Einfiihrung in die Arbeit,
die Erndhrung wahrend der Arbeit.

BEDINGUNGEN FUR TATIGKEIT DER GEWERKSCHAFT

§63

Allgemeines

(1) Der Tarifvertrag beruht nicht die freie Grindung und

Tatigkeit der Gewerkschaften bei den Arbeitgebern und

die Rechte der Gewerkschaft, innerhalb seiner Rolle und

Aufgaben, die Initiativen, Vorschlage, Stellungsnahmen

und Antrage an zustandige Organe zu stellen.

(2) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, in den mit dem Ge-

setz und diesem Tarifvertrag oder Unternehmenstarif-

vertrag festgelegten Fallen die Zusammenarbeit mit der

Gewerkschaft zu gewahrleisten.

(3) Der Arbeitgeber gewahrleistet der reprdsentativen

Gewerkschaft, die in der Organisationsform der Teil der

reprasentativen Gewerkschaft, des Unterzeichners die-

ses Tarifvertrags ist:

¢ Bedingungen fur die Arbeit gemaf den Bestimmungen
dieses Tarifvertrags,

e freie Zutritt von duBeren Vertretern der Gewerkschaft
zum Arbeitgeber aufgrund der Voranmeldung,

e das Recht auf alle Arten der gewerkschaftlichen Ver-
standigung.

(4) Der Arbeiter - der Mitglied der reprasentativen Ge-

werkschaft, kann sich zur Geltendmachung und Schutz

seiner Rechte fur Hilfe, Beratung und Vertretung direkt

an hohere Formen der gewerkschaftlichen Organisation

der reprasentativen Gewerkschaft, des Unterzeichners

dieses Tarifvertrags, anwenden.
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§ 64

Benachrichtigung der Gewerkschaft

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, aufgrund eines

schriftlichen Antrags der reprasentativen Gewerkschaft

die Gewerkschaft in schriftlicher Form tber die Absichten,

MalRnahmen oder Geschaftstatigkeit des Arbeitgebers,

die die Lage der Arbeiter beeinflussen konnen, innerhalb

30 Tagen ab Erhalt des Antrags zu informieren.

(2) Es besteht keine Benachrichtigungspflicht, wenn es

sich um Geschaftsgeheimnis handelt.

(3) Dieser Artikel gilt nicht fur einen kleinen Arbeitgeber.

§ 65

Materielle Bedingungen fiir Tatigkeit der Gewerk-

schaft

(1) Der Arbeitgeber gewadhrleistet der reprasentativen

Gewerkschaft bei dem Arbeitgeber folgenden Umfang

der bezahlten gewerkschaftlichen Arbeit wahrend der

Arbeitszeit:

e fir Durchfihrung der Aufgaben der gewerkschaftli-
chen Vertrauensleuten eine bezahlte Stunde jahrlich
fur jeden Mitglied der reprasentativen Gewerkschaft
bei dem Arbeitgeber,

¢ halbe Stunde fir jeden Arbeiter, der nicht Mitglied ei-
ner Gewerkschaft ist.

Uber Ausnutzung des vereinbarten Umfangs der bezahl-

ten Stunden fir gewerkschaftliche Arbeit wird eine Er-

fassung gefthrt, auf die zwischen dem Arbeitgeber und
dem gewerkschaftlichem Vertrauensmann vereinbarte

Weise.

(2) Im Fall, dass es bei dem Arbeitgeber mehr reprasen-

tative Gewerkschaften gibt, wird der Stundensaldo aus

dem Absatz 1, Alinea 2 dieses Artikels verhaltnismaRig
der Anzahl der Mitglieder der Gewerkschaft aufgeteilt.

(3) AuBRer den Bedingungen aus dem Absatz 1 dieses Ar-

tikels gewahrleistet der Arbeitgeber noch Bedingungen

far:

e die Teilnahme der Mitglieder der Gewerkschaft bei
dem Arbeitgeber auf den Mitgliederversammlungen,
jedoch hochstens zweimal jahrlich,

e die Teilnahme des gewerkschaftlichen Vertrauensman-
nes auf den Sitzungen der Organe der reprdsentativen
Gewerkschaft bei dem Arbeitgeber, an staatlicher und
regionaler Ebene und auf den Sitzungen der Organe
der Gewerkschaftszentralen an staatlicher und regio-
naler Ebene,

e die Teilnahme der gewerkschaftlichen Vertrauensleu-
te an fachlichen Beratungen in Formen der Ausbildung
fur gewerkschaftliche Arbeit, die bei dem Arbeitgeber
oder aufler dem Arbeitgeber organisiert sind, funf Ar-

beitstagen pro Jahr.

Der gewerkschaftliche Vertrauensmann soll den Arbeit-

geber augrund der erhaltener Einladung rechtzeitig Gber

gewerkschaftliche Aktivitat informieren und sich mit ihm

Uber Abwesenheit rechtzeitig abstimmen.

(4) Der Arbeitgeber sichert der reprasentativen Gewerk-

schaft zu:

e rdumliche Bedingungen fur die Arbeit der Gewerk-
schaften, ihrer Organe und gewerkschaftlichen Ver-
trauensleute,

e kostenlose Abrechnung und Uberweisung des Mit-
gliedsbeitrags fur Mitglieder der Gewerkschaft, gemaf3
den schriftlichen Anweisungen der Gewerkschaft.

(5) Ungeachtet der gewahrleisteten materiellen Bedin-

gungen fur die Arbeit der Gewerkschaft nach diesem Ar-

tikel konnen der Arbeitgeber und die reprasentative Ge-
werkschaft bei dem Arbeitgeber vereinbaren, dass dem
gewerkschaftlichen Vertrauensmann fur die Zeit der Aus-

Ubung der professionellen Funktion der Lohn mindestens

in der Hohe, die er vor dem Begin der Austbung dieser

Funktion erhalten hat, zugehort.

§ 66

Status der gewerkschaftlichen Vertrauensleute

(1) Die reprasentative Gewerkschaft, der Unterzeichner

dieses Tarifvertrags, die Mitglieder bei dem Arbeitgeber

hat, oder sein organisatorischer Teil bei dem Arbeitge-
ber, bestellt oder wahlt die gewerkschaftlichen Vertrau-
ensleute bei dem Arbeitgeber, gemaR ihrem Statut oder

Normen.

(2) Die reprasentative Gewerkschaft kann héchstens fol-

gende Anzahl von gewerkschaftlichen Vertrauensleuten

bei dem Arbeitgeber bestellen oder wahlen:

e wenn bei dem Arbeitgeber von funf bis 15 Mitglieder
der Gewerkschaft beschaftigt sind, einen duf3eren ge-
werkschaftlichen Vertrauensmann,

e wenn bei dem Arbeitgeber von 16 bis 50 Mitglieder
der Gewerkschaft beschdftigt sind, einen gewerk-
schaftlichen Vertrauensmann,

e wenn bei dem Arbeitgeber von 57 bis 10 Mitglieder
der Gewerkschaft beschaftigt sind, zwei gewerkschaft-
liche Vertrauensleute,

¢ noch je einen gewerkschaftlichen Vertrauensmann fur
jede weitern 150 Mitglieder der Gewerkschaft, es sei
denn, dass der Arbeitgeber und die reprasentative Ge-
werkschaft anders vereinbaren.

(3) Die gewerkschaftlichen Vertrauensleute, gewahlt

nach Kriterien aus dem Absatz 2 dieses Artikels, genie-

3en den Arbeitsrechtschutz, gemal dem Gesetz.

(4) Die reprasentative Gewerkschaft soll Gber Bestellung
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bzw. Wahl des gewerkschaftlichen Vertrauensmannes
bzw. der Vertrauensleute den Arbeitgeber innerhalb 8
Tagen ab Bestellung bzw. Wahl schriftlich informieren.
Die gleiche Frist gilt fur die schriftliche Mitteilung nach
Ausscheiden der Funktion des gewerkschaftlichen Ver-
trauensmannes.

(5) Zu den gewerkschaftlichen Vertrauensleuten zahlen
nach diesem Artikel auch die Funktiondre der Gewerk-
schaften - Gewerkschaftszentralen (Vorsitzenden der re-
gionalen und staatlichen Ausschissen der Gewerkschaf-
ten, Vorsitzenden der regionalen Gewerkschaften), die
bei dem Arbeitgeber beschaftigt sind und ihre Funktion
ehrenamtlich austben.

(6) Dem gewerkschaftlichen Vertrauensmann darf der
Lohn wegen der gewerkschaftlichen Tatigkeit nicht er-
niedrigt werden oder man darf gegen ihn kein Diszipli-
nar- oder Entschadigungsverfahren einleiten oder ihn
irgendwie anders benachteiligen.

BEZUGE AUS DEM ARBEITSVERHALTNIS

§ 67
Allgemeine Bestimmungen

(1) Bezlige des Arbeiters im Arbeitsverhaltnis, die der
Gegenstand des Tarifvertrags sind, sind:

o Arbeitsentgelt,

e Lohnersatzgeld,

e Erstattung von Kosten, die durch die Arbeit entstehen,
e sonstige Bezlge.

(2) Erstattung von Kosten, die durch die Arbeit entstehen:
e Fahrkosten,

e Erndhrung wahrend der Arbeit,

e Erstattung der Dienstreisekosten,

¢ AuBendienst-Zulage,

e Trennungsentschadigung.

(3) Sonstige Beziige:

e Urlaubsgeld,

e Jubildaumsgelder,

e Solidaritatshilfe,

e Abfindungen,

e Weihnachtsgeld.

(4) Alle Bezlige aus dem Arbeitsverhdltnis sind brutto,
auler denen, die gemal3 diesem Tarifvertrag bzw. dem
die Arbeitsverhaltnisse regelnden Gesetz netto ausbe-
zahlt werden.

(5) Lohne, Lohnersatzgeld, andere Bezlige und Erstattungen
von Kosten, die durch die Arbeit entstehen, werden auf das
personliche Bankkonto des Arbeiters Gberwiesen, es sei
denn, dass durch diesen Vertrag anders festgelegt ist.

(6) Die Erstattungen von Kosten, die durch die Arbeit ent-
stehen, sonstige Beziige, Zahlungen an Lehrlinge, Schi-
ler und Studenten fur obligatorisches Betriebspraktikum
werden in der durch diesen Tarifvertrag festgelegten
Hohe ausbezahlt, jedoch unter den Bedingungen und in
den Betragen, die nicht in die Besteuerungsgrundlage
und die Grundlage fur Sozialversicherungsaufwendungen
eingerechnet sind.

(7) Arbeitet der Arbeiter bei mehreren Arbeitgebern, fur
welche dieser Tarifvertrag gilt, so tbt er die Rechte aus
diesem Tarifvertrag bei einzelnem Arbeitgeber gemaf
der Vereinbarung zwischen den Arbeitgebern.

(8) Der Tarifanhang, der der Bestandteil dieses Tarifver-
trags ist, legt die Hohe der niedrigsten Grundléhne, sons-
tigen Bezligen und Erstattungen von Kosten, die durch
die Arbeit entstehen, bzw. Grundlagen fur Berechnung
dieser Betrdge fest.

§ 68

Arbeitsentgelt

(1) Der Arbeitsentgelt nach dem Arbeitsvertrag besteht
aus dem Lohn, der immer in Geld ausbezahlt werden soll,
und etwaigen anderen Zahlungsarten, die der Arbeitge-
ber und der Arbeiter im Arbeitsvertrag festlegen.

§69

Lohn

(1) Der Lohn besteht aus:

e Lohn,

e Lohnanteil fUr Arbeitsleistung,

¢ Lohnanteil fur geschaftliche Leistung,

e 7ulagen.

(2) Der Lohn soll spatestens innerhalb 18 Tagen nach Ab-
lauf der Zahlungsperiode ausgezahlt werden.

(3) Die abrechneten Léhne einzelnes Arbeiters bei dem
Arbeitgeber sind vertraulich.

§70

Der niedrigste Grundlohn

(1) Der niedrigste Grundlohn ist die am niedrigsten be-
wertete Arbeit in gewisser Tarifklasse fur durchschnittli-
che monatliche Arbeitszeit, umgerechnet aus der jahrli-
chen Vollarbeitszeit, was 174 Stunden monatlich betragt.
(2) Die niedrigsten Grundlohne fur einzelne Tarifklasse
dieses Tarifvertrags stellen das Minimum bei der Festle-
gung von niedrigsten Grundldhnen bei dem Arbeitsgeber
VOr.

§71

Grundlohn

(1) Der Grundlohn wird unter Berucksichtigung der Anfor-
derungsstufe auf dem Arbeitsplatz, fur welchen der Ar-
beiter den Arbeitsvertrag abgeschlossen hat, festgelegt.
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(2) Der Grundlohn ist der Lohn fir volle Arbeitszeit (um-
gerechnet auf den Stundensatz fur 174 Stunden), die
normalen Arbeitsbedingungen und das Erreichen der im
Voraus festgelegten Arbeitsergebnissen.

(3) Fur die im Voraus festgelegten 100 % Arbeitsergeb-
nisse gelten die individuellen oder in Gruppen gemesse-
nen Arbeitsergebnisse.

(4) Die Hohe des Grundlohnes kann mit dem Arbeitsver-
trag auf flexible Weise so festgelegt werden, dass sie in
einer Spanne definiert ist.

(5) Die Hohe des Grundlohnes, falls er auf flexible Weise
festgelegt ist, kann hinsichtlich der erreichten Arbeits-
ergebnissen variieren, jedoch nicht Gber den mit dem
Arbeitsvertrag verabredeten Grundlohn und nicht unter
den niedrigsten Grundlohn, der in diesem Tarifvertrag far
einzelne Tarifklasse vereinbart ist.

(6) Der Grundlohn kann, insoweit er nicht auf flexible
Weise verabredet ist, in dem Arbeitsvertrag nicht nied-
riger als der niedrigste Grundlohn der entsprechenden
Tarifklasse nach diesem Tarifvertrag verabredet werden.
(7) Die Mal3staben und Kriterien zur Festlegung des fle-
xiblen Grundlohnanteils werden im Tarifvertrag bei dem
Arbeitgeber oder in allgemeinem Akt des Arbeitgebers
definiert und sollen dem Arbeiter vor dem Begin der Aus-
Gbung der Arbeit bekannt sein. Der Arbeitgeber ist ver-
pflichtet, bei jeweiliger Anderung der Mal3stében und Kri-
terien zur Festlegung des flexiblen Grundlohnanteils, den
Arbeiter vor ihrer Durchsetzung dartber zu informieren.
(8) Die Arbeitgeber, die keine festgelegten Mal3staben
und Kriterien haben, konnen die Grundléhne nicht auf fle-
xible Weise festlegen.

(9) Erreicht der Arbeiter nicht die im Voraus festgeleg-
ten Ergebnisse aus Grinden, die er nicht vertreten kann
(Ausfall von Rohstoffen, Energie, Nichtzahlung des Kau-
fer, usw.), so ist er zu 100 % des mit dem Arbeitsvertrag
verabredeten Grundlohns berechtigt.

(10) Die Grundlage fur Berechnung von Zulagen ist je-
weilige Hohe des Grundlohnes im Monat, hinsichtlich der
festgestellten, im Voraus festgelegten Arbeitsergebnisse.
(11) Der Grundlohn wird im Monatsbetrag oder im Be-
trag pro Stunde (Stundesatz) bezahlt.

(12) Dem Arbeiter, der den Arbeitsvertrag fur kirzere Ar-
beitszeit von der Vollzeit abgeschlossen hat, gehort der
verhaltnismaliige Anteil des Grundlohnes zu.

§72

Lohnanteil fur Arbeitsleistung

(1) Der Arbeiter ist berechtigt zum Lohnanteil aufgrund
der individuell oder in der Gruppe festgestellten Arbeits-
leistung im Fall, dass er die im Voraus festgestellte Ar-

beitsleistung bei der Ausiubung der Arbeit, fir welche
er den Arbeitsvertrag abgeschlossen hat (vorgesehenes
700 % Erreichen der Arbeitsergebnissen) erreicht. Die
Arbeitsleistung betrdgt bis 30 % des Grundlohnes des
Arbeiters. Der Arbeitgeber kann dem Arbeiter in Ausnah-
mefallen auch hohere Arbeitsleistung festlegen.
(2) Die Arbeitsleistung wird unter Bertcksichtigung der
Wirtschaftlichkeit, Qualitat und Umfang der geleisteten
Arbeit festgelegt.
(3) Die Mal3staben und Kriterien fir Feststellung der Ar-
beitsleistung werden im Tarifvertrag bei dem Arbeitgeber
oder im allgemeinen Akt des Arbeitgebers festgelegt.
(4) Der Arbeitgeber soll den Arbeiter vor der Abschlie-
RBung des Arbeitsvertrags oder seiner Anderung und
Ergdnzung Uber konkrete Maf3staben und Kriterien zur
Feststellung bzw. Bewertung der Arbeitsleistung infor-
mieren. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, bei jeweiliger
Anderung der Malstaben und Kriterien den Arbeiter vor
ihrer Durchsetzung zu informieren.
§73
Lohnanteil fiir geschéftliche Leistung
(1) Der Lohnbestandteil ist auch das Entgelt fir geschaft-
liche Leistung, wenn das mit dem Tarifvertrag oder mit
dem allgemeinen Akt des Arbeitgebers vereinbart ist.
(2) Ist geschaftliche Leistung gemal’ diesem Artikel ver-
einbart, so ist sie aus der Grundlage fur Berechung des
Lohnersatzgeldes ausgeschlossen.
(3) Der Lohnanteil fur geschaftliche Leistung wird gemaf
den bei dem Arbeitsgeber festgelegten Mal3stdben fest-
gestellt.
(4) Dem Arbeiter, der nicht das ganze Jahr gearbeitet hat,
gehdrt der Lohnanteil fur geschaftliche Leistung verhalt-
nismaRig zu den abgerechneten Lohnen fur die effektive
Arbeitszeit zu.
§74
Entgelt fir besondere Leistungen
(1) Der Arbeitgeber kann dem Arbeiter auch besondere
Leistung als Lohnbestandteil auszahlen, deren Kriterien,
Zahlungsweise und Hohe einvernehmlich mit gesonder-
tem Vertrag zu vereinbaren sind.
§75
Zulagen, die aus der Einteilung der Arbeitszeit, die
fur den Arbeiter weniger giinstig ist, hervorgehen
(1) Der Arbeiter ist berechtigt zur Zulage fir die Arbeit in
der Arbeitszeit, die fur ihn weniger guinstig ist, mindesten
im folgenden Prozent vom Grundlohn des Arbeiters bzw.
des entsprechenden Stundensatzes:
e fir die Zeit der Arbeit in Nachmittags- oder Nacht-
schicht, wenn der Arbeitsprozess in zweiter und dritter
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Schicht durchgefuhrt wird - 10 %
e fir Arbeit in der geteilten Arbeitszeit - 20 %
e fir Bereitschaft zu Hause - 10 %
e fur Nachtarbeit - 75 %
o fur Uberstundenarbeit - 30 %
e fiir Arbeit am Sonntag und arbeitsfreien Tagen nach
dem Gesetz - 100 %
e fiir die Arbeit am 1. Januar, 1. Mai, 1. November, 25.
Dezember und Ostersonntag - 200 %
(2) Der Arbeiter ist zur Zulage fur die Arbeit in geteilter
Arbeitszeit fur jede Stunde der Arbeitunterbrechung be-
rechtigt.
(3) Der Arbeiter ist zur Zulage fir die Zeit der Bereitschaft
fur die Arbeit zu Hause fir jede Stunde der Bereitschaft
berechtigt.
(4) Die Zulage fur die Arbeit am Sonntag und die Zulage
fur die Arbeit an arbeitsfreien Tagen nach dem Gesetz
schlieBen sich gegenseitig aus.
(5) Der Arbeiter ist zur Zulage fir die Arbeit in weniger
gunstiger Arbeitszeit nur fur die Zeit, wenn er unter Be-
dingungen gearbeitet hat, fir welche ihn die Zulage zu-
gehort, berechtigt.
§76
Zulagen, die aus besonderen Belastungen bei der Ar-
beit, ungiinstigen Auswirkungen von Umweltfakto-
ren und Gefahren bei der Arbeit hervorgehen
(1) Zulagen fur besondere Belastungen bei der Arbeit, un-
gunstige Auswirkungen von Umweltfaktoren und Gefah-
ren bei der Arbeit, werden mit dem Tarifvertrag des Ar-
beitgebers oder mit dem Akt des Arbeitsgebers definiert.
§77
Zulage fiir Dienstzeit
(1) Dem Arbeiter gehort die Zulage fur Dienstzeit min-
destens in Hohe von 0,5 % von Grundlohn fir jedes voll-
endetes Jahr der Dienstzeit.
(2) Soweit das die Arbeitsverhdltnisse regelnde Gesetz
die Zulage fur Dienstzeit anders regelt, sollen die Arbeits-
parteien die Bestimmungen dieses Vertrags Uber Zulage
fur Dienstzeit innerhalb 3 Monaten ab seiner Durchset-
zung abstimmen.
(3) Bei Durchsetzung des Rechts aus dem Absatz 1 wer-
den in Dienstzeit die vollendeten Jahren der Dienstzeit,
die der Arbeiter im Dienst oder im Arbeitsverhdltnis im
Inland bzw. Ausland, oder beim Ausiben der selbststan-
digen Tatigkeit verbracht hat, die entsprechend durch
Eintragung in Arbeitsbuch bestatigt sind, eingerechnet.
(4) Die zugekauften, bonifizierten und besonderen Versi-
cherungszeiten werden bei Durchsetzung der Zulage fur
Dienstzeit nicht bertcksichtigt.

§78

Lohnersatzgelder

(1) Dem Arbeiter gehort das Lohnersatzgeld fur die Zeit

des entschuldigten Fernbleibens vom Dienst in Fdllen, die

durch das die Arbeitsverhdltnisse regelnde Gesetz fest-

gelegt sind.

(2) Im Fall des Fernbleibens des Arbeiters vom Dienst

wegen Krankheit oder Verletzung, die nicht mit Dienst

verbunden ist, betragt die Hohe des Lohnersatzgeldes,

das den Arbeitgeber belastet, 85 % des Lohns des Arbei-

ters im Vormonat fur die Vollarbeitszeit.

(3) In die Grundlage fur die Berechnung des Lohnersatz-

geldes wird nicht der Lohnanteil fur Uberstunden, ge-

schaftliche Leistung und besondere Leistung eingerech-

net.

(4) Im Fall, wenn das die Arbeitsverhaltnisse regelnde

Gesetz als Grundlage fur Berechnung des Lohnersatz-

geldes den Mindestlohn festlegt, wird der Mindestlohn

durch den Grundlohn des Arbeiters fur die Vollzeit, erhoht

um die Zulage fir Dienstzeit mit Abzug der geschaftli-

chen und besonderen Leistung, ersetzt.

(5) Das Lohnersatzgeld kann nicht den letzten ausgezahl-

ten Lohn des Arbeiters uberschreiten.

(6) Fur die Zeit des Streiks bei dem Arbeitgeber, der ge-

mal3 dem Gesetz organisiert ist und durch die Verletzung

von Rechten der Arbeiter bei dem Arbeitgeber verur-

sacht wird, sind die Arbeiter zum Lohnersatzgeld in Hohe

von 70 % der Grundlage aus dem die Arbeitsverhdltnisse

regelndem Gesetz berechtigt.

(7) Dieser Tarifvertrag gilt als besondere Vorschrift auf-

grund des § 137, Absatz 7 des Gesetzes Uber Arbeitsver-

haltnisse.

§79

Abrechung des Lohns, der Lohnersatzgelder und an-

derer Beziigen_

(1) Der Arbeiter soll bei der Lohnauszahlung die schrift-

liche Abrechnung erhalten, die insbesondere folgende

Angaben enthalten soll:

e die Anzahl der bezahlten Stunden fir den Monat, auf

welchen sich die schriftliche Lohnabrechnung bezieht,

den Grundlohn des Arbeiters oder den Stundensatz,

die Zulagen nach einzelnen Arten, die aus dem Gesetz,

Tarifvertrag bzw. Arbeitsvertrag hervorgehen,

den Lohnanteil fir Arbeitsleistung,

den Lohnanteil fur geschaftliche Leistung,

Lohnersatzgelder nach einzelnen Arten,

e andere Erstattungen gemal den Akten der Gesell-
schaft, dem Unternehmenstarifvertrag oder Arbeits-
vertrag,
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den Bruttolohn,

die Sozialversicherungsbeitrage,

den Nettolohn,

die Abziige vom Lohn (administratives und gericht-
liches Verbot, Pramien fir freiwillige Hoherversiche-
rung im Rahmen von Kranken- und Rentenversiche-
rung, u. a.),

e die Vorauszahlung der Einkommensteuer,

e die Lohnsteuer,

¢ den Nettolohnbetrag.

(2) Der Arbeitgeber kann bei der Lohnabrechnung auf
derselben Lohnliste auch andere Bezlige, Erstattungen
von den durch die Arbeit entstandenen Kosten und Ab-
ztige vom Lohn (Nettoauszahlung) abrechnen.

(3) Der Arbeiter oder der vom Arbeiter bevollmachtig-
te gewerkschaftliche Vertrauensmann hat das Recht auf
Begrindung des abgerechneten Lohns des Arbeiters.

§ 80

Erstattung von Kosten, die durch die Arbeit entste-
hen

1. Fahrkosten

(1) Der Arbeiter ist berechtigt zur Erstattung von Fahr-
kosten zwischen Wohn- und Arbeitsplatz fur die Tage der
Anwesenheit im Dienst, von dem in dem Arbeitsvertrag
festgelegten Wohnsitz bis zum Sitz des Arbeitgebers bzw.
zum Ort der Ausiibung der Arbeit.

(2) Die Anderung des Wohnsitzes des Arbeiters, die An-
derung der Fahrkosten verursacht, beeinflusst nicht die
Erstattung von Fahrkosten, die aus dem im Arbeitsver-
trag festgelegten Ort hervorgeht, es sei denn, dass der
Arbeiter und der Arbeitgeber schriftlich anders verein-
baren.

(3) Der Arbeiter ist zur Erstattung aus dem Absatz 1 nicht
berechtigt, falls der Arbeitgeber unentgeltliche Befor-
derung zwischen Wohn- und Arbeitsplatz zur Verfigung
stellt.

(4) Die Hohe der Erstattung von Fahrkosten zwischen
Wohn- und Arbeitsplatz wird in dem

Tarifanhang festgelegt.

2. Erndhrung wéahrend der Arbeit

(1) Der Arbeiter ist zur Erstattung der Kosten fur Erndh-
rung wahrend der Arbeit berechtigt, falls ihm nicht eine
kostenlose warme Mahlzeit entsprechender Qualitat,
Energiewertes zugesichert ist, wobei der Energiewert
dquivalent mit dem in dem Tarifanhang festgelegten
Wert sein soll.

(2) Die Hohe der Erstattung von Kosten fir Erndghrung
wadhrend der Arbeit wird in dem Tarifanhang festge-
legt.

3. Dienstreisen

(1) Zur Erstattung der Kosten fur Dienstreise ist derjenige

Arbeiter berechtigt, der auf Dienstreise seitens des Ar-

beitgebers angewiesen ist.

(2) Zur Erstattung der Kosten auf der Dienstreise gehoren:

e das Tagegeld (Erstattung der Kosten fir Verpflegung)
fur Dienstreise,

e Erstattung der Kosten fir Ubernachtung

e Erstattung der Fahrkosten.

(3) Die Hohe des Tagegelds und der Erstattung der Fahr-

kosten fur die Dienstreise in Slowenien oder im Ausland

wird in dem Tarifanhang festgelegt.

4. Trennungsentschadigung

(1) Der Arbeiter ist zur Trennungsentschadigung berech-

tigt, unter der Bedingung, dass es so im Arbeitsvertrag

verabredet ist.

(2) Die Grundlage fur die Trennungsentschadigung sind

die Kosten der Wohnung und Verpflegung.

(3) Die Hohe der Trennungsentschadigung wird in dem

Tarifanhang festgelegt.

§ 81

Sonstige Beziige

1. Urlaubsgeld

(1) Dem Arbeiter gehort in einem Kalenderjahr hochs-

tens ein Urlaubsgeld.

(2) Im Fall des Ubergangs zu anderem Arbeitgeber z&hlt

jeder von den Arbeitsgebern den verhaltnismafigen An-

teil des Urlaubsgeldes.

(3) Das Urlaubsgeld kann im Fall der Zahlungsunfahigkeit

des Arbeitsgebers in mehreren Raten ausgezahlt wer-

den, jedoch spatestens bis zum 1. November laufendes

Kalenderjahres.

(4) Im Fall der Auszahlung eines Teils des Urlaubsgeldes

in Form von Sachbeziigen ist der Arbeitgeber verpflichtet,

diesen Teil in der Form zu gewahrleisten, die der Arbei-

ter zur Deckung seines taglichen Lebensbedarfs benétigt,

und dieser soll wertmaRig dem Geldbetrag entsprechen.

(5) Die Hohe des Urlaubsgeldes fur Zahlung und die Hohe

des Urlaubsgeldes in Form von Sachbeziigen wird in dem

Tarifanhang festgelegt.

2. Jubildumsgeld fiir die Dienstzeit bei dem letzten

Arbeitsgeber

(1) Dem Arbeiter gehort das Jubildumsgeld fir das einzel-

ne Arbeitsjubildum fur 10, 20 und 30 Jahre der Dienstzeit

bei dem letzten Arbeitsgeber zu und wird ihm innerhalb

eines Monats ab Erfillung der Bedingungen fur Anspruch

auf Jubilaumsgeld ausgezahlt.

(2) Dem Arbeiter gehort das Jubildumsgeld far 40 Jahre

der gesamten Dienstzeit in dem Fall zu, dass er 15 Jahre
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der ununterbrochenen Dienstzeit beim letzten Arbeitsge-

ber hat. Das Jubildumsgeld wird innerhalb eines Monats

ab Erfullung der Bedingungen fir Anspruch auf Jubild-
umsgeld ausgezahlt.

(3) Die Betrage der Jubildumsgelder werden in dem Tarif-

anhang festgelegt.

(4) Das Jubilaumsgeld wird im Geld ausgezahlt.

3. Solidaritatshilfe

(1) Die Solidaritatshilfe kann ausgezahlt werden:

¢ im Fall des Todes des Arbeiters oder seines engen Fa-
milienangehorigen, deren Unterhalt der Arbeiter be-
streitet hat,

e im Fall der schwereren Behinderung oder langeren
Krankheit des Arbeiters und der Naturkatastrophe oder
des Brandes, der den Arbeiter zutrifft,

¢ in anderen Fallen, Gber welche der Arbeitgeber ent-
scheidet.

(2) Die Hohe der Solidaritatshilfe kann bis zur maximalen

Betragshohe, die nicht mit Steuern und Sozialversiche-

rungsbeitragen belastet ist, ausgezahlt werden.

(3) Den Antrag zur Zuteilung der Solidaritatshilfe kann

der gewerkschaftliche Vertrauensmann oder jeder ande-

rer Arbeiter stellen. Uber Berechtigung des Antrags und

Hohe der genehmigten Hilfe entscheidet der Arbeitge-

ber aufgrund der Umstande jedes einzelnen Falles.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, sich zum Antrag spates-

tens innerhalb 30 Tagen zu duf3ern.

(4) Die engen Familienangehorigen sind der Ehegatte,

nichteheliche Lebenspartner, Kinder und Adoptivkinder,

deren Unterhalt er nach dem Gesetz zu bestreiten hat.

4. Abfindungen

(1) Im Fall der Pensionierung gehort dem Arbeiter die

Abfindung gemaél3 dem die Arbeitsverhaltnisse regeln-

dem Gesetz.

(2) Die Hohe der Abfindung kann im Fall, dass der Ar-

beitgeber den Arbeitsvertrag aus geschaftlichen Grin-

den oder aus verhaltensbedingten Grinden kundigt, das
10-fache der in dem die Arbeitsverhdltnisse regelnden

Gesetz festgelegten Grundlage Gberschreiten und zwar

bis zum 20-fache der Grundlage, die in dem die Arbeits-

verhdltnisse regelnden Gesetz festgelegt ist.

(3) Die Abfindung soll spatestens 45 Tagen ab Beendi-

gung des Arbeitsverhdltnisses ausgezahlt werden.

5. Weihnachtsgeld

(1) Das Weihnachtsgeld kann mit dem Unternehmensta-

rifvertrag oder allgemeinen Akt des Arbeitgebers verein-

bart werden.

§ 82

Beziige der Praktikanten, Schiler, Lehrlingen und

Studenten in Berufspraxis

(1) Dem Praktikanten gehért der Lohn in der Hohe von
mindestens 70 % des Grundlohnes fir den Arbeitsplatz
bzw. die Arbeitsart, fur welche er den Arbeitsvertrag
abgeschlossen hat, zu und sonstige Beziige und Erstat-
tungen der Kosten, die durch die Arbeit entstehen und
Zulagen.

(2) Der Grundlohn des Praktikanten kann nicht auf flexib-
le Weise festgelegt werden.

(3) Der Lohn des Praktikanten darf nicht niedriger von
dem gesetzlich festgelegten Mindestlohn sein.

(4) Den Schulern und Studenten in Berufspraxis wird fur
die Vollarbeitszeit der Pflichtberufspraxis das Entgelt in
Hohe von mindestens 15 % des durchschnittlichen Loh-
nes in der Republik Slowenien fur den Vormonat ausge-
zahlt.

(5) Den Lehrlingen gehoren die Auszahlungen gemaf3
dem Gesetz und dem Lehrvertrag zu.

§83

Beziige der Mentoren

(1) Dem Mentor eines Praktikanten, dem Mentor der
praktischen Ausbildung und dem Mentor der Qualifizie-
rung von Arbeitslosen gehort die Zulage fur Betreuung.
Die Hohe und Bedingungen der Auszahlung werden vom
Arbeitgeber festgelegt.

RECHTE UND VERPFLICHTUNGEN DER PARTEIEN
UND DIE FORM DER STREITBEILEGUNG

§84

(Schiedsgericht fiir Beilegung der individuellen Strei-
te)

(1) Mit dem Tarifvertrag kann das Schiedsgericht fur Bei-
legung der individuellen Arbeitsstreite festgelegt wer-
den. In dem Fall soll der Tarifvertrag die Zusammenset-
zung, das Verfahren und die anderen fir die Arbeit des
Schiedsgerichts wichtigen Fragen festlegen.

(2) wird mit dem den Arbeitgeber und den Arbeiter
verpflichtenden Tarifvertrag das Schiedsgericht fir Bei-
legung der individuellen Arbeitsstreiten vorgesehen, so
konnen sich der Arbeiter und der Arbeitgeber spatestens
innerhalb 30 Tagen ab Ablauf der Frist zur Erfullung der
Verpflichtung bzw. Beseitigung der Verletzung seitens
Arbeitgebers ber die Beilegung des Streites vor dem
Schiedsgericht einigen.

(3) Die Aufhebung der Entscheidung tber Schiedsverfah-
ren kann nur in den Fallen verlangt werden, die vom Ge-
setz, welches das Verfahren der Beilegqung der Arbeits-
und Sozialrechtstreiten regelt, und vom Gesetz, welches
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das Beilegung der Arbeitsrechtsstreiten vor dem Schieds-
gericht regelt, festgelegt sind.

(4) Falls das Schiedsgericht nicht innerhalb der mit dem
Tarifvertrag festgelegten Frist entschiedet, spdtestens je-
doch innerhalb 90 Tagen, kann der Arbeiter in weiterer
Frist von 30 Tagen den Rechtsschutz vor dem Arbeitsge-
richt beantragen.

§ 85

Positive Durchfiihrungspflicht

(1) Die Tarifvertragsparteien sollen sich mit allen ver-
fugbaren Mitteln fur die richtige Umsetzung dieses
Tarifvertrags und Beachtung ihrer Bestimmungen be-
muhen.

§ 86

Negative Durchfiihrungspflicht

(1) Die Parteien sind verpflichtet, jede Handlung, die der
Umsetzung dieses Vertrags widersprechen wirde, zu un-
terlassen.

§ 87

Beilegung der Kollektivstreite

(1) Die Vertragsparteien vereinbaren hiermit, die Kollek-
tivstreite auf die Weise und nach dem Verfahren, der im
Gesetz Uber Tarifvertrage festgelegt ist, beizulegen.

§ 88

Auslegung des Tarifvertrags

(1) Die Parteien dieses Tarifvertrags bestellen den Fach-
ausschuss aus 4 Mitgliedern, und zwar jede Partei je zwei
Mitglieder und zwei Stellvertreter, in der Regel aus den
Mitgliedern, die bei den Verhandlungen teilgenommen
haben.

(2) Der Fachausschuss beschliefst die Empfehlungen
far Auslegung dieses Tarifvertrags und vorbereitet
fachliche Vorschlage fur Anderung und Ergénzung die-
ses Tarifvertrags im Rahmen der unterbreiteten Vor-
schlagen. Die Empfehlungen und fachliche Vorschldge
werden an die Parteien dieses Tarifvertrags zur Akzep-
tierung der Auslegung oder Regelung gewisser Frage
geschickt.

(3) Der Ausschuss aus dem Absatz 1 dieses Artikels
wird spatestens innerhalb 30 Tagen ab Abschlie3ung
dieses Tarifvertrags konstituiert. Uber die Weise der Be-
schlieBung der Empfehlungen und fachlichen Vorschla-
gen bzw. Uber die Annahme der Entscheidungen ver-
abschiedet der Ausschuss in seiner ersten Sitzung die
Geschaftsordnung Uber die Arbeit des Ausschusses. Die
Arbeit des Fachausschusses wird durch den Vorsitzen-
den geleitet, der fur jedes vollendetes Jahr ab Anfang
der Tatigkeit unter Mitgliedern anderer Vertragspartei
gewahlt wird.

TARIFANHANG ZUM TARIFVERTRAG
DER HANDELSTATIGKEIT SLOWENIENS

I. DIE NIEDRIGSTEN GRUNDLOHNE

§1
(1) Die niedrigsten Grundlohne ab 1. 8. 2009 fur einzelne
Tarifklassen betragen:

. Der niedrigste
I:I?;::e Grundlohn
in EUR
l. Einfache Arbeiten 417,30
I Weniger anspruchsvolle 454,18
Arbeiten
MittelmaRig
. anspruchsvolle Arbeiten 502,13
V. Anspruchsvolle Arbeiten 553,75
Mehr anspruchsvolle
v Arbeiten 620,11
Sehr anspruchsvolle
Vi Arbeiten 730,75
Vil HC‘)ch.st anspruchsvolle 876,34
Arbeiten
§2

Anpassung der niedrigsten Grundléhne und Erstat-
tungen von Kosten, die durch die Arbeit entstehen
und anderen Beziigen

(1) Die niedrigsten Grundldhne werden auf die Weise an-
gepasst, die mit dem Tarifvertrag Gber auB3erordentliche
Anpassung der Lohne fur das Jahr 2007 und tber die Wei-
se der Abstimmung der Lohne, Erstattung von Kosten, die
durch die Arbeit entstehen und anderen Beziigen fir die
Jahre 2008 und 2009 (Amtsblatt RS, Nr. 62/08) vereinbart
wurde.

Il. ERSTATTUNGEN VON KOSTEN, DIE DURCH
DIE ARBEIT ENTSTEHEN

§3
1. Fahrkosten zwischen Wohn- und Arbeitsplatz

(1) Die Erstattung von Fahrkosten zwischen Wohn- und
Arbeitsplatz wird mindestens in Hohe von 70% des Prei-
ses des offentlichen Verkehrs ausgezahlt. Falls es keine
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Moglichkeit fur das offentliche Verkehr gibt, gehort dem
Arbeiter mindestens EUR 0,15 fir jedes vollendetes Km
der Strecke zu und hochstens in der H6he und unter den
Bedingungen, dass diese Betrdge nicht in die Besteue-
rungsgrundlage des Einkormnmens aus dem Arbeitsver-
haltnis und in die Grundlage fur Zahlung der Sozialversi-
cherungsbeitrage eingerechnet werden.

2. Erndhrung wéhrend der Arbeit

(1) Die Hohe der Erstattung der Kosten fir die Erndhrung
wahrend der Arbeit betragt mindestens EUR 3,85 EUR fiir
die Tage der Anwesenheit im Dienst.

3. Dienstreisen

(1) Der Arbeiter ist fur die Dienstreise in Slowenien be-
rechtigt zum Tagegeld (Erstattung der Kosten fur Verpfle-
gung) und zwar fur die Reise, die dauert:

e 6 -8 Stunden: EUR 5,77,

e 8- 12 Stunden: EUR 8,25,

e (iber 12 Stunden: EUR 16,29

und hochstens in Hohe und unter den Bedingungen,
dass diese Betrage nicht in die Besteuerungsgrundlage
des Einkommens aus dem Arbeitsverhdltnis und in die
Grundlage fir Sozialversicherungsbeitrage eingerechnet
werden.

(2) Der Arbeiter ist fur die Dienstreise ins Ausland zu Ta-
gegeld (Erstattung der Kosten fur Verpflegung) berech-
tigt, in der Hohe und unter den Bedingungen, dass diese
Betrage nicht in die Besteuerungsgrundlage des Einkom-
mens aus dem Arbeitsverhaltnis und in die Grundlage der
Sozialversicherungsbeitrage eingerechnet werden.

(3) Der Arbeiter ist zur Erstattung von Fahrkosten fur die
Dienstreise in Slowenien oder ins Ausland berechtigt, in
der Hohe und unter den Bedingungen, dass diese Betra-
ge nicht in die Besteuerungsgrundlage des Einkommens
aus dem Arbeitsverhaltnis und in die Grundlage der Sozi-
alversicherungsbeitrage eingerechnet werden.

4. Trennungsentschadigung

(1) Der Arbeiter ist zur Zahlung von Trennungsentschddi-
gung berechtigt, in der Hohe und unter den Bedingungen,
dass diese Betrage nicht in die Besteuerungsgrundlage
des Einkommens aus dem Arbeitsverhdltnis und in die
Grundlage der Sozialversicherungsbeitrage eingerechnet
werden.

§4

Die Erstattungen von Kosten, die durch die Arbeit ent-
stehen, au3er der Trennungsentschadigung, werden am
1. Juli laufendes Jahres mit dem durchschnittlichen jahrli-
chen Lebenshaltungsindex fur den Zeitraum Januar - Juni
laufendes Jahres hinsichtlich des Januars - Juni des Vor-
jahres angepasst.

1ll. SONSTIGE BEZUGE

§5
1. Urlaubsgeld

(1) Der minimale Urlaubsgeld fur das Jahr 2010 betragt
EUR 734,15, davon hat der Arbeitgeber in Geld mindes-
tens 55 % dieses Betrags auszuzahlen, und den restli-
chen Teil gemaR dem § 80, Absatz 4 des normativen Teils
des Tarifvertrags des Handels.

(2) Der Arbeitgeber und die Gewerkschaft bei dem Ar-
beitgeber konnen sich iber andere Hohe des Urlaubs-
geldes in dem Fall verabreden, dass der Arbeitgeber den
Verlust im Vorjahr ausweist, das Sanierungsprogramm
durchfiihrt und die Urlaubsgeldauszahlung in vereinbar-
ten Hohe die Existenz des Arbeitgebers oder Verlust der
Arbeitsplatze gefahrden wirde. Der Arbeitgeber und die
Gewerkschaft bei dem Arbeitgeber schlief3en die Verein-
barung in schriftlicher Form ab.

2. Jubilaumsgeld fiir den Dienst beim letzten Arbeits-
geber

(1) Die Hohe der Jubildumsgelder wird in oberer Hohe
des Betrags, der nicht mit Steuern und Sozialversiche-
rungsbeitrdgen belastet ist, ausgezahlt und betragt:

e fir 10 Jahre der Dienstzeit EUR 460,00

e fir 20 Jahre der Dienstzeit EUR 689,00

e fir 30 Jahre der Dienstzeit EUR 919,00

e fir 40 Jahre der Dienstzeit EUR 919,00

3. solidaritatshilfe

(1) Der Betrag der Solidaritatshilfe im Fall des Todes des
Arbeiters, der seinen engen Familienangehdrigen zuge-
hort, wird mindestens in Hohe von EUR 700 ausgezahlt,
jedoch hochstens bis Hohe und unter den Bedingungen,
dass diese Betrage nicht in die Besteuerungsgrundlage
des Einkommens aus dem Arbeitsverhdltnis und in die
Grundlage der Sozialversicherungsbeitrage eingerechnet
werden.

(2) Der Betrag der Solidaritatshilfe, die dem Arbeiter im
Fall des Todes seines engen Familienangehorigen zuge-
hort, wird mindestens in Hohe von EUR 350 EUR ausge-
zahlt, jedoch hochstens bis Hohe und unter den Bedin-
gungen, dass diese Betrage nicht in die Besteuerungs-
grundlage des Einkommens aus dem Arbeitsverhdltnis
und in die Grundlage der Sozialversicherungsbeitrage
eingerechnet werden.

IV. GULTIGKEIT DES TARIFANHANGS

§6
(1) Der Tarifanhang zum Tarifvertrag der Handelstatig-
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keit Sloweniens tritt mit dem Tag ihrer Unterzeichnung in
Kraft und wird ab 1. September 2008 verwendet.

(3) Der Tarifanhang dieses Tarifvertrags gilt in Uberein-
stimmung mit der Gultigkeit des normativen Teils dieses
Tarifvertrags im Teil, der sich auf Erstattungen von Kos-
ten, die durch die Arbeit entstehen, Lohne und sonstige
Dienst betreffende Bezlige erstreckt. «

§3
Giiltigkeit

(1) Dieses Abkommen tritt mit dem Tag der Unterzeich-
nung beider Vertragsparteien in Kraft.

(2) Die Verfahren fur Durchsetzung und Schutz der Rech-
te, Verpflichtungen und Verantwortungen aus dem Ar-
beitsverhéltnis, die vor der Unterzeichnung dieses Ab-
kommens eingeleitet wurden, werden nach Vorschriften
und Vertragen, die bis zur Durchsetzung dieses Abkom-
mens in Kraft waren und verwendet wurden, beendet.
Ljubljana, den 17.9. 2008

Gewerkschaft der Arbeiter im Handel
Sloweniens - ZSSS
Franci Lavra¢, Vorsitzender

Handelskammer Sloweniens
Bojan Papi¢, Vorsitzender

Gewerkschaftsbund 90 Sloweniens,
Gewerkschaft des Handels Sloweniens
Darica Radeka, Vorsitzende

Arbeitgeberverbund Sloweniens
Nina Potisek, Vorsitzende ZDS - Sektion fiir Handel

Industrie- und Handelskammer Sloweniens
Cveto Zrimsek, Vorsitzender des VA
GIS - Unternehmenshandelskammer
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