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Telework and the world of work: the quest for a new rule  
on applicable social security legislation

Yves Jorens*

UDK:	 349:004:061.1EU

	 349:328.34:061.1EU

Abstract: In the new world of (virtual) work, with the emergence of new 
technologies, it becomes a different task for the employer, the social 
security institutions and the employee, to determine in concrete terms 
where someone will be insured. Telework raises the question of whether 
one should strictly observe the current European conflict rules on 
social security coordination or whether a new rule should emerge?  The 
application of the current conflict rules may be logical but does not solve 
all problems. Is an alternative rule desirable? This contribution investigates 
the question which social security legislation applies to these workers 
and which challenges the actual conflict rules pose. We conclude with 
some reflections for possible alternative options. 

Key words: EU social security coordination, applicable social security 
legislation, conflict rules, telework 

Delo na daljavo in svet dela: iskanje novih pravil za določitev 
zakonodaje s področja socialne varnosti

Povzetek: S pojavom novih tehnologij in virtualnega dela so se spremenile 
tudi naloge delodajalcev, nosilcev socialne varnosti in zaposlenih samih, 
da določijo konkretne pogoje, kje bo nekdo zavarovan. Delo na daljavo 
odpira vprašanje, ali naj se strogo upoštevajo sedanja evropska kolizijska 
določila o koordinaciji sistemov socialne varnosti ali pa bi bilo treba 
oblikovati novo pravilo. Uporaba sedanjih kolizijskih določb je lahko 
logična, vendar ne rešuje vseh težav. Ali so drugačne rešitve zaželene? 
Ta prispevek preučuje vprašanje, katera zakonodaja o socialni varnosti 
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naj se uporabi za te delavce in kateri so izzivi za veljavna kolizijska pravila. 
Prispevek zaključujemo z nekaj razmisleki o možnih alternativah. 

Ključne besede: koordinacija sistemov socialne varnosti v EU, uporabljiva 
zakonodaja o socialni varnosti, kolizijska pravila, delo na daljavo

1.	 THE CHANGING WORLD OF WORK: WHERE AM I WORKING? 

The world of work is changing! Through the use of  ICT,  remote work has gained 

greater interest. The use of information technology, allows a more flexible form 

of employment, where the place where the work is done is less important, as 

is the time when the work is done. It is as if the clear location (from) where the 

work is done is missing.
1
 Working anywhere, anytime is becoming the new 

motto.
2
 Work is now migrated into virtual online platforms. This situation is further 

reinforced by the fact that it becomes possible to disguise the real place of activity 

through VPN (Virtual Private Network) or RDS (Remote Desktop Services).
3
 An 

employee is now in a position to freely decide on his or her own, where he or 

she will work, - in the European union or where also in the world- in consultation 

with his or her employer or not. Telework is described as a form of organising 

and/or performing work, using information technology (email, Skype or online 

meeting tools, smartphone, laptop, computer…),
4
 in the context of an employment 

contract/relation, where work, which could also be performed at the employer’s 

premises, is carried out away from those premises on a regular basis.
5
 

While this is not new 
6
, there is an increase in teleworking. It is clear that the 

Covid-pandemic induced an upward shift in the prevalence of working from home. 

1	
Eichenhofer (2020), p. 59.

2	
See ETUI (2013), p.  5.   

3	
See also on this: ILO (2021), p. 133 et seq.

4	
See also Eurofound (2015), p. 72. 

5	
Article 2 of the 2002 European Framework Agreement on Telework mainly refers to teleworking 

where a person works at a fixed location, other than the employer’s, e.g. from home. However, it 

should also be mentioned in this respect that the European Framework Agreement on Telework is not 

limited to someone who works from another fixed place but includes any situation where someone 

transmits the results of his or her work by electronic means. This can be, for example, from the road, 

from your country house, from a customer’s office, etc. 

6	
The Telework Agreement in the EU  was enacted already in 2002. 



211

Yves Jorens: Telework and the world of work: the quest for a new rule on applicable social security legislation

Članki / Articles

While before the pandemic, around  11% of employees were working from home, 

in 2021, at its peak, around 22% of employees, ie over 40 million people,  were 

working from home at least some of the time. 
7
 Although it is noticed, that this 

number is decreasing, where the  percentage of people working again entirely 

from the workplace is increasing from 36% in 2023, to 41% in 2024
8
, it is clear 

that remote work and certainly hybrid work, is not just a temporary arrangement 

but is becoming a permanent fixture in Europe’s work culture. One could say 

that telework is to a certain extent normalized.

Often the benefits of telework are stressed: it contributes to flexible working 

arrangements, it contributes by saving on commuting time and more efficient 

time management… But at the same moment it causes also several challenges 

as it can increase pressure on workers to be ‘permanently’ available or to work 

during their free time; often these people also suffer from isolation and work–life 

balance conflicts linked to the blurring of boundaries between work and private 

life ( with psychosocial risks leading to stress, anxiety and burnout). 
9
 

The future of remote work will as such also depend on the way European and 

national governments are drafting policies that facilitate remote work or reply to 

some of these challenges (working conditions, office equipment, occupational 

health and safety, reimbursement of costs…). European organisations 

have been pleading for an EU- initiative looking at guaranteeing the right to 

disconnect; ensuring equal pay and treatment for teleworkers; protecting  privacy 

and preventing invasive surveillance; ensuring that the decision to telework is in 

the hands of the worker and is not about replacing workplaces; and  guaranteeing 

trade union involvement through collective bargaining.
10

 Some of these initiatives 

are still work in progress as in particular the right to disconnect.
11  

In absence 

of specific instruments, some of these aspects are currently regulated at 

EU level through more general instruments as eg. Directive 2003/88/EC 

concerning certain aspects of the organisation of working time and  Directive 

(EU) 2019/1158 on work-life balance for parents and carer including flexible 

7	
Eurofound (2022), p. 9. 

8	  
https://eurofound.mynewsdesk.com/pressreleases/new-data-points-to-gradual-increase-in-return-

to-workplace-is-this-the-end-of-europes-teleworking-experiment-3372742, accessed 3 April 2025.

9	
See in general Vittorio Di Martino and Linda Wirth  (1990), p. 529 ff.;   Eurofound, (2022), 23-44.  

10	
See https://www.etuc.org/en/pressrelease/telework-legislative-action-needed-eu-commission

11	
On 30 April 2024, the Commission launched first-stage consultation of social partners on a directive 

for fair telework and the right to disconnect. (https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/

en/ip_24_1363). 
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working arrangements. The Transparent and Predictable Working Conditions 

Directive  2019/ 1152 indirectly addresses certain challenges faced by 

teleworkers as it requires that employees would be informed about the place of 

work and the working time patterns.
12

This contribution wants to focus on a particular aspect of telework: ie the question 

to what extent exercising its activities at another place than the employers office, 

be it at home, at a holiday address or where also, might impact the applicable 

social security legislation?  In the case of telework, it usually concerns employees 

who alternate between working at their employer’s premises and working from 

home
13

, often in order to avoid problems such as commuting. In an international 

context, this therefore concerns people who live in a border area or who carry 

out their activities in multiple countries from their virtual office, whereby travel 

can also happen virtually rather than physically. Employer and employee, or 

the service recipient and the place (from) where the service is performed, are 

increasingly in different jurisdictions.
14

 This raises issues concerning the question 

of the applicable labour law or social security legislation. 

This problem is complicated as telework is not a single concept but that 

different forms can be distinguished based on degree of mobility, use of ICT 

and employment status.
15

 One could speak about occasional teleworking 

versus structural teleworking, or of full-time telework versus hybrid-telework. On 

the one hand occasional teleworking or ad-hoc teleworking has an incidental 

character and relates to situations where people are more exceptionally working 

at home due to eg. family circumstances, or strikes. Structural telework refers 

to a situation where an employer has set up a concrete policy and where 

telework takes place in the framework between the employer and the employee. 

As a result of the COVID-pandemic one has noticed that in many countries 

regulations and concrete arrangements have been developed in this respect. 

On the other hand one also makes a distinction between full-time and hybrid 

telework. Full time telework is distinguished from hybrid work, which refers to 

splitting work schedules, so some days/hours work is done through telework 

and other days/hours are worked at the employer’s premise.
16

 But also in 

12	
Article 4 EU-Directive 2019/ 1152. 

13	
However, this could just as easily be done in satellite offices.

14	
Jorens, Y (2022), 128.

15	
See Eurofound (2020), p 5. 

16	
ELA (2023), p. 5.    
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case of full-time telework, several situations can occur, as one can deal with  

situations where an employee is for a shorter (eg workation) active in another 

country, or for longer (few years) up to long-term period (which could be, but not 

necessarily the home-place). One also often speaks of digital-nomads, persons 

who basically travel freely while working remotely across several states  often in 

more temporary places while others do stay at fixed-places.
17

 This can be the 

case for as well employees as self-employed people. There are also satellite 

employees: workers hired in an EU country, habitually working from a country 

different from the one of the employer. This  type of a teleworker may have a 

stable employer or work for several employers/clients simultaneously. A remote 

worker is a worker who is hired in an EU country and is working partially in the 

hiring country and partially from one or more different countries remotely; for 

a single employer or for multiple employers/clients. Lastly one also speaks 

about virtual assignment: it is a worker hired in an EU country and is temporarily 

seconded to another country without physically moving to it.
18

All these different kind of teleworkers do raise the question which social security 

or labour legislation applies to them. In this contribution, we limit ourselves to 

the applicable social security legislation. 

2.	 THE APPLICABLE SOCIAL SECURITY LEGISLATION:  
THE STARTING POINT

It is a well-known principle that international and European law only provide for 

the coordination of social security systems, not their harmonisation. As each 

national legislator therefore remains competent to determine its own criteria under 

which a person is insured, international conventions have in fact been established 

with the aim, inter alia, of determining in conflict rules which legislation is to be 

regarded as applicable. The European regulations 883/2004 and 987/2009 

include a set of rules on conflict of laws in the domain of social security law, that 

designate the internal or foreign legislation applicable to the situation concerned. 

Title II of Regulation 883/2004 is structured around three levels: the general 

17	
The literature today also refers to Smartwork to encompass the broad phenomenon of working 

from anywhere and anytime. In this sense, it can be considered the next-gen telework. (Bruurs, S 

(2025), 76).

18	
ELA (2023), p. 11.
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rules of Article 11 (i.e. the lex loci laboris,
19

 adapted to civil servants, exception 

made for cross-border unemployed persons, particular adaptation to people in 

their military service, a supplementary rule for residents and adapted to people 

pursuing activities on board of a vessel), all with their unique connecting factor; 

followed by the special rules of Article 12 (in particular the situations of posting 

for employed as well as self-employed persons) and the particular rules of Article 

13, which focus on the simultaneous performance of activities in two or more 

Member States. These three main divisions are followed by some complementary 

rules for voluntary insurance, the contract staff of the European Communities 

and the general possibility of Article 16 to deviate from all previous rules. 

Within the European Union, the option was made to choose for the place of 

work
20

, the lex loci laboris, as the criterion for defining the applicable legislation 

which is however set aside if the nature of the work prevents strict application 

of this rule.
21

 A person pursuing an activity as an employed or self-employed 

person in a Member State shall be subject to the legislation of that Member State 

regardless where he or she lives or where the employer is based.
22

 The idea 

was to clearly link the social security rights of the migrant to the legal system of 

the country to which he is most attached in his daily life.
23

It is the country where the activity is exercised that is responsible for determining 

the competent legislation and if one is an employee or a self-employed person.
24

 

Where this activity is actually exercised, however, is not so much determined by 

national law as by European law, and the Member States are therefore not free 

to determine the place where the activity is exercised. Otherwise, it cannot be 

ruled out that one could be covered by two pieces of legislation. This involves 

looking at where the actions associated with that activity are actually carried out. 

The Court of Justice stated clearly that it is therefore prohibited for a Member 

19	
The concept of employment, is defined as any activity or equivalent situation treated as such for the 

purposes of the social security legislation of the Member State in which such activity or equivalent 

situation exists. (Article 11(1) and Article 1(a-b) of Regulation 883/2004). One should therefore look 

at the social security legislation of the State where the activity (or equivalent situation) is carried out 

in order to determine whether it is an activity which give rise to insurance in a social security system 

(employees/self-employed/civil servants). 

20	
To be understood as the State of employment in its entirety, irrespective of the precise location of 

the employment within that Member State (Art. 11(3) of Regulation 883/2004.).

21	
Watson (1980), p. 126 and Jorens (1992), p. 66.

22	
Article 11(3) of Regulation 883/2004.

23	
Jorens (1992), p. 59;  Cornelissen (1984),110. 

24	
Jorens, Y., (2022), p.  265.
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State to establish an irrefutable presumption that a representative of a company 

or association subject to corporation tax or non-resident tax in that Member 

State is engaging in an independent professional activity (even if one does not 

actually carry out any activities in that State).
25

While exactly the place where the activity is carried out - i.e. the country -  plays 

such a crucial role, the problem is that the place where the person concerned 

actually performs the actions connected with that activity is becoming less 

and less clear in a world where e-communication is becoming more and 

more prominent. The link with a particular territory is becoming increasingly 

irrelevant.
26

 Through the use of modern technology, one can exercise its work 

from anywhere and it has become an almost impossible task for the employer, 

as well as the social security institutions to determine in concrete terms where 

someone physically carries out his or her activities. Advocate General Szpunar 

formulates it in a nice way: ‘it is one of the advantages - or, for some people, 

a curse - of the digital economy that an employee may be asked or allowed to 

accomplish a part of his office tasks while away from the office, possibly, by 

working from home. The particularity of such a working arrangement lies in the 

fact that it potentially undermines the concept of a particular place of employment, 

as a relevant factor for determining the Member State which has the closest 

link to the employment relationship. Exactly in case of telework , a person can 

do telework on her computer or telephone at home or while travelling and such 

mode of working can amount to a significant part of employment activity.” As 

advocate general Szpunar argued: the Court will have in the future to decide how 

this circumstance should be taken into account for the purposes of determining 

the applicable social security legislation.
27

So at this moment we have to look at the actual conflict rules. In this respect 

we may also not forget that the coordination regulations have several conflict 

rules dealing with several working situations (some of the most important rules 

are those dealing with persons working simultaneously in two or more Member 

States which was very popular during the COVID-pandemic where often frontier 

workers were obliged to work (partially) from home
28

 ) and that due to the free 

25	
CJEU 27 September 2012, Partena, C-137/11, ECLI:EU:C:2012:593, para  57.

26	  
Jorens, Y., (2022), p. 266.

27	
See Opinion No 37-38 of Advocate General Szpunar in CJEU 13 September 2017, X v 
Staatssecretaris van Financiën, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674.

28	
Verschueren, H. (2022),p.  81. 
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decision of the employee where to perform his or her activities,  ‘constructions’ 

are possible in order to look for the ‘cheapest’, ‘most favourable’ social security 

legislation.
29

 Both employee and employer find themselves in a situation where 

they can influence to a big extent the applicable social security legislation. Due 

to the intrinsic  virtual and thus flexible character of the work, employee and 

employer may opt for systems that are cost beneficial.
30

 Something that the 

conflict rules exactly wanted to avoid. Conflict rules are exactly set up in the 

interest of the migrant workers to ensure that they are protected. This implies 

that  migrant workers might neither fall between two stools, nor have to pay twice 

for protection, thus being put under the social security scheme of one single 

Member State. Therefore, the conflict rules are neutral.
31

 What is important, is 

that administrative complications should be avoided, rather than that the highest 

benefits or perhaps the lowest contributions should be paid.
32

  

3. 	THE APPLICATION OF THE CONFLICT RULES IN CASE  
OF TELEWORK 

a. General options and the deviation agreement 

So what are the consequences of telework on the applicable social security 

legislation? An answer to this question is important if one wants to understand the 

problems telework raises and to see whether or not a new conflict rule is required. 

Let us look at the rather straightforward situation of a frontier-worker who works 

in State A ( so currently the competent country) but lives in State B and decides 

to work for his employer from home. This may lead to  a change in social security 

legislation. The idea is always that the person concerned would be subject to one 

legislation and hopefully the State with which the person concerned is deemed 

to have the closest connection and is best integrated. If the person concerned 

29	
Jorens, Y. (2022), p. 266. 

30	
European Commission (2020), 7. 

31	
Jorens, Y. (2022), 242-245. 

32	
CJEU 10 July 1986, Luijten v Raad van Arbeid, C-60/85, ECLI:EU:C:1986:307; CJEU 10 February 

2000, Fitzwilliam Executive Search Ltd v Bestuur van het Landelijk instituut sociale verzekeringen, 

C-202/97, ECLI:EU:C:2000:75; CJEU 9 November 2000, Plum, C-404/98, ECLI:EU:C:2000:607.
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would now only work full-time from home in his place of residence,
33

 this state 

will become the new country of work and state B will now be the competent state. 

The situation will however be different in case the person concerned would work 

partly from home. In such a situation, the rules on simultaneous employment will 

become applicable. In such cases of simultaneous employment, the basis conflict 

rule will be either the place of residence or the place of establishment of the 

employer or the place of the centre of interests of the person involved. In order 

to determine the applicable legislation, one has to ask some questions with a 

snowball effect. This  first question is whether the person concerned is employed 

in the State of residence. If this is the case, the second question is whether the 

work in that State of residence is also substantial. If a substantial part of activities 

is fulfilled in that State, it will be the State of residence that will be considered as 

the competent State.
34

 If the person concerned would not perform substantial 

activities in the State of residence (nor any activities in that State), then different 

criteria could play a role: this may be the place of residence as well as, in the 

most cases, the place where the registered office of the employer/undertaking 

for whom one is working is located, depending on whether one works for one 

or more employers and where the latter are located. If the employee’s place of 

residence and place of business are in the same State, this State shall apply 

and no further enquiries shall be necessary. 

But what is substantial? A substantial part is a quantitatively substantial part of 

all activities, without necessarily being the major part of those activities.
35

 In 

particular, ‘substantial’ means that the person concerned carries out more than 

25% of his working time in the Member State of residence and/or more than 

25% of the person’s remuneration is earned in the Member State of residence.
36

 

If this is the case, one considers that one is performing a substantial part of 

activities in the Member State of residence. The COVID-period immediately made 

clear that in such circumstances working at home, could lead to a modification 

of the applicable legislation. Working two days at home, would indeed imply 

that someone would not fall anymore under the legislation of the country of 

33	
One of the additional problems -not discussed here- is that for workers who regularly move and stay 

in several states, it must be decided beforehand with country has to be considered as the country 

of habitual residence (Article 11 of Regulation 987/2009 provides for several criteria that have to 

be taken into account).   

34	
Jorens, Y. (2022), p. 336-354.

35	
Article 14(8) of Regulation 987/2009.

36	
Article 13(1) of Regulation 883/2004 in conjunction with Article 14(8) of Regulation 987/2009. 
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employment, but under the legislation of residence of the person concerned. This 

was also the reason why the Commission determined that for frontier workers 

who work exclusively in a Member State other than their country of residence, 

the temporary teleworking situation resulting from Covid-19 should in principle 

not lead to a change in the applicable legislation.
37

 The Member States followed 

this reasoning. As such this was a logical situation, since this decision to work 

from home was  more the result of force majeure,  the result of an obligation - or 

strong recommendation - from the government to work from home
38

 Therefore, 

it constituted a temporary situation. But What now after the COVID-period? Let 

us also not forget that  many Member States have been incorporating the right 

to telework into their national legislation. So what should we do? 

After long discussions, the Member States concluded a particular framework 

agreement dealing with telework based on the  famous article 16 of the 

Coordination regulations. If the application of a conflict rule does not lead to an 

appropriate solution, Article 16 of the Regulation offers a possible solution by 

stipulating that exceptions to the rules on conflict of laws as provided for in Articles 

11 to 15 may be accorded by mutual agreement between the Member States 

(two or more Member States) in the interest of certain persons or categories 

of persons. This Framework Agreement is a special multilateral agreement , 

where the signatory Member States pre-give their agreement, -for the moment 

concluded between 22 states
39

- , to people working as teleworker , leading 

to the application of the legislation of the State in which the employer has his 

registered office or place of business, provided that the cross-border telework 

in the State of residence is more  than 50% of the total working time. The state 

of residence will apply in case digital telework is carried out less than 50% of 

37	
In March 2020, the European Commission published a set of guidelines (Communication from 

the Commission – Guidelines concerning the exercise of the free movement of workers during 

COVID-19 outbreak (2020) OJ C 102I, p. 12-14.) in which Member States were incited to make 

use of the exception provided for in Article 16 of Regulation (EC) No 883/2004 in situations that 

could lead to a change in the Member State of insurance of the worker. However, afterwards it was 

generally decided by the administrations to proceed with neutralisation and thus to let the applicable 

legislation be determined by the situation prevailing before the outbreak of COVID-19 (Note AC 

075/20 CASSTM.).

38	
Jorens, Y. (2022), 266. 

39	
Belgium acts as depository state for the Framework Agreement on the application of Article 16 (1) 

of Regulation (EC) No. 883/2004 in cases of habitual cross-border telework. At their website all 

further info on this framework agreement can be found as well as the actual signatory States: https://

socialsecurity.belgium.be/en/internationally-active/cross-border-telework-eu-eea-and-switzerland
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working time. The application of this framework agreement requires the fulfillment 

of several conditions: a)  the teleworker has to work  in up to two states (both 

signatory) ; b) in the State of residence only digital telework is carried out ; c) 

the person concerned performs only salaried activities and d) an A-1 form has 

to be requested. An agreement may be applied for a maximum of 3 years at a 

time, with extensions possible upon a new request.

In situations where some of these conditions are not fulfilled (eg.one of the 

states has not signed the Framework Agreement, or one is working in more 

than two states; or one is performing also activities as self-employed
40

; or 

one is performing telework activities form a temporary place of stay and not 

from the place of residence…), this framework agreement will not apply and 

the general rules of simultaneously activities of the coordination regulations 

will further apply.  

Until now, it is noticed that the popularity of this agreement, is very limited. 

Currently there is eg. no one falling under this Framework Agreement in the 

situation between Belgium and Slovenia. But more in general one has to conclude 

that this Agreement is not very successful more in particular when one takes into 

account the potential number of people that could fall under this Agreement
41

. 

How could this be explained? Several reasons might be mentioned here: often 

employers are not aware of the existence of this rule; or are not inclined to sign 

such an agreement due to the workload to draft a telework-agreement or to 

the possible implications telework might have for their HR-policy (also in the 

domain of labour and tax law) where it may also not be forgotten that telework 

is often taking place at the request of the employee (the agreement must also 

be concluded in consent by employer and employee) … So it is certainly not 

excluded that many situations will apply where the current conflict rules of the 

coordination regulations will further apply. 

40	
The 2002 European Framework Agreement on Telework covers only employees with an employment 

contract. 

41	
Figures of the Belgian social security Office eg indicate that only a number of tenths or hundreds of 

people rely on the Framework Agreement while at the same moment there are thousands of frontier 

workers (as well as people that fill in a notification form when they are working for a short period 

in Belgium) and a large group of people indicate that they would prefer to work from home. The 

Framework Agreement is estimated to cover around 85% of cross-border workers in the  EU/EFTA 

(De Wispelaere, F.,  (2022), 383). 
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b. Overlap between conflict rules

The current conflict rules, and in particular the rules on simultaneous activities, 

are often however on their turn far from clear. Let us now discuss some of these 

problems in relation to telework.  

1) One of the first problems, might be the determination of the number of hours 

one works in another state. This is particularly an issue in case of virtual work. 

Regulation 883/2004 provides that the conflict rule does not apply to a person 

who permanently pursues simultaneous activities in two or more Member States 

when that person would pursue marginal activities in the second country
42

. As 

the normal activity in one of the Member States is considered marginal, it is not 

intended to give any effect to it for the purpose of determining the applicable 

law. Otherwise, even the performance of negligible or incidental work would 

eliminate the legal consequences of the lex loci laboris and lead to the risk of 

circumvention.
43

 Let us think about the situation of someone who by teleworking 

a few hours at home, could introduce a choice of competent legislation. 
44

 By 

eliminating marginal hours, greater legal certainty is achieved.
45

 The Practical 

Guide on the applicable legislation of the Administrative Commission for the 

Coordination of Social Security Systems   considers marginal activities as 

permanent activities which are negligible in terms of time and economic gain. It  

concerns marginal activities, i.e. on the border of insignificant activities. As an 

indicator, activities that represent less than 5% of the worker’s normal working 

time and/or less than 5% of his total wage are put forward. Quantifying does 

however seem to add few added value, as the size and significance of activities 

are not simply quantifiable. In its Case X v. Staatssecretaris van Financiën  the 

Court of Justice has already made clear that its application in practice might be 

very complicated as the Court was of the opinion that spending 6,5% of the total 

number of hours could also be considered insignificant.
46

 Much more important 

42	
Article 14(5)(b) of Regulation 987/2009. 

43	
See conclusion of Advocate General Szpunar in CJEU 13 September 2017, X v Staatssecretaris 
van Financiën, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674, para 15.

44	
Van Ooij (2020), 579. 

45	
Nevertheless, these activities might play further a role as they remain relevant for the application of 

national social security legislation. If the marginal activity generates social security affiliation, the 

contributions shall be paid in the competent Member State for the overall income from all activities.

46	
See CJEU 13 September 2017, X v Staatssecretaris van Financiën, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674, 

para 24. 
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than the actual use of time is the nature of the work and to what extent it is not only 

of a supporting nature.
47

 Having a responsibility within a company and performing 

a supervisory task - certainly if this is clearly included in the contract and is also 

carried out in reality - can be said to be less of a marginal activity than putting 

the mail in the post box. Although, of course, one cannot avoid wondering what 

a supporting activity is and which activities are really significant? It is even not 

excluded that even if someone carries out activities for less than 5% of the time, 

this can still be significant. Certainly if even activities of a few hours can give 

rise to insurance under the legislation of the country of residence, it is difficult to 

speak of marginal employment. In this case X, the Court also pointed out that X 

had not agreed these hours with his employer beforehand.
48

 It seems imperative 

that simultaneous employment only exists if the decision to telework is also the 

result of an agreement - via the employment contract or a telework charter - with 

the employer. It should be avoided that an unilateral decision of the employee 

could  lead to a switch of legislation.

This might lead eg. to difficult issues in case of someone who also performs some 

minor work in another state. Let us imagine the case of someone who works 

for an employer in State A, also accomplishes telework for that same employer 

in State B where he lives during one day a week, but in addition performs 

some platform work in State C where he is on holiday or, for example, at the 

weekend because he has a country house there. In case this platform work is 

not considered as marginal work (eg. it is not insignificant or the work leads to 

insurance), the application of the rules on simultaneous employment -as there 

are activities in three states, the Framework Agreement is not applicable- pose 

several challenges. In case this platformwork is considered as an activity as an 

employee- as is also presumed by the Platform-Directive – the person concerned 

might be considered to be subject to State B where he lives on the basis of 

article Article 13(1)(b)(iv) of Regulation 883/2004. (The person is performing 

47	
See Jorens, Y. (2022), 330. See the point of view of the Bundesversicherungsanstalt für 

Angestellte (former competent institution for pensions) in the Opinion of Advocate General Lenz in 

CJEU 16 February 1995, Calle Grenzshop Andresen v Allgemeine Ortskrankenkasse für den 
Kreis Schleswig-Flensburg, C-425/93, ECLI:EU:C:1995:37, para 30. See also CJEU 12 July 

1973, Angenieux v Hakenberg, C-13/73, ECLI:EU:C:1973:92, para 20; CJEU 4 October 2012, 

Format I, C-115/11, ECLI:EU:C:2012:606, para 44 and CJEU 13 September 2017, X, C-570/55, 

ECLI:EU:C:2017:674, para 20.

48	
See CJEU 13 September 2017, X v Staatssecretaris van Financiën, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674, 

para 27.
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activities for several employers in several Member States of which at least two 

not Member State of Residence). 

2) Another problematic issue might arise in case of occasional teleworking. 

Is this possible or not and which rules apply in such circumstances?  Can we 

apply the posting rules? Let us not loose sight of the fact that the distinction 

between the rules of posting and of simultaneous employment -which also lead 

to a different applicable social security legislation- lies in the duration of work. 

According to Article 14(7) of implementing Regulation 987/2009, the duration 

of the work in one or more Member States (whether it is permanent or ad hoc 

or temporary in nature) will be the deciding factor in determining the distinction 

between simultaneous employment and cases of posting. To this end, a general 

assessment will be made of all the relevant facts, including in particular – with 

regard to a person in salaried employment – the place of work specified in 

the contract of employment. Posting relates to a temporary, finite period. But 

when can we speak about occasional and ad-hoc work abroad or when, on the 

other hand, does the work pattern shows a regular and normal character  and 

is it structured? It is expected that the work pattern should have a normal and 

regular character to make the distinction from posting which is more indicative 

of an ad hoc and transient activity. This is however far from easy as nowhere is 

it required that it should be clear in advance, at the start of the activities, what 

the employment pattern of the person concerned looks like and how long, for 

example, the duration of employment in the various Member States will be.
49

 So 

in case we are confronted with an ad-hoc occasional posting situation, the rules 

on simultaneous employment will not apply but the posting rules will do. In such 

circumstances the legislation of the sending state will further apply. Nothing also 

excludes that the posting provisions would apply in such situation when telework 

was only consented by the employer, and not the result of a specific demand 

from the employer
50

. The posting rules might for that reason eg. apply in cases 

where an employer agrees that his employee would be working temporarily at his 

second house in complete peace. But even if the posting rules may certainly be 

applied in case of ad-hoc temporary telework abroad, this will still further depend 

on the fact of all the posting conditions are fulfilled. Indeed the posting rules only 

apply in case 5 conditions are fulfilled (the employee is subject to the legislation 

49	  
Jorens, Y. (2022), 338.  

50	  
Verschueren, H., (2022), p. 86.
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of the posting State; there is a direct relationship between the employee and the 

posting employer; there is a connection between the posting undertaking and 

the place where it is established (no letterbox company); posting is temporary 

(24 months)  and the posted worker may not be posted to replace another posted 

worker). It could be stated that the posting provisions do not apply if beforehand, 

it is known that the activity will last longer than the 24 months allowed for posting. 

The application of these conditions is not always as easy in case of telework. 

Imaging  the following situation: A female employee who works in Belgium for 

her employer established there follows her man who has a two-year contract in 

Slovenia. They decide to move to Slovenia. Her employer agrees that she may 

continue to ‘telework’ from her Slovenian home address. Is it possible that the 

posting provisions apply in this situation?
51

 As the duration is 24 months, there 

is no problem in that respect. It may be a point of discussion that the person in 

question has moved to Slovenia on her own initiative, e.g. for family reasons, 

without having been posted by her employer. But is that enough to now stipulate 

that the posting provisions do not apply and that the lex loci laboris must therefore 

be applied immediately or, possibly, that there is simultaneous employment? 

This would constitute a restrictive interpretation. After all, it cannot be denied 

that the person concerned continues to carry out activities for her employer and 

thus continues to work for him.
52

 Furthermore, the employment is temporary. 

This situation is a typical example for which an Article 16 agreement could 

eventually be concluded. But what happens if the employee concerned goes on 

a temporary mission in Germany? Is this still posting? Posting from Slovenia is 

not possible, as the employer cannot prove that he usually carries out significant 

activities in Slovenia. However, it could not be excluded that successive posting 

from Belgium is possible.
53

51	
See also Jorens (ed.), Lhernould (ed.), Fillon, Roberts and Spiegel (2008), p. 5. 

52	  
This was also the opinion of the Administrative Commission for the coordination of social security 

systems in its Guidance Note on telework applicable from 1 July 2023.  in this Note the Administrative 

Commission was of the opinion that there is no need to differentiate in whose interest or on whose 

initiative the telework is being performed, which would also alleviate the administrative burden for 

the competent institutions who have to assess individual cases. If telework were contrary to the 

effectiveness of the work of the employee, the employer would not agree to such a request for 

telework. Therefore, the specific interests of the employer and/or employee are not relevant, but 

rather that all other requirements are met, for example, the employee still has to continue to be 

subject to the employer’s direction. (see http://data.europa.eu/eli/C/2024/594/oj  point 1). 

53	
Jorens, Y. (2022), 296-297. 
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Telework may as such give rise to the application of the rules on simultaneous 

employment when it is part of structured pattern. It is up to the competent 

social security institution to check whether, at the time when the applicable 

legislation is determined, the periods of employment in different Member States 

are expected to follow each other with a certain regularity over the next twelve 

calendar months.
54

 This implies a certain foreseeability.
55

 According to the Court 

of Justice, in that regard, account must be taken, in particular, of the nature 

of the activity as an employed person, as defined in the contract documents, 

in order to determine whether the foreseeable activity is an employed activity 

which is carried out - not merely occasionally - in the territory of several Member 

States, provided, however, that the wording of those documents corresponds 

to the activities in question at the time of application for the A1 declaration 

or, where appropriate, the activities actually carried out before or after such 

application. If, however, relevant factors other than contractual documents 

show that a worker’s employment situation actually differs from the description 

given in those documents, the institution concerned must, notwithstanding the 

wording of the contractual documents, base its findings on the worker’s actual 

situation and, where appropriate, refuse to issue the E101(A1) declaration.
 56

 A 

labour contract or telework charter by the employer is clearly an indication of 

this. Imagine, for example, the situation of a company based in Slovenia that 

decides, partly because of traffic jams, to allow anyone who is travelling for 

more than 45 minutes to work at home two days a week. The employees of 

the company who live in Croatia, take up this offer. Those concerned would 

therefore now be carrying out substantial work in Croatia. The employer would 

then be obliged to pay contributions in Croatia.
57

 

Even telework activities on an irregular basis do not exclude the application of 

the rules on simultaneous employment. One has to find out to what extent the 

irregular nature of the activities in the other State excludes the possibility of 

54	
Article 14(10) of Regulation 987/2009.

55	
Van Ooij (2020), p. 582. 

56	
CJEU 20 May 2021, Format II, C-879/19, ECLI:EU:C:2021:409, para 44 et seq. and see also 

CJEU 13 September 2017, X v Staatssecretaris van Financiën, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674, 

para 21. 

57	
An interesting problem arises in case the employer would eg. decide that, as a result of the differences 

and higher contributions in Croatia, people living abroad could not profit from teleworking. This 

would be seen as an example of prohibited discrimination (Jorens, Y., (2022), 344; H. Verschueren 

(2022),. 92.  
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stating that a person is working normally in that State and has not become an 

exceptional ad hoc worker. If a person has to carry out work in several Member 

States on an irregular basis, the situation can still  be covered by Article 13 

in so far as the activities in several Member States form an integral part of the 

pattern of work and the mode of working is not such that it changes to such an 

extent or nature that a person no longer ‘normally pursues’ an activity in two 

or more Member States.
58 

So the rules on simultaneous employment will also 

apply in in case an employee agrees with his employer that during a flexible 

to be decided period a year , the person has the possibility to be working at 

his workation.
59

3) As mentioned before, the country of residence will be the competent 

legislation, in case the teleworkers performs there substantial activities. In 

case however the teleworker performs activities from his holiday- address or 

from a second home, it will be the legislation of  the Member State where the 

employer has its registered office or place of business.
60

 As such a teleworker 

who works in Austria for a their registered employer and lives in Slovenia, but 

performs his activities from his second home in Croatia, will be subject to 

Austrian legislation. 

4) The above mentioned problems also indicate another problem of telework: 

ie the ease with which employers but also employees are able to influence 

the applicable social security legislation. Let us not forget that social security 

regulations – as public law- do not foresee the possibility of a free choice of 

social security legislation.
61

 The global idea is  that the application of national 

legislation is determined by reference to criteria drawn from the rules of 

community law and depends on the objective conditions and circumstances 

in which the migrant worker concerned is situated and the latter has no  

 

58	
European Commission, Practical Guide on the applicable legislation in the European Union (EU), 

the European Economic Area (EEA) and in Switzerland, 2013, https://ec.europa.eu/social/BlobS

ervlet?docId=11366&langId=en, p. 31-34. 

59	
CJEU 20 May 2021, Format II, C-879/19, ECLI:EU:C:2021:409, para 44 et seq. and see also 

CJEU 13 September 2017, X v Staatssecretaris van Financiën, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674, 

para 21. 

60	  
Article 13 (1) (b) (i) of Regulation 883/2004. 

61	
Only the contract staff of the European Communities knows an option in  Regulation 883/2004 

(Article 15). 
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option.
62  

Nonetheless, an indirect choice due to factual circumstances - which 

the parties can influence - such as where one works or lives or who the employer 

is, can lead to a change in the applicable legislation. Telework clearly leads to 

the possibility that as well the employer as the employee could play with the rules 

and envisage a clear change of legislation through simple decisions. Telework 

allows a person to perform work on his or her computer or telephone at home 

or while travelling or while staying in one’s second home,
63 

and as such easily 

switch from applicable social security legislation and choosing the “best” or 

“cheapest” legislation. The concept of place of employment as the connecting 

factor for social security legislation, becomes a loose concept losing its strong 

connecting factor. It also makes it extremely difficult for the employer but also for 

the social security institutions to determine in concrete terms in advance where 

someone physically carries out his or her activities. In the case of telework, it is 

often also the employee him or herself who proceeds to look for work in another 

State and as such another legislation, not always fully aware of the impact of his 

choice. This might even lead to the situation that someone will become subject 

to the legislation of a country with one has hardly any connection. Limiting a far-

going option of choice implies that it should be avoided that too easy legislation 

would change and that  a minimum agreement between the employer and the 

employee is necessary in this respect, which specifies where, when, and under 

what conditions telework takes place, so that it is actually established that the 

person concerned performs part of his work outside the employer’s premises, 

or if this is due to the nature of the work.
64

62	
See e.g. also CJEU 13 December 1967, Guisart v Belgian State, C-12/67, ECLI:EU:C:1967:55; CJEU 

29 June 1994, Aldewereld v Staatssecretaris van Financiën, C-60/93, ECLI:EU:C:1994:271, para 

20; CJEU 9 February 2011, Van Delft and Others, C-345/09, ECLI:EU:C:2011:57, para 52; CJEU 

4 June 2015, Raad van bestuur van Sociale verzekeringsbank v E. Fischer-Lintjens, C-543/13, 

ECLI:EU:C:2015:359, para 38; CJEU 16 July 2016, AFMB e.a., C-610/18, ECLI:EU:C:2020:56, 

para 67 and CJEU 13 July 2017, Szoja, C-89/16, ECLI:EU:C:2017:538, para 42. 

63	
See Opinion No 37-38 of Advocate General Szpunar in CJEU 13 September 2017, X v 
Staatssecretaris van Financiën, C-570/15, ECLI:EU:C:2017:674.

64	  
Jorens, Y. (2022), 129. 
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4.	 TELEWORK AND CONFLICT RULES: QUO VADIS? 

The above mentioned problems make clear that the actual conflict rules are not 

really adapted to the new current forms of work, as eg. different forms of telework 

and remote work. In times where the right to telework is now embedded in many 

national legislations, the question needs to be answered to which legislation 

a teleworker should be subject? 
65

There are a number of possibilities here 

depending on whether one sticks to the current conflict rules or is open to apply 

new conflict rules. 

Applying the current coordination rules is the logical option, but it certainly does 

not solve all the problems. The problems discussed above, give us an idea of the 

complexity the application of these provisions actually lead to. Often, national 

legislation provides for a maximum number of days per week that can be used 

for teleworking, to be determined by mutual agreement between the parties 

(via a telework charter or agreement). The latter in addition allows for great 

flexibility, which in turn creates doubts for both employer and employee about 

which legislation will apply, creating administrative concerns - compounded by 

the fact that work from home can be subject to individual agreement, allowing for 

even greater differences between workers - and uncertainty about the financial 

consequences.
66

 An additional element is that the Court of Justice considers 

the place of employment,  as a geographical criterion, and so looks to the place 

where one in concreto performs his or her activities. We already indicated that in 

times of virtual work, this is extremely difficult to monitor: one can eg performs his 

work at one’s home place but as well at any other place in the world where one 

stays eg. with some friends, or for holiday reasons. Depending on the situation, 

there might be simultaneous employment and either the place of residence will 

become applicable (in case of substantial activities there) or the country of the 

place of business or registered office (eg. when working from one’s holiday place). 

The risk is not excluded that employers might give permission for teleworking as 

well as where this could be done, depending of the outcome of the competent 

legislation. But often there is also a risk that employers as well as employees 

are not aware of the risks they encounter. 

65	  
See also Jorens, Y., (2022), 267-270. 

66	  
Jorens, Y. (2022), 268. 
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It might also not be excluded that one eg modifies the current conflict rules in a 

limited way. While currently substantial activities imply that one works for 25%  

in the country of residence, raising this limit to, say, 40% could already lead to 

a situation where up to two days a week of teleworking -which is often seen in 

different legislations- is possible without an impact on the applicable legislation.  

But also in such cases, 40% might be seen as arbitrary.
67

 

Or should one rather favour a more common use of the Framework Agreement? 

This agreement is concluded on the basis of Article 16 of Regulation 883/2004 

that exactly offers a possible solution, in case the application of a conflict rule 

does not lead to an appropriate solution. This could be said of problems when 

dealing with telework. However, there are some important reservations to 

be made. In the first place this Framework Agreement only applies in certain 

circumstances and under certain conditions (eg. it is not applicable in case 

someone is performing activities in more than two states, or partly as self-

employed, not every Member State signed the Agreement etc…). So it only solves 

some of the telework situations. One of the big problems is also that apart from 

regular employees teleworking for their (standard) employer, a growing group of 

flexible teleworkers can be noticed. The typical feature of flexible teleworkers 

is that they often work as freelancers, or so-called microworkers, serving 

multiple employers or clients across various countries or in a single country.
68

 

These teleworkers do not fall under this Framework Agreement. Exactly  due 

to their highly flexible work pattern and the possibility to perform activities for 

clients where also situated from whatever country and place they prefer, the 

determination of the applicable legislation is so complicated that undeclared work 

might be the result.
69

 Most often indeed such people may be working beyond 

the regulatory scope of national enforcement authorities.

Secondly, the legal value of this agreement is very limited and nothing more than 

an understanding between certain parties in derogation of the regulation. Does 

it apply to everyone? What if someone were to invoke the normal rules of the 

Regulation? The application of this Framework Agreement depends on the choice 

of the parties and if they want to opt-in. If one agrees that the current conflict 

rules are not satisfactory, it can only confirm the vision that further reflections are 

needed to reform the Regulation and to look for a special new provision. It can 

67	  
Verschueren, H. (2022), 88. 

68	  
ELA (2023), p. 10. 

69	  
ELA (2023), p. 15-16.  
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however not be the idea that a generalised use of Article 16 would lead to the 

continuous application of a system that is not in line with the regulation, thereby 

undermining the latter. In any case, it would confirm that there is a great need to 

amend the regulation.
70

  We are far from legal certainty.
71

And if one wants to enact a new provision,
72

 which other connecting factors could 

be envisaged? Are there any alternative rules? Should one look at the place where 

the server is located? Or where the service recipient is based? What about the 

location of the employer as workplace? It will be as a matter of fact the employer 

who has to consent with telework and it is the place where employees have to 

go on a regular basis in order to receive instructions, to have their work record 

evaluated, to be trained, to attend meetings, etc. This would also guarantee the 

equality of treatment between regular employees and teleworkers, as provided 

by the European agreement on telework.
73

 For the employer, this would have 

the advantage that the same rules would apply to all their employees. Or could 

it be said that it leads to set-up constructions?
74

It might be interesting in these circumstances to look at labour law. Also here 

more or less similar problems as for social security law, are encountered in case 

of telework. In labour law, in the absence of any particular connecting factor
75

, 

the traditional place of work
76

 or, alternatively, the place of establishment of the 

employer should be considered.
77

 According to Rome I-Regulation 593/2008  

70	  
Jorens, Y. (2022), 368.

71	  
Currently there are negotiations taking place for a new Practical guide on applicable legislation 

in the European Union (EU), the European Economic Area (EEA) and in Switzerland, adapting the 

2013 one, where also more attention would be paid to telework examples.  

72	  
Some people  even argue that due to their intrinsic mobile character, the workplace of teleworkers 

could be considered by definition as  ‘transnational’, and hence require a ‘European’ kind of solution 

with an own coordination approach where such workers are taken care of in an own European 

social insurance addressing (very mobile European) workers, such as the kind of the 13th state or 

alternatively the clicking system granting the possibility for very mobile workers to click their social 

insurance for once and forever into a given national system at the beginning of their career. (see 

European Commission (2020), 35 and further in the report or Schoukens (2019), 107-109).

73	  
See Article 4 of the European Agreement on Telework of 16 July 2002. See also Jorens, Y. (Ed.), 

Lhernould, J.-P. (Ed.), Fillon, J.-C., Roberts, S. and Spiegel, B. (2008) , p. 5. 

74	  
Verschueren, H. (2022) 89 who reminds that the current definition under the Coordination regulations 

should be finetuned in order to avoid forum shopping.

75	  
In the context of virtual work, one might also think of the place of residence of the employee, where 

the recipient of the service is located, where the revenue from the activities is generated, where the 

computer or server is located, etc.

76	
Or in the case of a self-employed activity, the place where the service provider is resident.

77	  
Article 8 Rome- I Regulation 593/2008. 
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one has to determine the place of habitual employment or the place from which 

work is usually carried out. According to the Court of Justice this concept must 

be interpreted broadly and refers to the place where or from which the employee 

actually carries out his professional activities and, in the absence of a centre 

of activity, to the place where he carries out the greater part of his activities.
78

 

The point of reference remains primarily the place of work,
79

 but the place of 

employment from which one worked and to which one returned must also be 

considered. This somehow creates a combination between the effective place of 

work and the place of organisational integration.
80

 The fact that one works (from 

time to time) from home, for example, will as such have no impact on the place of 

habitual employment. Therefore, also under labour law, one has to look for the 

effective place (from) where someone physically performs/organises his activity, 

using technological tools. Nowadays telework is often embedded in a business 

organisation
81

, where it concerns a general policy decision within the company, 

whereby that work is often considered to be equal to work within the company. It 

can therefore be expected that, given the broad interpretation of the place from 

which one habitually works, this rule will continue to apply, without the need to 

resort to the alternative arrangement of the employer’s place of establishment. 

The latter, though, does not exclude that the person concerned is subject to the 

law of the country (place) from where the person concerned actually (i.e. from 

a territorial point of view) carries out its activities. Even a contractual or legal 

provision on the basis of which, in the case of telework, the place of employment 

is presumed to be at the employer’s place of business, cannot deviate from this 

rule. Only the escape clause of Article 8(4) could still play a role, if it can be 

demonstrated that for example the country of residence is much more closely 

linked to the situation in question. An element that could play a role in this is the 

question of the percentage of time that the person concerned is allowed to work 

at home, because this could have an impact on the social security position of 

the person concerned.
82

 According to social security regulations 883/2004 

and 987/2009, an employee who usually works on the territory of two Member 

78	
CJEU 16 December 2010, Heiko Koelzsch v État du Grand Duchy of Luxemburg, C-29/10, para 

45.

79	
CJEU 15 December 2011, Jan Voogsgeerd v Navimer SA, C-384/10, ECLI:EU:C:2011:842, para 39.

80	
Houwerzijl and Van Hoek (2016), p. 230.

81	
Warter (2016), p. 83.

82	
An element that the Court took into consideration in CJEU 12 September 2013, Schlecker v 
Boedeker, C-64/12, ECLI:EU:C:2013:551. 
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States for his employer is subject to the legislation of the country of residence 

if the person concerned performs substantial work there, i.e. if he works at 

least 25% of his working hours and/or earns at least 25% of his salary there
83

. 

Consequently, someone who works at home a few days a week can become 

subject to the social security legislation of the country of residence. However, this 

seems too little to immediately give rise to a change in the applicable labour law.
84

Could this rule also not be followed analogically  in social security law?  Taking 

the difficulties in determining the place of work for people for whom employment 

has become a virtual workplace, one could also state that the place from which 

someone sets up and regulates his activities is more important than the fact where 

that person effectively uses a digital tool. 
85

 So in labour law, it is already easier to 

look not at the place where someone actually carries out his activities, but where 

they are organised! The non-linking to the actual place of work is, moreover, not 

entirely alien to the conflict rules of the Coordination Regulation. Just think of 

the special scheme for civil servants who are subject to the law of the Member 

State to which the administration employing them is subject, and not where they 

actually work
86

; or the special schemes for shipping and aviation where the legal 

fiction is used that work on board a ship or in an aircraft is deemed to be done 

in the flag State or the State where the home base is located
87

. 

It is important that when the option for a separate conflict rule in case of telework 

is chosen, a clear definition of telework is required. Taking into account the 

several characteristics that exist at national level, a clear-cut European definition 

is required.
88

 An additional issue is that telework is a modality of work, rather than 

a particular category of worker.
89

 Every mobile worker - employee, self-employed 

83	
Article 13(1) of Regulation 883/2004 in conjunction with Article 14(8) of Regulation 987/2009.

84	
Jorens, (2022), 129-130. 

85	
See e.g. Opinion No 104 of Advocate General Bobek in CJEU 1 December 2020, FNV v Van den 
Bosch Transporten BV e.a., C-8 15/18, ECLI:EU:C:2020:976.

86	
Article 11(3) of Regulation 883/2004.

87	
Article 11(4-5) of Regulation 883/2004.

88	
The regulations on telework vary widely across all EU-Member States (some have specific regulations, 

while in others it is mainly  regulated through collective bargaining) and there exist important 

differences with regard to aspects of the content of telework (eg. regular or ad-hoc component, 

places where it can be performed, use of ICT, agreement with employer…. (see Eurofound (2022b) 

17-21, ; European Commission (2024), p.  9. 

89	
The current regulations hardly know separate rules for “categories” of workers. Specific rules do 

exist foir seafarers (article 11 (4) of Regulation 883/2004; for the aviation sector (article 11 (5) 

Regulation 883/2004). 
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or civil servant-, being it a posted one or someone who simultaneously works in 

more than one state- , can also be a teleworker. So basically all conflict rules can 

be applied to a teleworker. During the discussion on the Framework Agreement, 

it also became clear than the concluded agreement also deals with one -of the 

most common?- situations of telework, but that dozens of other situations  are 

imaginable that could apply in case of telework for which this agreement will be 

today not  applicable. A necessary requirement will be to define the concept of 

telework and to decide what makes it different from other forms of cross-border 

employment. To our opinion some elements should contribute to allow to give 

a functional definition for the application of telework: it  should be the object of 

an agreement between the employer and the employee (through a charter or 

individual agreement)
90

 which specifies in advance  certain aspects of telework 

as where the activities have to take place (this should not necessarily be at home, 

but can eg. also imply a second house or fixed place)  and when  (minimum and 

maximum hours of work and the activities take place in a structural way,  -which 

does not exclude it can be done on an irregular base
91

- but a normal pattern is 

required). 

The debate is open! 

90	
An individual decision by an employee without consent of an employer, should be not accepted. 

91	
See above and eg. Opinion Adv-Gen Szpunar, case C-570/15, X v Staatssecretaris van Financiën, 

EU:C:2017:182.
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Povzetek: Nedavna sprememba Zakona o lekarniški dejavnosti (ZLD-
1D),1 ki je ukinila pravico do ugovora vesti za farmacevtske strokovne 
delavce, je oživila strokovno in splošno razpravo o tej ustavni pravici. 
Pravica do ugovora vesti, ki je splošno urejena v Zakonu o zdravstveni 
dejavnosti (ZZDej),2 srečamo pa jo še na področju vojaške službe oziroma 
obrambe države, je zdaj izrecno urejena tudi za farmacevtske strokovne 
delavce, s čimer so se ti kot poklicna skupina izenačili s poklicno skupino 
zdravnikov, za katere je ugovor vesti urejen v zanje področnem zakonu, in 
sicer Zakonu o zdravniški službi (ZZdrS).3 Vendar pa se lekarniški delavci 
v razmerju do zdravnikov in drugih zdravstvenih delavcev po novem 
nahajajo v pomembno drugačnem položaju, saj je ZLD-1D uveljavljanje 
ugovora vesti zanje izrecno prepovedal. To odpira številna (ustavno)pravna 
vprašanja, ne nazadnje pa tudi vprašanja o razmerju med delovnimi in 
drugimi obveznostmi delavcev v delovnem razmerju, ki segajo onkraj 
področja zdravstvene dejavnosti, oziroma različne vidike ravnanja delavca 
in delodajalca v zvezi z ugovorom vesti in širše ustavne kategorije svobodo 
vesti ter pluralnih delovnih okolij.

Ključne besede: ugovor vesti, svoboda vesti, osebna prepričanja, delovno 
razmerje, enaka obravnava

Conscientious Objection: Between Personal Ethical Imperative, 
Freedom of Conscience, and Work Obligations
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Ur. l. RS, št. 72/06 do 35/24.
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Abstract: The recent amendment to the Pharmacy Services Act, which 
abolished the right to conscientious objection for pharmacists, has 
reignited professional and public debate concerning this constitutional 
right. The right to conscientious objection, which is regulated by the 
lex generalis Health Services Act and recognised in the context of 
military service and defence, is now explicitly addressed with respect 
to pharmaceutical services. This legislative development has aligned 
pharmacists, as a professional group, with physicians, for whom the right 
to conscientious objection is regulated by the sector-specific Medical 
Services Act. However, pharmacists now also find themselves in a 
significantly different legal position compared to physicians and other 
healthcare professionals, as their lex specialis statutory legislation explicitly 
prohibits the exercise of conscientious objection for their profession. This 
raises numerous constitutional and legal issues and broader questions 
regarding the relationship between employees’ professional obligations 
and other personal duties within the employment context. It also focuses 
on various dimensions of the conduct of employees and employers 
concerning conscientious objection and the broader concept of freedom 
of conscience and pluralistic workplace environments.

Key words: conscientious objection, freedom of conscience, personal 
beliefs, employment relationship, equal treatment

1.	 SPLOŠNO 

Pravica do ugovora vesti je v Ustavi Republike Slovenije (URS)
4
 urejena v 46. 

in 123. členu ter je povezana z drugimi ustavnimi jamstvi, npr. svobodo vesti, 

varstvom osebnega dostojanstva, prepovedjo neenake obravnave. 

Splošna ureditev 46. člena določa, da je ugovor vesti dopusten v primerih, 

določenih z zakonom, če se s tem ne omejuje pravice in svoboščine drugih oseb, 

zaradi česar je pravica pogojne narave.
5
 Kaučič in Grad jo sicer prištevata med 

pravice, ki urejajo svobodo izražanja in opredeljevanja.
6

4	  
Ur. l. RS, št. 33/91-I do 92/21.

5	  
Glej https://www.iusinfo.si/medijsko-sredisce/kolumne/10227 (dostop 22. 4. 2025). 

6	  
Kaučič, Grad (2008), str. 133.
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Posebna ureditev 123. člena v drugem odstavku določa, da je treba državljanom, 

ki zaradi svojih religioznih, filozofskih ali humanitarnih nazorov niso pripravljeni 

sodelovati pri opravljanju vojaških obveznosti, omogočiti, da pri obrambi države 

sodelujejo na drug način. To ne velja za poklicne pripadnike slovenske vojske, 

s čimer je pravica do ugovora vesti po ukinitvi obveznega služenja vojaškega 

roka praviloma izgubila praktični pomen. To razkriva tudi pregled sodne prakse 

Vrhovnega sodišča RS oziroma odsotnost relevantne sodne prakse na drugih 

področjih.

Na podlagi 46. člena URS lahko pravico do ugovora vesti, ki ščiti posameznikovo 

na vesti temelječo odločitev, da ne bo izpolnil obveznosti, ki mu jo nalaga pozitivno 

pravo,
7
 določa zakon. To pomeni, da ugovora vesti ni moč podati v primerih, ko ta 

z zakonom ni predviden, pri čemer pa bi v primeru odsotnosti urejanja na nekem 

področju človekovega delovanja, kjer bi ugovor vesti glede na konkreten primer 

moral biti urejen, ustavno sodišče posamezniku pripoznalo pravno varstvo in 

ugotovilo obstoj protiustavne pravne praznine. Ivanc ugotavlja, da se v skladu 

s 15. členom URS uresničuje neposredno na podlagi ustave, način njenega 

izvrševanja pa je glede na drugi odstavek 15. člena zakonodajalec upravičen 

in zaradi izrecnega zakonskega pridržka iz 46. člena tudi zavezan urediti z 

zakonom.
8
 Avtor ugotavlja, da je zakonodajalec dolžan predvideti obseg pravice 

in njene meje, določiti postopek za njeno uresničevanje in način uresničevanja, 

pri čemer pa ocenjuje, da je s slovensko ustavo neskladna tako omejujoča 

ureditev po ZZdrS, kot tudi pomanjkljiva ureditev postopkovnega varstva pravice 

v ZZDej in – še glede nekdanje ureditve – ZLD-1 ter njena opustitev na področju 

vzgoje in izobraževanja.
9
 Pri tem Ivanc ne navaja primerov, ko bi ugovor vesti 

moral biti urejen na področju vzgoje in izobraževanja. Sklepamo lahko, da gre 

za v nadaljevanju prikazan primer v verskem nauku utemeljenega nasprotovanja 

delu v soboto in ne npr. primer v verskem nauku utemeljenega nasprotovanja in 

zavračanja poučevanja evolucijske teorije, utemeljene v postopnem spreminjanju 

organizmov v času. Pri tem pa drži, da de facto ugovor vesti glede delovnih 

oziroma dela prostih dni (lahko) velja v vseh dejavnostih, ki jih ni nujno, npr. 

nujna medicinska pomoč, javni prevoz, preskrba z zdravili, preskrba z osnovnimi 

živili, opravljati tudi v soboto ali nedeljo oziroma na dela proste dneve, kamor 

bi lahko šteli tudi verske praznike pripadnikov verske skupnosti, ki v Sloveniji 

7	  
Ivanc (2019), str. 432.

8	  
https://e-kurs.si/komentar/omejitve-23/ (dostop 16. 4. 2025).

9	  
Ivanc (2019), str. 432.
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niso pripoznani kot prazniki, kaj šele dela prosti dnevi. Pripadniki neke verske 

skupnosti so namreč lahko postavljeni v neenak položaj v razmerju do večinskega 

prebivalstva in morajo svobodo veroizpovedi uresničevati, kadar organizacija 

delovnega procesa to omogoča, praviloma s koriščenjem dopusta. Vprašanje, 

ali bi ti delavci lahko legitimno zahtevali razumne prilagoditve. Kot izhaja iz 

nadaljevanja, tako podan ugovor zoper delo na določene dneve ali npr. v času 

verskih praznikov, v formalnem smislu ne predstavlja ugovora vesti.

Kot omenjeno, zakonskega pridržka, zvezanega s pravico do ugovora vesti, prav 

tako ni dopustno razlagati omejujoče, in sicer v smislu, da ima zakonodajalec z 

izjemo urejanja ugovora vesti zoper opravljanje vojaške službe, izrecno omenjene 

v URS, široko ali, kot ugotavlja Ivanc, celo povsem prosto polje presoje. To bi 

pomenilo, da ustava pravico določa le pogojno in da gre v bistvu za zakonsko 

pravico, kar bi po avtorjevem stališču nasprotovalo sistemski razlagi pomena 

zakonskega pridržka.
10

 V veljavni ureditvi pravico do ugovora vesti na zakonski 

ravni urejajo že omenjeni ZZDej, ZZdrS in Zakon o lekarniški dejavnosti (ZLD-

1)
11

 ter Zakon o vojaški dolžnosti (ZVojD)
12

 in Zakon o obrambi (ZObr),
13

 splošni 

akti za izvrševanje javnih pooblastil oziroma avtonomno pravo stanovskih 

organizacij
14

 in, kar se načina uresničevanja tiče, podzakonski pravni akti, ne 

pa tudi drugi področni predpisi, npr. na področju veterinarske medicine, vzgoje 

in izobraževanja. Zanimivo, ugovor vesti oziroma odsotnost njegove podaje, kar 

je podrobneje obravnavano v nadaljevanju, je med pogoji za opravljanje dela 

naveden tudi v Zakonu o izvrševanju kazenskih sankcij (ZIKS-1)
15

 in Zakonu o 

organiziranosti in delu v policiji (ZODPol).
16

Primeri, ko bi delodajalec delavcem omogočal, da na podlagi religioznih, 

filozofskih, humanitarnih ali drugih nazorov ne opravljajo določenega dela 

oziroma delovnih nalog, npr. v klavnici, ali v določenem času, npr. v soboto ali 

nedeljo, formalno ne bi šteli za izvrševanje pravice do ugovora vesti, saj mora ta 

kljub de facto izvrševanju biti predpisana z zakonom in uresničljiva na podlagi 

zakona samega. V primeru ugovora vesti je posameznik obveznosti ravnanja v 

skladu z zakonom razbremenjen na ravni splošnega in abstraktnega pravnega 

10	  
https://e-kurs.si/komentar/omejitve-23/ (dostop 16. 4. 2025).

11	  
Ur. l. RS, št. 85/16 to 112/24.

12	  
Ur. l. RS, št. 108/02.

13	  
Ur. l. RS, št. 103/04 do 139/20.

14	  
Glej npr. Kodeks etike v zdravstveni negi Slovenije, Ur. l. RS, št. 98/24.

15	  
Ur. l. RS, št. 110/06 do 83/24.

16	  
Ur. l. RS, št. 15/13 do 141/22.
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urejanja oziroma, natančneje, na ravni zakona kot heteronomnega pravnega akta, 

ne pa na podlagi posamične in konkretne odločitve delodajalca ali na podlagi 

avtonomnega prava, npr. pogodbe, splošnega akta delodajalca. V primeru, ko bi 

delodajalec kljub razumljivi zmožnosti drugačne organizacije delovnega procesa 

delo organiziral tako, da bi posegal v verska ali druga prepričanja delavca, bi sicer 

lahko kršil prepoved diskriminacije in povračilnih ukrepov, določeno v 6. členu 

Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1).
17

 Predstavljamo si lahko primere, ko bi od 

točno določenega delavca npr. zahteval delo s prašiči, čeprav bi z njimi lahko 

delal drug delavec, ali delo na točno določene dneve ali dneve v letu, čeprav bi 

tudi takrat delo lahko brez zanj negativnih posledic opravljal drug delavec. 

1.1.	 Svoboda vesti in (ne)upravičena neenaka obravnava

Leta 2005 je ravnateljica gimnazije npr. izdala opomin zoper učitelja, ki je zaradi 

spoštovanja vsebine verskega nauka pričel kršiti z izvajanjem maturitetnega 

preverjanja znanja povezane delovne obveznosti ob sobotah. Varuh človekovih 

pravic (v nadaljevanju: Varuh),
18

 ki je dopuščal možnost, da bi zakonodajalec za 

navedene primere predvidel ugovor vesti, je ugotovil, da v danem primeru ni šlo 

za poseg v svobodo vesti, temveč za nasprotje dveh obveznosti, ki imata različno 

naravo in ki si jih je pobudnik naložil sam.
19

 Kot je navedel, področni zakon 

predvideva, da lahko določene vzgojno-izobraževalne obveznosti potekajo tudi ob 

sobotah, zaradi česar imajo delovne sobote podlago v predpisih. Svoboda vesti 

ter izpovedovanje vere in drugih opredelitev v zasebnem in javnem življenju po 

Varuhovem stališču ne varuje vsakega ravnanja, motiviranega z odločitvijo vesti. 

Primeri so, kot izhaja tudi iz razlogovanja Varuha, povezani s pravico do svobode 

vesti, urejeno v 41. členu URS, ki v prvem odstavku določa, da je izpovedovanje 

vere in drugih opredelitev v zasebnem in javnem življenju svobodno, kar velja, 

z izjemami, tudi v okviru delovnih razmerij. Varuh je v konkretnem primeru npr. 

ugotovil, da zakonodajalec za navedene razmere, tj. delo v soboto na področju 

vzgoje in izobraževanja, ni predvidel ugovora vesti, to pa bi, kot navaja, morda 

lahko šteli za poseg v pravico do ugovora vesti, pri čemer pa bi takšno ravnanje 

17	
Ur. l. RS, št. 21/13 do 136/23. 

18	
Glej https://www.varuh-rs.si/kaj-delamo/varovanje-pravic-po-podrocjih/svoboda-vesti-in-izrazanja/

levi-meni/primer/?tx_news_pi1%5Bnews%5D=1240&cHash=9dbd20deaf413425497d2850044

90f13 (dostop 15. 4. 2025).

19	
Mišič (2025), str. 7.
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poseglo v svobodo izobraževanja učencev, zaradi česar v ravnanju ravnateljice 

niso bili prepoznani dejavniki kršitve pravice do svobode vesti niti pravice do 

ugovora vesti. 

Kot omenjeno, je primerno, da delodajalec delovni proces organizira tako, da ne 

posega v verska ali druga prepričanja delavca. Do tega je do neke mere prišlo 

tudi v konkretnem primeru, saj je bil Varuh kasneje seznanjen, da je bil med 

delavcem in delodajalcem dosežen dogovor oziroma sporazum, da bo pobudnik 

ob sobotah delal le kadar bo na vrsti matura. Sklep je sicer nekoliko nenavaden, 

saj je konflikt med osebnim imperativom delavca in delovnimi obveznostmi nastopil 

prav v razmerju do nalog, povezanih z izvajanjem maturitetnega preverjanja znanja.

Izpovedovanje vere ali drugih osebnih opredelitev je sicer lahko povezano z 

zaposlovanjem kot tudi izvajanjem delovnih nalog, npr. nezmožnostjo nošnje 

verskih oblačil ali določenih oblik pričesk, ki so lahko odločilni del posameznikove 

identitete, zaradi določb varnosti in zdravja pri delu ali posebnih predpisov. 7. 

člen Pravilnika o policijski uniformi in nadomestilih,
20

 ki ureja osebno urejenost 

policistk in policistov, v četrtem odstavku npr. določa, da morajo policistke 

imeti lase počesane, postrižene, segajoče največ do ramen ali spete tako, da 

spredaj ne zakrivajo oči in da ne segajo čez rob ovratnika in ne ovirajo nošenja 

predpisanega pokrivala. Razpuščene lase lahko imajo le na svečanih dogodkih, 

ličenje pa ne sme biti vpadljivo. Policisti morajo, kot izhaja iz drugega odstavka 

7. člena, imeti lase pristrižene kratko in simetrično ali pobrite, brez izrazitih 

prehodov (npr. irokeza) in počesane. Pri pokončni drži glave lasje spredaj ne 

smejo zakrivati oči in zadaj ne smejo segati čez rob ovratnika ne ne smejo 

ovirati nošenja predpisanega pokrivala. Kot izhaja iz tretjega odstavka, lahko 

imajo policistke in policisti lase obarvane le z barvami naravnega videza in brez 

izstopajočih pramenov. 8. člen npr. določa urejenost brk in brade, v naslednjih 

členih pa je urejeno nošenje nakita, sončnih očal, ipd. Zanimivo, glede na 

Pravilnik o organizaciji in načinu verske duhovne oskrbe v Policiji,
21

 je treba pri 

izvrševanju te pravice zagotoviti enakopravnost različnih veroizpovedi, medtem ko 

je edini znak za duhovno oskrbo, ki ga predvideva Uredba o uniformi, položajnih 

oznakah in simbolih policije,
22

 ščit s križem, tehtnico, mečem in oljčno vejico, 

predvidena oznaka pa P. VIKAR s križem. Kot izhaja iz 13. člena Zakona o varstvu 

20	  
Ur. l. RS, št. 14/14 in 26/19.

21	  
Ur. l. RS, št. 72/07 in 162/21. Glej 26., 42., 46. člen.

22	  
Ur. l. RS, št. 64/14 do 91/23.



241

Luka Mišič: Ugovor vesti: med osebnim imperativom in svobodo vesti ter delovnimi obveznostmi

Članki / Articles

pred diskriminacijo (ZVarD),
23

 je neenaka obravnava na področju zaposlovanja, 

pogojev dela in združevanja delavcev na podlagi, med drugim, vere ali prepričanja 

dopustna, če zaradi določene poklicne dejavnosti ali konteksta opravljanja dela 

taka značilnost predstavlja bistveno in odločilno poklicno zahtevo, pod pogojem, 

da je cilj legitimen, zahteva pa ustrezna potrebna in sorazmerna oziroma, z 

drugega zornega kota, neenako obravnavanje zaradi določene osebne okoliščine 

ne pomeni diskriminacije oziroma je dopustno v primerih, določenih z zakonom, 

npr. vera ali prepričanje kot legitimna in upravičena poklicna zahteva glede na 

etiko organizacije. Na preplet pravice do ugovora vesti, svobode vesti in (ne)

upravičene neenake obravnave ter trka zakonskih pravic kaže primer, ko naj bi 

ginekologinja nezakonito podala ugovor vesti glede vseh postopkov v povezavi 

s postopki oploditve z biomedicinsko pomočjo (OBMP) pri istospolnih parih, in 

na njegovi podlagi prav tako zavrnila obravnavo istospolne pacientke, ki je otroka 

rodila s pomočjo OBMP v Avstriji.
24

 Glede na razpoložljive informacije v zadevi, 

je ugovor vesti namreč zvezan z osebno okoliščino pacientke, in sicer njeno 

spolno usmerjenostjo, kar pomeni, da je ta nedopusten. 

Strokovna stališča glede povezave 46. in 41. člena URS so si sicer nasprotujoča. 

Ivanc npr. ugotavlja, da je pravica do ugovora vesti povezana s pravico do 

svobode vesti in da predstavlja njeno lex specialis ureditev.
25

 Nasprotno Vernik, ki 

ugotavlja, da je vsebina pravice do ugovora vesti po njeni vsebini precej drugačna 

od svobode vesti, saj pri obeh ne gre le za vprašanje razmerja med pravicami in 

svoboščinami, za njihovo dopolnjevanje ali morebiten konflikt, temveč za sam 

odnos do prava. Ugovor vesti po stališčih avtorja namreč označuje dejanje, ki je 

načeloma protipravno, saj dolžnosti, ki jo posamezniku narekuje pravna norma, ta 

zaradi svojega subjektivnega odnosa do nje zavestno ni pripravljen izpolniti.
26

 V 

kontekstu delovnih razmerij, kot omenjeno, ravnanje, ki je načeloma protipravno, 

a protipravnost ni vzpostavljena prav zaradi izjeme ugovora vesti, lahko pomeni 

tudi kršitev delovnih nalog ali celo izvotli bistvo neke poklicne dejavnosti, kadar 

bi posameznik zaradi ugovora vesti postal nezmožen izvrševati pretežni del 

nalog, npr. pretežni del zdravstvenih storitev na področju zdravstvene dejavnosti 

oziroma zdravniške službe. 

23	  
Ur. l. RS, št. 33/16 do 21/18.

24	  
Odločba Zagovornika načela enakosti v zadevi 0700-58/2022/17 z dne 12. 6. 2023.

25	  
Ivanc (2019), str. 432.

26	  
Vernik (2000), str. 87.
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1.2.	 Ugovor vesti v mednarodnem pravu

Drugače kot URS, Evropska konvencija o človekovih pravicah (v nadaljevanju: 

EKČP) pravice do ugovora vesti izrecno ne ureja. Od odločitve Bayatyan proti 
Armeniji iz leta 2011, ki je spremenila do tedaj vzpostavljeno prakso Komisije 

oziroma Evropskega sodišča za človekove pravice,
27

 pa je to moč izpeljati iz 

9. člena EKČP, ki ureja svobodo mišljenja, vesti in vere. Kot izhaja iz drugega 

odstavka 9. člena, se sme svobodo izpovedovanja vere ali prepričanja omejiti 

samo v primerih, ki jih določa zakon, in če je to v demokratični družbi nujno 

zaradi javne varnosti, za varovanje javnega reda, zdravja ali morale ali zaradi 

varstva pravic in svoboščin drugih ljudi.
28

 Na področju ugovora vesti države prav 

tako uživajo široko polje proste presoje.
29

 Z ugovorom vesti so vsaj posredno 

povezane določbe Konvencije MOD št. 158, ki diskriminacijo opredeljuje kot 

kakršnokoli obliko razlikovanja, izključevanja ali dajanja neupravičene prednosti 

na podlagi, med drugim, vere ali političnega prepričanja, in ki ima učinek izničenja 

ali omejitve enakosti v priložnosti ali pri obravnavi v okviru zaposlovanja oziroma 

poklica. 8. člen Mednarodnega pakta o državljanskih in političnih pravicah 

(MPDPP) poleg suženjstva prepoveduje prisilno ali obvezno delo, med katerega 

pa ne prišteva, med drugim, vojaške službe oziroma, v državah, kjer je priznan 

ugovor vesti, državnih nalog, ki jih zakon določa za osebe, ki uveljavljajo ugovor 

vesti, službe, ki se zahteva ob višji sili ali nesreči, ki ogroža življenje ali blaginjo 

skupnosti, ter dela ali službe, ki je del t. i. normalnih državljanskih dolžnosti. 

Odbor za človekove pravice je mimo nekdanjega stališča, da MPDPP ne ščiti 

pravice do ugovora vesti, v primerih prisilnega služenja vojaškega roka oziroma 

kaznovanja posameznikov, ki so na podlagi ugovora vesti nasprotovali takemu 

služenju, vendarle ugotovil kršitev 18. člena MPDPP, ki določa, da ima vsakdo 

pravico do svobode misli, vesti in veroizpovedi. Kršitev ne nastopi, če so 

omogočene alternativne, nediskriminatorne oblike služenja vojaškega roka.
30

 

Drugi odstavek 6. člena ZObr npr. določa, da državljan, ki mu je priznan ugovor 

vesti vojaških dolžnosti, sodeluje pri obrambi države tako, da nadomestno civilno 

službo praviloma opravi v civilni zaščiti ali v drugih silah za zaščito, reševanje in 

pomoč, oziroma se usposobi za zaščito in reševanje ter te dolžnosti opravlja tudi 

27	
European Court of Human Rights, Factsheet – Conscientious objection, March 2024, str. 4.

28	
Glej predvsem zadevo Pichon in Sajous proti Franciji iz 2001 o zavrnitvi prodaje kontracepcijskih 

sredstev. 

29	
Mišič (2025), str. 6.

30	
Glej Taylor (2020), str. 235-236.
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v vojni, medtem ko ima oziroma je imel v skladu z ZVojD nabornik, ki nasprotuje 

uporabi orožja v vseh okoliščinah, možnost vojaški rok služiti brez orožja ali 

opraviti nadomestno civilno službo. Zanimivo, glede na določbe 38. člena, mora 

razloge, zaradi katerih ta uveljavlja ugovor vesti, potrjevati splošni način življenja 

in ravnanja nabornika. Določbe se smiselno uporabljajo za vojaškega obveznika 

po ZVojD. V okviru MOD področje ureja Konvencija št. 1930 o prisilnem delu. 

2.	 UGOVOR VESTI V POSAMEZNIH DEJAVNOSTIH 

Kot omenjeno, je ugovor vesti v veljavni ureditvi urejen na področju zdravstvene 

dejavnosti in zdravniške službe ter lekarniške dejavnosti kot posebnih vrst 

zdravstvene dejavnosti, na področju obrambe in, posredno, na področju 

izvrševanja kazenskih sankcij in policije. V skladu s širokim poljem proste 

presoje bi ga zakonodajalec lahko uredil tudi na drugih področjih človekovega 

(poklicnega) delovanja, odsotnost njegovega urejanja oziroma dopustitve pa 

lahko pomeni kršitev URS.

2.1.	 Obramba države, izvrševanje kazenskih sankcij, policija

Kot navedeno je ugovor vesti na področju obrambe države oziroma, natančneje, 

vojaške dolžnosti, s profesionalizacijo slovenske vojske praviloma izgubil na 

pomenu. Poklicno delo v slovenski vojski urejata Zakon o Slovenski vojski 

(ZSSloV)
31

 in ZObr. ZSSloV ugovora vesti ne ureja, medtem ko ga ZObr ureja 

le za državljane, ki imajo obveznost sodelovanja pri obrambi države, ne pa tudi 

za poklicne vojake. Iz ureditve a contrario izhaja, da ugovora vesti, npr. glede 

uporabe orožja, ni mogoče podati in da pripravljenost uporabiti orožje predstavlja 

poklicno zahtevo ter predstavlja delavčevo (ne)sposobnost za opravljanje dela. 

Kot ugotavlja Hribar, zakonodaja v večini evropskih držav poklicnim vojakom 

ne omogoča ugovora vesti, nasprotno pa velja za sistem naborništva.
32

 

Neuveljavljanje ugovora vesti, in sicer glede opravljanja del in nalog pravosodne 

varnostne policije, kar lahko po naravi stvari obsega predvsem uporabo orožja, 

med poklicne zahteve umešča ZIKS-1. Ta v 231.a členu določa, da mora biti 

31	  
Ur. l. RS, št. 68/07 do 40/23. 

32	  
Hribar (2023), str. 18.
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oseba, ki sklene delovno razmerje za opravljanje nalog pravosodnega policista 

zanesljiva in verodostojna, med varnostne zadržke, ki pomenijo, da ta kriterij 

ni izpolnjen, pa ob lažnih navedbah v vprašalniku za varnostno preverjanje, 

pravnomočni obsodbi, različnih oblikah odvisnosti, bolezni ali duševni motnji 

in odvzemu poslovne sposobnosti šteje, zanimivo, tudi ugovor vesti. Pri tem 

pa, toliko bolj zanimivo, 231.b člen, ki ureja podatke, ki se smejo pridobivati v 

postopku varnostnega preverjanja, ne določa podatka o uveljavljanju ugovora 

vesti, pri čemer ta v zakonu niti ni dovolj določno opredeljen. Tega ne specificira 

niti obrazložitev člena
33

 Zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o 

izvrševanju kazenskih sankcij (ZIKS-1G).
34

 ZODPol pravico do ugovora vesti 

omenja le v razmerju do kandidata za pomožnega policista, ki se mu lahko odpove 

pogodbo o osnovnem usposabljanju, če, med drugim, uveljavlja pravico do 

ugovora vesti vojaški dolžnosti, enako pa velja za pomožnega policista in pogodbo 

o prostovoljni službi v pomožni policiji. Glede na to, da je zakon bil sprejet leta 

2013, ko je sistem naborništva že bil ukinjen, se določba verjetno navezuje, 

natančneje, na ugovor vesti zoper sodelovanje pri obrambi države. Odsotnost 

urejanja pravice za poklicne policiste razkriva, da pripravljenost uporabiti orožje 

predstavlja poklicno zahtevo in pomeni delavčevo (ne)sposobnost za opravljanje 

dela. Čeprav slovenski policisti strelno orožje uporabijo izredno redko – med leti 

2013 in 20222 je strelno orožje kot prisilno sredstvo bilo uporabljeno 18-krat, 

opozorilni strel pa prav tako
35

 – zakonodajalec kot poklicno zahtevo pravzaprav 

šteje nošnjo orožja s takojšnjo, a vendar izjemno možnostjo uporabe.

2.2.	Zdravstvena dejavnost: od avtonomnega prevzemanja obveznosti 
do diskriminacije

Kot omenjeno je pravica do ugovora vesti za vse zdravstvene delavce na 

splošno urejena v ZZDej. Zaradi posebnosti lekarniške dejavnosti je ureditev 

za farmacevtske strokovne delavce oziroma lekarniške delavce pravzaprav bila 

nujna.
36

 ZZDej v 56. členu namreč uporablja termine kot so »zdravstveni poseg«, 

»mednarodna pravila medicinske etike« in »nujna medicinska pomoč«. Z uporabo 

jezikovne razlage je tako v celoti primeren zgolj glede storitev zdravljenja oziroma 

33	  
Predlog 2016-2030-0034, str. 110.

34	  
Ur. l. RS, št. 11/18.

35	  
Policija (2023), str. 3.

36	  
V nadaljevanju poglavja predstavljena stališča glede ZLD-1 temeljijo na Mišič (2025), str. 6-7.
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na področju zdravniške službe, kjer pa se kot lex specialis uporablja 49. člen 

ZZdrS, ne pa tudi za več drugih poklicev v zdravstvu. Zanimivo, posebni ZZdrS 

odklonitev zdravniškega posega dopušča v primeru, ko zdravnik presodi, da ta 

ni v skladu z njegovo vestjo, medtem ko splošni ZZDej odklonitev zdravstvenega 

posega dopušča v primeru, ko zdravstveni delavec presodi, da ta ni v skladu z 

njegovo vestjo in mednarodnimi pravili medicinske etike. Drugače od področnega 

zdravniškega kodeksa, Kodeks lekarniške deontologije pravice do ugovora vesti 

izrecno ne ureja, temveč v 14. členu zgolj določa, da je farmacevtski strokovni 

delavec za svoje delo odgovoren pred svojo vestjo, pacientom in družbo. Kot 

kažejo rezultati kvalitativne raziskave v obliki fokusne skupine, ki so jo opravili 

Kodrič, Kreslin in Horvat,
37

 uveljavljanje ugovora vesti farmacevtskim strokovnim 

delavcem kljub temu ni tuj, zato je (bila) določna ureditev z ZLD-1 nujna. 

Novi 21.a člen ZLD-1 se je izvorno
38

 glasil: »Magister farmacije lahko odkloni 

izdajo zdravila na recept, če sodi, da ni v skladu z njegovo vestjo in če pri tem 

ni neposredno ogroženo pacientovo življenje oziroma zdravje. O ugovoru vesti 

mora magister farmacije delodajalcu predhodno podati izjavo o uveljavljanju 

pravice do ugovora vesti. V primeru uveljavljanja ugovora vesti mora pacienta 

pravočasno obvestiti in ga napotiti k drugemu magistru farmacije oziroma v drugo 

lekarno.« Predlog je v tem smislu vsaj do neke mere sledil določbam ZZDej 

oziroma ZZdrS. Kot izhaja iz obrazložitve 3. člena ZLD-1D, ki je za 21. členom 

dodal nov, 21.a člen ZLD-1, se je s predlagano spremembo bolj podrobno urejalo 

ugovor vesti v lekarniški dejavnosti, in sicer z izključitvijo nujnih stanj, predhodnim 

informiranjem delodajalca o uveljavljanju ugovora vesti z namenom primerne 

organizacije dela ter ob upoštevanju dejstva, da se v vsaki od območnih enot 

Zavoda za zdravstveno zavarovanje Slovenije (v nadaljevanju: ZZZS) organizira 

vsaj ena lekarna, ki zagotavlja 24-urno preskrbo prebivalstva z zdravili, kot to 

izhaja iz drugega odstavka 9. člena ZLD-1. Sprememba predlaganega 21.a člena 

ZLD-1, ki ugovor vesti na področju lekarniške dejavnosti prepoveduje, izhaja iz 

amandmaja k 3. členu ZLD-1D,
39

 ki je zatrjeval ustavno spornost rešitve, ki je 

predvidevala napotitev pacienta k drugemu magistru farmacije oziroma v drugo 

lekarno, saj pri tem ni šlo nujno za zagotavljanje storitve v okviru iste lekarne. S 

37	
Kodrič, Kreslin, Horvat (2023), str. 173 in nasl.

38	
Predlog 2024-2711-0050.

39	
Amandma Poslanske skupine Svoboda in Poslanske skupine Levica 1843-IX z dne 16. 12. 2024. 

Končno besedilo člena je bilo sprejeto z amandmajem navedenih poslanskih skupin in Poslanske 

skupine Socialnih demokratov 1843-IX z dne 19. 12. 2024, ki je le-to nomotehnično uskladil. 
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tem je amandma v kontekstu ožjega testa sorazmernosti dajal prednost ustavnim 

pravicam pacientov, in sicer iz 51., 34., 35., in 55. člena URS, pred pravicami 

farmacevtskih strokovnih delavcev. 

Zagovornik načela enakosti je v zadevi podal priporočilo,
40

 naj se 3. člen ZLD-

1D črta, in sicer zato, ker naj bi pomenil diskriminacijo pri dostopu do preskrbe 

z zdravili in ostalih storitev vsem prebivalcem Slovenije, ki se mora zagotavljati 

enako, ne glede na kraj bivanja, zdravstveno in premoženjsko stanje, spol, starost 

in invalidnost, podobno stališče pa je izhajalo tudi iz nekaterih drugih pripomb k 

predlogu zakona. ZZZS je pri tem npr. opozarjal na potrebo po ureditvi pravice 

do povračila potnih stroškov, kadar bi obvezno zavarovana oseba storitev morala 

uveljavljati v drugi lekarni.
41

 Lekarniška zbornica Slovenije se kljub dejstvu, da 

zastopa interese njenih članov, ki so lahko tudi farmacevtski strokovni delavci, 

do tega vprašanja ni opredelila.
42

S tem, ko zakonodajalec na nekaterih področjih zdravstvene dejavnosti 

ugovor vesti dopušča, na drugih pa prepoveduje, nedvomno izpolnjuje svoje 

ustavnopravne obveznosti glede katerih, kot omenjeno, velja zakonski pridržek. 

Vendarle pa se poraja vprašanje, ali je popolna omejitev pravice za farmacevtske 

strokovne delavce ustavno dopustna in ali mar ne gre za položaj, ko je zakon v 

bistvenem podobne primere, npr. na področju zdravniške službe in na področju 

lekarniške dejavnosti, pričel urejati različno. Odgovor na to vprašanje je 

odvisen od narave izvajanja zdravniške službe oziroma zdravstvenih storitev in 

farmacevtske obravnave oziroma od razumevanja razmerja med povzročanjem 

in (le) omogočanjem zla ali škode, če posameznik v skladu s svojimi verskimi ali 

drugimi prepričanji umetno prekinitev nosečnosti, ki je bila predmet področne 

razprave, šteje kot tako, saj pravico do življenja razume oziroma razlaga v 

kontekstu naravnega spočetja in naravne smrti.

Kot utemeljeno izhaja iz enega izmed zavrnjenih amandmajev k 3. členu ZLD-

1D,
43

 se z izključitvijo pravice do ugovora vesti farmacevtske strokovne delavce 

glede na druge zdravstvene delavce, ki pravico na podlagi drugih predpisov, 

40	
Priporočilo Zagovornika načela enakosti v zvezi s Predlogom zakona o spremembah in dopolnitvah 

Zakona o lekarniški dejavnosti z dne 12. 12. 2024.

41	
Mnenje k Predlogu zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o lekarniški dejavnosti z dne 10. 

12. 2024.

42	
Pripombe k Predlogu zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o lekarniški dejavnosti z dne 

13. 12. 2024.

43	
Amandma Poslanske skupine Nova Slovenija – Krščanski demokrati 1843-IX z dne 19. 12. 2024.
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postavlja v neenak položaj. Kot omenjeno, je vprašanje, ali je položaj neenake 

obravnave upravičen ali ne. Gre torej za vprašanje, ali lahko storitve, ki jih izvajajo 

farmacevtski strokovni delavci, do te mere ogrozijo posameznikovo vest oziroma 

posežejo v versko, filozofsko ali drugo prepričanje in s tem osebno dostojanstvo, 

da je ugovor vesti sploh potreben. Če npr. štejemo, da je umetna prekinitev 

nosečnosti zlo oziroma škoda, saj verjamemo, kot omenjeno, v svetost življenja od 

naravnega spočetja do naravne smrti, kar je v demokratični in pluralni skupnosti 

lahko legitimno stališče oziroma upoštevno versko ali moralno prepričanje, je 

vprašanje, ali farmacevtski strokovni delavec, ki izda sredstvo za prekinitev 

nosečnosti, zlo oziroma škodo (aktivno) povzroča ali to zgolj omogoča. Ker gre 

pri izvajanju lekarniške dejavnosti le za izdajo zdravila s farmacevtsko obravnavo, 

lahko štejemo, da zlo oziroma škodo praviloma le omogoča, saj v postopku 

umetne prekinitve nosečnosti drugače od zdravnikov ali drugih zdravstvenih 

delavcev aktivno ne sodeluje. V primeru uzakonitve zdravniškega uboja na zahtevo 

bi to lahko veljajo tudi glede sodelovanja v postopku pomoči pri prostovoljnem 

končanju življenja,
44

 in sicer v razmerju do izdaje t. i. smrtonosne učinkovine. 

Glede na spremembo ZLD-1, lahko štejemo, da zakonodajalec meni, da v primeru 

farmacevtske obravnave bodisi ne more nastopiti položaj resnejše ogrozitve 

osebnega dostojanstva oziroma vesti farmacevtskega strokovnega delavca, 

bodisi pacientove pravice oziroma pravice obvezno zavarovanih oseb tudi v 

abstraktnem smislu, pred okoliščinami konkretnega primera, zmeraj prevladajo 

nad svobodo vesti oziroma drugimi pravicami zdravstvenega delavca. Odveč je 

poudarjati, da ima zavrnitev farmacevtske obravnave oziroma izdaje zdravila po 

ukinitvi pravice do ugovora vesti lahko tudi disciplinske posledice, ki obsegajo 

npr. odvzem licence,
45

 če ravnanje štejemo za večjo strokovno pomanjkljivost, 

in delovnopravne posledice zaradi kršitve navodil delodajalca.

Izključujoča ureditev ugovora vesti v lekarniški dejavnosti sicer zasleduje javni 

interes trajne in nemotene preskrbe prebivalstva z zdravili in zagotavljanjem 

farmacevtske obravnave, kar je tudi namen dejavnosti, ki izhaja iz prvega 

odstavka 5. člena ZLD-1. Javni interes se odraža tudi v dejstvu, da se lekarniška 

dejavnost na vseh ravneh zdravstvene dejavnosti izvaja kot javna služba, država 

pa preko sistema javne mreže zdravstvene dejavnosti izpolnjuje svoje pozitivne 

obveznosti na področju pravice do socialne varnosti oziroma, pomembneje, 

44	
Glej Zakon o pomoči pri prostovoljnem končanju življenja (ZPPKŽ), EVA: 2022-1211-0925, EPA: 

0925-IX.

45	
Glej 33. člen Statuta Lekarniške zbornice Slovenije, Ur. l. RS, št. 45/19, in 80. člen ZLD-1.
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pravice do zdravstvenega varstva, ki obsega tudi svobodno odločanje o rojstvih 

otrok. Ureditev je gotovo primerna, saj zagotavlja, da pacient oziroma obvezno 

zavarovana oseba prejme zdravilo oziroma farmacevtsko obravnavo, npr. glede 

kontracepcije, nujne kontracepcije, neodvisno od verskega, filozofskega 

oziroma drugega prepričanja delavca, tudi kadar ne gre za farmacevtski pandan 

nujnemu zdravljenju. Vprašanje pa je, ali je ureditev nujna, in sicer, ali res ni moč 

z razumnimi ukrepi zagotoviti, da bi pacient oziroma obvezno zavarovana oseba 

zdravilo oziroma farmacevtsko obravnavo časovno, krajevno, s tem pa ekonomsko 

dostopno prejel pri drugem farmacevtskem strokovnem delavcu ali drugem 

izvajalcu lekarniške dejavnosti. Upoštevaje prvotno različico 21.a člena ZLD-1, 

navedeno zgoraj, bi zakonodajalec lahko predpisal pogoj, da mora pri izvajalcu 

lekarniške dejavnosti zmeraj biti na voljo delavec, ki ne uveljavlja ugovora vesti, s 

čimer bi, drži, otežil ali celo onemogočil poslovanje oziroma smotrno organizacijo 

delovnega procesa manjših lekarn. S tem bi se uresničila tudi pravica do proste 

izbire izvajalca zdravstvene dejavnosti, ki jo določa 9. člen Zakona o pacientovih 

pravicah (ZPacP).
46

 

Podobno velja za možnost napotitve v drugo lekarno, a le, če ta od lekarne, 

v kateri je bila zavrnjena izdaja zdravila oziroma farmacevtska obravnava, ni 

nesorazmerno oddaljena. Vsaj posredno je tako rešitev za primer odstopa 

od proste izbire izvajalca zdravstvene dejavnosti omenil ZZZS, ki je izpostavil 

pravico do povračila potnih stroškov, pri tem pa drži, kot navajajo tisti, ki so podali 

priporočila oziroma pripombe k 3. členu ZLD-1D, da lahko izven urbanih središč 

kmalu nastopi položaj, ko postane uveljavljanje zdravstvenega varstva časovno, 

krajevno, posledično pa ekonomsko neučinkovito oziroma lahko posameznike 

neupravičeno postavlja v  neenak položaj. Vsaj s tega zornega kota kaže 

zagovarjati primernost in nujnost ureditve, ki pravico do ugovora vesti izključuje. 

Prav tako podobno prvotni različici 21.a člena ZLD-1, bi zakonodajalec ugovor 

vesti lahko dopuščal tudi le glede izdaje zdravil oziroma farmacevtske obravnave, 

ki ne odgovarja na nujna zdravstvena stanja, pri čemer pa bi dikcijo razširil z 

ogroženosti pacientovega življenja in zdravja na ogroženost telesne celovitosti, 

s čimer bi farmacevtski strokovni delavci npr. morali izdati nujno kontracepcijo z 

namenom zanositve neposredno po spolnem odnosu, ne pa tudi kontracepcije. 

Verjetno pa bi s tem pravica do ugovora vesti de facto izgubila na pomenu, saj bi 

lekarniški delavci morali opraviti eno izmed praviloma dveh za nekatere moralno 

46	  
Ur. l. RS, št. 15/08 do 100/22.



249

Luka Mišič: Ugovor vesti: med osebnim imperativom in svobodo vesti ter delovnimi obveznostmi

Članki / Articles

spornih in v bistvenem podobnih zdravstvenih storitev. Kot ugotavlja M. Korošec, 

ugovora vesti na področju zdravstva kljub velikemu pomenu ustavnopravnega 

instituta ni moč uveljavljati neomejeno, saj je pravica v koliziji s številnimi interesi, 

predvsem pravicami pacientov, zaradi česar je v takih primerih uporaba testa 

sorazmernosti neizogibna.
47

 Prav v t. i. ožjem testu sorazmernosti pa bi ustavno 

sodišče ob predpostavki obstoja legitimnega cilja, primernosti in nujnosti ureditve 

tehtalo med ustavnimi pravicami pacientov oziroma obvezno zavarovanih oseb, 

predvsem pa pacientk, (varovanje zdravja, svobodno odločanje o rojstvih otrok) in 

ustavnimi pravicami farmacevtskih strokovnih delavcev (svoboda oziroma ugovor 

vesti). Pri tem je, kot omenjeno, pomembno, da ugovor vesti zmeraj predstavlja 

izjemo od pravila, ki od nosilca obveznosti sicer terja določeno ravnanje, pri 

čemer pa so obveznosti v primeru poklicne dejavnosti praviloma bile prevzete 

avtonomno. 

Prav avtonomno prevzemanje obveznosti predstavlja enega izmed osrednjih 

razlogov proti dopuščanju ugovora vesti na kateremkoli področju človekovega 

poklicnega delovanja. Drugače od sodelovanja pri obrambi države oziroma nekdaj 

veljavnega obveznega služenja vojaškega roka, ki predstavlja obliko prisilnega 

dela, se delavec v organiziran delovni proces vključuje prostovoljno oziroma si v 

širšem smislu in v skladu z 49. členom URS prosto izbira zaposlitev. Vprašanje 

pa je, ali mora prav vsak delavec, zato da lahko učinkovito opravlja svoje delo, 

opravljati vse delovne naloge, npr. vse zdravstvene storitve programa oziroma 

specializacije, ali pa zadostuje, da opravlja njihov pretežni del. Kot omenjeno, 

uporaba orožja predstavlja poklicno zahtevo za delo vojakov in policistov, pri 

čemer bi lahko smiselno šteli, da mora npr. specialist ginekologije opravljati vse 

zdravstvene storitve na področju, vključno z umetno prekinitvijo nosečnosti in 

specifičnimi metodami prekinitve nosečnosti. Vendar pa kaže v demokratičnih 

skupnostih  krepiti tudi pluralna delovna okolja, predvsem v javnem sektorju, 

četudi se s številnimi stališči intimno ne strinjamo ali jih celo zavračamo, a vse 

dokler to ob upoštevanju enake obravnave in razumnih prilagoditev ne onemogoča 

učinkovite organizacije delovnega procesa in uresničevanja pravic uporabnikov 

storitev. Kot ugotavlja M. Korošec, ugovor vesti v večini držav predstavlja izjemo, 

vendar pa v nekaterih državah velja nasprotno. V Italiji, kjer je pravica do splava 

urejena od leta 1978, zdravstveni delavci niso zavezani izvajati posegov umetne 

prekinitve nosečnosti, zaradi česar ugovor vesti niti ni posebej urejen. Izvedbo 

storitev zavrača med 82 do 91% ginekologov v Italiji, pri čemer je izvedba splava 

47	  
Korošec (2021a), str. 10.
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omejena na javne izvajalce zdravstvene dejavnosti,
48

 kar krepi, kot ugotavlja tudi 

Korošec, uveljavljanje čezmejnega zdravstvenega varstva. V primeru verske 

radikalizacije slovenskih ginekologov in odsotnosti zakonske prepovedi, bi v 

Sloveniji obvezno zavarovane osebe lahko uveljavljale pravico do zdravljenja 

v tujini, na eni izmed treh podlag, ki jih določa oziroma v nacionalni pravni red 

prenaša Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ).
49

V sodbi III P 7/2021 z dne 25. 2. 2021 je Okrajno sodišče v Ljubljani odločilo, 

da je bila kandidatka v postopku izbora za specializacijo na področju ginekologije 

in porodništva v ljubljanski regiji leta 2017 diskriminirana, potem ko je izbirno 

komisijo obvestila o tem, da bo uveljavljala ugovor vesti pri izvajanju postopkov 

umetne prekinitve nosečnosti in vstavljanja materničnih vložkov kot vrste 

kontracepcije. Prejela bi naj najmanj točk v izbirnem postopku, zaradi česar ni bila 

izbrana. Korošec je v luči odločitve opozorila na kolizijo med interesi kandidatke in 

interesi stroke, katere naloga je v celoti usposobiti in izuriti bodoče ginekologe in 

ji je zato v interesu, da med prijavljenimi izbere najboljše kandidate.
50

 Pri tem pa je 

po eni strani že kurikulum za specializacijo ginekologije in porodništva predvideval 

možnost uveljavljanja ugovora vesti zoper umetno prekinitev nosečnosti, kar 

kaže na ustreznost kandidata z ugovorom vesti za opravljanje specializacije 

in pridobitev licence, kar potrjuje tudi Svet za izobraževanje zdravnikov. Po 

drugi strani pa je vprašanje, ali je oseba, ki ne želi opraviti določenih posegov, 

primerna kandidatka za specializacijo oziroma zaposlitev, saj takšni zdravniki 

specializacije oziroma programa ne bodo izvajali v celoti.
51

 Kot izhaja iz razprave, 

niti zakonodajalec ali stroka in njeno avtonomno pravo niti sodišče odsotnosti 

ugovora vesti niso prepoznali kot odločilno poklicno zahtevo. Pri tem je pritožbeno 

sodišče potrdilo materialnopravnemu zaključku tožeče stranke v odgovoru na 

pritožbo, in sicer da je ravnanje komisije bilo ne samo v izrecnem nasprotju s 

pravico do ugovora vesti, kot ga določa EKČP,
52

 ki zavezuje Republiko Slovenijo 

k spoštovanju svobode mišljenja, vesti in vere (9. člen) in prepovedi diskriminacije 

(14. člen), kot tudi s 46. členom URS, 49. členom ZZdrS ter 56. členom ZZDej 

in 3. in 22. členom Kodeksa zdravniške etike.
53

 Po ugotovitvah Višjega sodišča 

v Ljubljani »tožnica zaradi osebne okoliščine verskega prepričanja ne bi smela 

48	  
Korošec (2021b), str. 19.

49	  
Ur. l. RS, št. 72/06 do 78/23.

50	  
Korošec (2021a), str. 9.

51	  
Prav tam.

52	  
Glej tudi Korošec (2021b).

53	  
VSL Sodba in sklep II Cp 1016/2021, točka 15.
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biti postavljena v slabši položaj, kar pa se ji je glede na zastavljeno vprašanje 

in nepojasnjeno prečrtane dele ocene odgovorov zelo verjetno zgodilo. To je 

imelo za posledico tudi nižje število točk, saj je komisija postavila pod vprašaj, 

ali bo specializacijo in izpit sploh lahko opravila. Ob takšni praksi izbirne komisije 

bi tožnica le težko dosegla kriterij primernosti. S tem je bila postavljena v manj 

ugoden položaj v zvezi s tistimi, ki ugovora vesti niso uveljavljali. Dejstva, ki 

jih je navedla in dokazala, upravičujejo domnevo, da je bila kršena prepoved 

diskriminacije, tožena stranka pa ni zmogla dokaznega bremena in se ni uspela 

razbremeniti svoje odgovornosti. Vse navedeno napotuje tudi pritožbeno sodišče 

na zaključek, da je tožena stranka kršila prepoved diskriminacije.«
54

2.3.	 Zdravstvena dejavnost: obveznost napovedi ugovora vesti

V tej razpravi kaže opozoriti še na časovno razsežnost podaje ugovora vesti. Kot 

izhaja iz drugega odstavka 56. člena ZZDej, mora zdravstveni delavec o svojem 

ugovoru vesti obvestiti zdravstveni zavod, ki mora to upoštevati, vendar pacientom 

zagotoviti možnost za nemoteno uveljavljanje pravic s področja zdravstvenega 

varstva. Besedilo je lahko zavajajoče, saj bi zožujoča razlaga termina »zdravstveni 

zavod« lahko vodila do zaključka, da pravica pripada le zdravstvenim delavcem, 

zaposlenim v javni zdravstveni mreži ali celo le v javnih zavodih. 56. člen ZZDej 

prav tako ne pove, kdaj mora zdravstveni delavec podati ugovor vesti, kar v praksi 

lahko povzroča težave. To razkrije šele 64. člen zakona, ki določa, kateri podatki 

se vodijo v registru, in sicer tudi izjava o uveljavljanju ugovora vesti. Smiselno 

enako velja za določbe ZZdrS, pri čemer je 49. člen moč razumeti celo na način, 

da je zdravnik o ugovoru vesti pravočasno dolžan obvestiti le pacienta in ga napotiti 

k drugemu zdravniku, v primeru, ko gre za delavca v delovnem razmerju, pa o 

zavrnitvi posega, torej šele po podanem ugovoru vesti v konkretnem primeru, 

obvestiti svojega delodajalca. V tem delu so si določbe splošnega in posebnega 

predpisa v neskladju, ki ga razmerje posebnosti in splošnosti ob drugih metodah 

razlage pravnega pravila (npr. namenska) težko razreši, določba pa prav tako 

na ravni zožujoče razlage obveznosti obvestila delodajalca razbremenjuje 

zdravnike, ki za naročnika opravljajo delo na podlagi pogodb civilnega prava, 

čeprav v razmerju do pacientov dajejo videz zdravnika, ki delo opravlja na podlagi 

pogodbe o zaposlitvi. Podobno kot glede ZZDej, tudi v primeru ZZdrS obveznost 

54	  
Prav tam, točka 16.
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vnaprejšnje podaje ugovora vesti delodajalcu lahko izpeljemo le iz samega 

namena določbe, ki je v omogočanju ustreznega načrtovanja delovnega procesa 

z namenom zagotavljanja učinkovitega uresničevanja pravice do zdravstvenega 

varstva, ter z upoštevanjem določb o registru. 31. člen ZZdrS med podatke, ki jih 

za vodenje registra zdravnikov zbira zdravniška zbornica, umešča tudi podatke o 

izjavi o uveljavljanju pravice do ugovora vesti, zdravnik, ki takšne izjave ne poda, pa 

jo kasneje uveljavlja, se na podlagi 81. člena zakona kaznuje za prekršek, in sicer 

z globo od 650 do 1.200 EUR. Iz navedenega izhaja, da bi zakonodajalec ugovor 

vesti v obeh zakonih moral urediti določneje, prav tako pa dopustiti možnost, 

da delavec tega razvije kasneje, po vpisu v register, npr. zaradi spremenjenih 

verskih ali drugih prepričanj oziroma zaradi pojava ali uzakonitve nove zdravstvene 

storitve, kar bi veljalo v primeru že omenjene legalizacije pomoči pri prostovoljnem 

končanju življenja. ZPPKŽ pravico do ugovora vesti sicer ureja za vse zdravstvene 

delavce, kar v razmerju splošnosti in posebnosti lahko, ne pa nujno, velja tudi za 

lekarniške delavce, ki jim je uveljavljanje ugovora vesti na podlagi ZLD-1 sicer 

prepovedano. Zaradi te prepovedi lahko na področju lekarniške dejavnosti, 

npr. glede kontracepcije, predvidevamo različne nezakonite, a z zornega kota 

življenjske resničnosti razumljive prakse neformalnega uveljavljanja ugovora 

vesti, kot so molčeča zamenjava farmacevtskega strokovnega delavca, ki nudi 

farmacevtsko obravnavo, ali napotitev pacienta v drugo bližnjo lekarno. Ob 

sami zavrnitvi farmacevtske obravnave to seveda pomeni kršitev pacientove 

pravice do proste izbire izvajalca zdravstvene dejavnosti, pravice do spoštovanja 

pacientovega časa in enakopravnega dostopa do zdravstvene obravnave, saj 

lahko pomeni časovno, geografsko ali ekonomsko neenako možnost uveljavljanja 

pravice do zdravstvenega varstva.

Informacijski pooblaščenec (IP) glede napovedi ugovora vesti delodajalcu 

zastopa nekoliko drugačno stališče. Po mnenju IP »zdravnik ni dolžan delodajalcu 

predložiti dokazila o vpisu ugovora vesti v register zdravnikov, kar velja tudi v 

primeru, če delodajalec vodi interni seznam vnaprejšnjih izjav o ugovoru vesti. 

Dopustno je, da zdravnik dokazilo predloži delodajalcu povsem prostovoljno in 

na lastno pobudo« in da po mnenju IP »delodajalec ne more neposredno od ZZS 

pridobiti podatka o vpisu ugovora vesti v register zdravnikov, ki se nanaša na 

zdravnika, ki pri njem opravlja delo.« Svoje stališče opira na odsotnost izrecne 

zakonske podlage oziroma dvom v uporabo 48. člena ZDR-1, ki ureja zbiranje, 

obdelavo, uporabi in posredovanje osebnih podatkov delavca, saj razlogi naj ne bi 

kazali na potrebo po uresničevanju pravic in obveznosti delavca ali delodajalca. Po 

stališču IP lahko delavec ugovor vesti poda kadarkoli, tudi če ta ni vpisan v register, 
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s čimer stori prekršek, vendar pa je ta okoliščina za delodajalca irelevantna saj 

naj ne bi vplivala na organizacijo dela in planiranje dela. Po stališču IP v zadevi 

št. 0712-205/2011/2 delodajalec sicer lahko vodi seznam vnaprejšnjih izjav o 

ugovoru vesti, pri tem pa je neznatnega pomena, ali je ugovor dodatno vpisan 

v register, pri čemer pa gre v obeh primerih za, po stališču IP, nezavezujoče 

vnaprejšnje opredeljevanje. Kot navaja, zdravnik po zakonu ni dolžan vnaprej 

obveščati delodajalca o ugovoru vesti za potrebe vodenja seznama, kar pomeni, 

da je še toliko manj dolžan dokazovati vpis ugovora v register zdravnikov, pri čemer 

gre pri ugovoru vesti za posebno kategorijo osebnih podatkov, ki terja posebej 

utemeljene razloge za obdelavo. Kot izpostavlja, pa ne izključuje, da bi bile v 

nekem konkretnem primeru pri delodajalcu lahko podane posebne okoliščine, 

ki bi utemeljevale sklicevanje na drugi del prvega odstavka 48. člena ZDR-1, 

vendar vnaprejšnja abstraktna presoja s strani IP ni možna brez poznavanja 

podrobnosti konkretnega primera.
55

3.	 SKLEP

Glede na strokovno razpravo,
56

 je bilo v slovenski ureditvi do nedavnega 

pričakovati, da bo ugovor vesti uzakonjen na novih področjih človekovega 

(poklicnega) delovanja. S spremembo ZLD-1 in ukinitvijo te pravice za 

farmacevtske strokovne delavce se je zgodilo prav nasprotno. Če bo sprememba, 

ki jo je prinesel ZLD-1D, v kratkem presojana in razveljavljena pred ustavnim 

sodiščem, to ne bo presenečenje, saj so zdravstveni delavci, ki se lahko nahajajo 

v bistveno podobnem položaju, zdaj praviloma neupravičeno obravnavani 

neenako, ureditev pa prav tako odpira vprašanje nujnosti ukrepa. V širšem smislu 

je, kljub nekaterim nasprotujočim stališčem, pravica do ugovora vesti povezana 

s svobodo vesti, tako pa pravzaprav s številnimi vidiki dela in zaposlovanja, 

omenjenih v tem prispevku, enako pa velja za vprašanje diskriminacije, 

povezane predvsem z osebno okoliščino veroizpovedi. Pri tem pa je pomembno, 

da gre za ugovor vesti le v primerih, ko je ta izrecno določen z zakonom, v 

nasprotnih primerih pa lahko kvečjemu govorimo o (ne)razumnih prilagoditvah 

oziroma (ne)upoštevanju zasebne avtonomije, tudi pravice do družinskega in 

zasebnega življenja delavcev pri organizaciji delovnega procesa, npr. v primerih 

55	  
Stališče IP v zadevi št. 07121-1/2023/1329 z dne 20. 10. 2023.

56	  
Glej npr. Ivanc (2019).
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nasprotovanja delu na določene dneve ali določene dneve v letu, npr. verske 

praznike, ki niso določeni kot dela prosti dnevi. Enako velja za kršitev svobode 

vesti. Kot izhaja iz razprave, je sodna praksa na področju omejena, zvezana 

predvsem z nekoč obveznim služenjem vojaškega roka, v novejšem času pa 

omejena na ugotovljeno diskriminacijo pri (ne)izbiri kandidatke za specializacijo 

ginekologije in porodništva zaradi podanega ugovora vesti. V prispevku je kratko 

predstavljeno tudi stališče Varuha glede dela v soboto in odločba Zagovornika 

glede praviloma nezakonito podanega ugovora vesti na področju zdravstvene 

dejavnosti. Sicer velja, da je ugovor vesti na področju zdravstvene dejavnosti 

urejen pomanjkljivo, npr. glede trenutka napovedi delodajalcu, kasnejšega razvoja 

ugovora vesti, kar lahko v praksi povzroča težave tako v razmerju do pacientov 

kot tudi delodajalcev oziroma glede organizacije delovnega procesa. 
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Conscientious Objection: Between Personal Ethical Imperative, 
Freedom of Conscience, and Work Obligations

Luka Mišič*

Summary

This article critically examines the recent Pharmacy Services Act amendment, 

which abolished the right to conscientious objection for pharmacists in 

Slovenia. The legislative change has provoked renewed professional and 

public discourse surrounding the constitutional dimensions of conscientious 

objection, particularly in relation to freedom of conscience, whilst triggering 

questions on the equality before the law, and the evolving standards of a 

pluralistic work environment. Traditionally regulated by the lex generalis Health 

Services Act and recognised in specific contexts such as military service and 

national defence, the right to conscientious objection had been expected to 

extend to new areas of professional practice. While its explicit inclusion for 

pharmacists initially suggested alignment with the legal framework applicable to 

physicians under the Medical Services Act, the amendment ultimately imposed 

a categorical prohibition, placing pharmacists in a significantly unequal legal 

position compared to other healthcare professionals. The article highlights 

several constitutional and legal concerns this development raised, including 

the legislative measure’s questionable necessity and proportionality. It explores 

broader implications of this restriction on individual autonomy within the 

employment relationship, particularly regarding the intersection of professional 

duties with moral, ethical, or religious convictions. The analysis draws attention 

to the underdeveloped Slovenian case law, noting that recent jurisprudence 

has primarily addressed discriminatory practices linked to conscientious 

objection, such as in medical specialisation selection procedures. Additionally, 

the article considers the fragmented and insufficient regulatory framework 

governing conscientious objection in healthcare. It identifies unresolved issues, 

including the procedural timing for notifying employers and the dynamic nature 

of personal conscience, which have practical implications for patient care and 

organisational management. The conclusion stresses the need for a more 
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coherent and balanced legal approach that respects constitutional guarantees 

while accommodating the realities of healthcare delivery in a diverse and 

pluralistic society.
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Novosti in izzivi po sprejeti Direktivi o platformnem delu

Aljoša Polajžar*

UDK:	 331.1:004.738.5

	 331.1:328.34

Povzetek: Avtor obravnava vsebino sprejete Direktive o platformnem 
delu ter prihodnje izzive, ki so povezani z njeno implementacijo. Avtor 
ugotavlja, da Direktiva naslavlja področja temeljnih pojmov platformnega 
dela, pravnega položaja posrednikov pri platformnem delu, določitve 
pravilnega zaposlitvenega statusa platformnih delavcev, pravne ureditve 
algoritmičnega upravljanja, varnosti in zdravja pri delu, ter kolektivnih 
pravic. Ključen izziv za zakonodajalca pa bo določitev vsebine izpodbojne 
pravne domneve za obstoj delovnega razmerja platformnih delavcev. 
Končna različica sprejete Direktive namreč več ne vsebuje podrobnejših 
kriterijev za obstoj domneve.

Ključne besede: platformno delo, platformni delavci, domneva obstoja 
delovnega razmerja, algoritemsko upravljanje, delavski predstavniki, 
inšpektorat za delo

Novelties and Challenges After the Adoption of the Platform Work 
Directive

Abstract: The author discusses the content of the adopted Platform Work 
Directive and the future challenges related to its implementation. The 
author notes that the Directive addresses the areas of the fundamental 
concepts of platform work, the legal status of intermediaries in platform 
work, the determination of the correct employment status of platform 
workers, the legal regulation of algorithmic management, health and 
safety at work, and collective rights. A key challenge for the legislator 
will be to determine the content of the rebuttable legal presumption of 
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the existence of an employment relationship of platform workers. The 
final version of the Directive no longer contains detailed criteria for the 
existence of the presumption.

Key words: platform work, platform workers, presumption of the existence 
of an employment relationship, algorithmic management, workers’ 
representatives, Labour Inspectorate.

1.	 UVOD

Platformno delo
1
 odpira številna delovnopravna vprašanja. Ključen problem je, 

da digitalne platforme dela oseb, ki opravljajo platformno delo, praviloma ne 

zaposlujejo kot delavce v delovnem razmerju na podlagi pogodbe o zaposlitvi. 

Iz tega sledi, da gre pri platformnem delu za obliko dela, ki se praviloma opravlja 

izven delovnega razmerja (v sferi civilnega prava), pri čemer se tem zunanjim 

izvajalcem praviloma prepušča izvedba temeljne (glavne) dejavnosti platform 

(npr. izvedba prevozov, kurirskih storitev ipd.).
2
 Nadaljnji izzivi pa so povezani 

z uporabo avtomatiziranih sistemov spremljanja in odločanja, na katerih temelji 

organizacija delovnega procesa pri platformnem delu
3
.

V kontekstu vsega navedenega je leta 2024 na ravni EU prišlo do sprejetja 

Direktive (EU) 2024/2831 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23. oktobra 

2024 o izboljšanju delovnih pogojev pri platformnem delu (v nadaljevanju: 

Direktiva o platformnem delu).
4
 Namen predmetnega prispevka je obravnava 

vsebine sprejete Direktive o platformnem delu
5
 – ter identifikacija prihodnjih 

1	
Za več o konkretnih primerih platformnega dela glej Todolí-Signes, 2017, str. 243; Ioannis, Countouris 

in De Stefano, 2019, str. 311. Slednji navajajo primer platforme za prevoze Uber, ki uporablja 

tehnologijo za povezovanje strank (naročnikov prevoza) z osebami, ki opravijo delo (platformnimi 

delavci). Za več o delovanju platforme Uber glej Todolí-Signes, 2017, str. 253–254. V praksi tako 

nastane razmerje, v katerega so udeleženi naročnik dela, oseba ki delo opravi ter platforma, preko 

katere pride do povezave med njima (o tem glej Kresal v: Kresal Šoltes et al. (ur.), 2020, str. 109).

2	
Fusco 2020, str. 2–3; Prassl, 2018, str. 4.

3	
O tem glej, med drugim, Bagari, 2024, str. 1172.

4	
Uradni list EU z dne 11. novembra 2024.

5	
Glej Polajžar, 2024b, kjer se je avtor omejil zgolj na področje kolektivnih delavskih pravic platformnih 

delavcev po sprejeti Direktivi o platformnem delu. Predmetni prispevek sicer temelji še na avtorjevi 

doktorski disertaciji »Kolektivne delavske pravice platformnih delavcev« (Polajžar, 2024a), ki je bila 

zagovarjana septembra 2024; ter na prispevkih Polajžar, 2024c in Polajžar, 2025.
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izzivov, ki so povezani z zahtevo po implementaciji te direktive v slovenski 

pravni red.

2.	 VSEBINA SPREJETE DIREKTIVE O PLATFORMNEM DELU  

Direktiva obravnava različna področja, ki so vsebinsko pomembna za platformne 

delavce. V grobem gre določbe direktive razdeliti na tiste o temeljnih pojmih, vlogi 

posrednikov pri platformnem delu, določitvi pravilnega zaposlitvenega statusa 

platformnih delavcev, pravni ureditvi področja algoritmičnega upravljanja, ter 

kolektivnih pravic.

2.1.	 Pomembnejše definicije po Direktivi o platformnem delu 

Za okvir predmetne direktive so »digitalne platforme dela«, katerekoli fizične 

ali pravne osebe, ki ponujajo storitev na trgu, ki izpolnjuje vse naslednje pogoje:  

a.		 vsaj delno se zagotavlja na daljavo z elektronskimi sredstvi, na primer s 

spletnim mestom ali mobilno aplikacijo;

b.		 zagotavlja se na zahtevo prejemnika storitve; 

c.		 kot nujno in bistveno komponento vključuje organizacijo dela, ki ga opravljajo 

posamezniki za plačilo, ne glede na to, ali se delo opravlja na spletu ali na 

določeni lokaciji;

d.		 vključuje uporabo avtomatiziranih sistemov spremljanja ali avtomatiziranih 

sistemov odločanja6).

6	
Točka a. 2. člena Direktive o platformnem delu. Kot izhaja iz točk h. in i. 2. člena direktive 

»avtomatizirani sistemi spremljanja« pomenijo »sisteme, ki se uporabljajo za ali ki z elektronskimi 
sredstvi podpirajo spremljanje, nadzor ali ocenjevanje delovne uspešnosti oseb, ki opravljajo 
platformno delo, ali dejavnosti, ki se izvajajo v delovnem okolju, vključno z zbiranjem osebnih 
podatkov«; »avtomatizirani sistemi odločanja« pa pomenijo »sisteme, ki se uporabljajo za 
sprejemanje ali podpiranje odločitev z elektronskimi sredstvi, ki znatno vplivajo na osebe, ki 
opravljajo platformno delo, vključno z delovnimi pogoji platformnih delavcev, zlasti odločitev, ki 
vplivajo na njihovo zaposlovanje, njihov dostop do delovnih nalog in njihovo organizacijo, njihove 
zaslužke, vključno z oblikovanjem cen za posamezne naloge, njihovo varnost in zdravje, njihov 
delovni čas, njihov dostop do usposabljanja, njihovo napredovanje ali njegovega ekvivalenta ter 
njihov pogodbeni status, vključno z omejitvijo, začasno ukinitvijo ali zaprtjem njihovega računa«.
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Nadalje Direktiva opredeljuje »platformno delo« kot katerokoli delo, ki se 

organizira prek digitalne platforme dela in ga v EU opravi posameznik na 

podlagi pogodbenega razmerja med digitalno platformo dela ali posrednikom 

in posameznikom, ne glede na to, ali obstaja pogodbeno razmerje med 

posameznikom oziroma posrednikom in prejemnikom storitve.
7
 

V tej luči Direktiva nadalje razločuje med različnimi izvajalci platformnega dela. 

»Platformni delavci« so le tiste osebe, ki opravljajo platformno delo na podlagi 

pogodbe o zaposlitvi oziroma v delovnem razmerju, kakor je opredeljeno v pravu, 

kolektivnih pogodbah ali praksi, ki veljajo v državah članicah, ob upoštevanju 

sodne prakse Sodišča EU.
8
 »Oseba, ki opravlja platformno delo« pa pomeni 

posameznika, ki opravlja platformno delo, ne glede na naravo pogodbenega 

razmerja ali opredelitev tega razmerja s strani udeleženih strank.
9

Sprejeta Direktiva namreč naslavlja (za razliko od predloga Direktive iz leta 

2021
10

) tudi področje t. i. »posrednikov« (ta pojem uporablja Direktiva) v kontekstu 

platformnega dela. »Posrednik« je skladno z direktivo opredeljen kot »fizična ali 

pravna oseba, ki za namen dajanja platformnega dela na voljo digitalni platformi 

dela ali prek nje: 1) s to digitalno platformo dela vzpostavi pogodbeno razmerje 

in z osebo, ki opravlja platformno delo, vzpostavi pogodbeno razmerje ali 2) 

je v podizvajalski verigi med to digitalno platformo dela in osebo, ki opravlja 

platformno delo«.
11

S tem v zvezi 3. člen Direktive določa, da države članice sprejmejo ustrezne 

ukrepe, s katerimi zagotovijo, da, kadar digitalna platforma dela uporablja 

posrednike, osebe, ki opravljajo platformno delo in so v pogodbenem razmerju 

s posrednikom, uživajo enako raven zaščite na podlagi te direktive, kot osebe, 

ki so v neposrednem pogodbenem razmerju z digitalno platformo dela. Nadalje 

v ta namen v skladu z nacionalnim pravom in prakso države članice sprejmejo 

ukrepe za vzpostavitev ustreznih mehanizmov, ki po potrebi vključujejo sisteme 

solidarne odgovornosti
12

.

7	
Točka b. 2. člena Direktive o platformnem delu.

8	
Točka c. 2. člena Direktive o platformnem delu.

9	
Točka d. 2. člena Direktive o platformnem delu.

10	
Evropska komisija, Predlog Direktive Evropskega parlamenta in Sveta o izboljšanju delovnih pogojev 

pri platformnem delu, COM(2021) 762 final, 2021/0414 (COD), z dne 9. decembra 2021.

11	
Točka e. 2. člena Direktive o platformnem delu.

12	
Tudi iz 25. točke preambule Direktive o platformnem delu glede tega izhaja, da »v nekaterih primerih 
osebe, ki opravljajo platformno delo, nimajo neposrednega pogodbenega razmerja z digitalno 
platformo dela, ampak so v razmerju s posrednikom, prek katerega opravljajo platformno delo. 
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Nazadnje je treba poudariti, da je domet Direktive omejen na razmerja v okviru 

»digitalnih platform dela«, kar pomeni, da je bistveno, da glavni del storitev 
predstavlja organizacijo oziroma opravljanje »dela«, ki ga opravi izvajalec 
storitev. Kot izrecno izhaja iz drugega odstavka 2. člena Direktive se pod pojem 

»digitalne platforme dela« ne štejejo ponudniki storitev, katerih glavni namen je 

izkoriščanje ali delitev sredstev ali prek katerih lahko posamezniki, ki se s tem 

ne ukvarjajo poklicno, nadalje prodajajo blago.

2.2.	Določitev pravilnega zaposlitvenega statusa platformnih delavcev 

Gre za področje, na katerem je prišlo do največjih razhajanj v dolgotrajnem 

postopku trialoga, kjer sta Svet EU (države članice) in Evropski parlament iskala 

»najmanjši skupni imenovalec« za dosego kompromisa (potrebnega za sprejem 

Direktive). Še posebej zahtevno je bilo iskanje zadostnega soglasja za sprejem 

Direktive med državami članicami v Svetu EU.

Na področju iskanja pravnih rešitev za določitev pravilnega zaposlitvenega 

statusa platformnih delavcev je tako zanimiv vpogled v postopek sprejemanja 

Direktive. Decembra 2023 je prišlo še do zadnjega poskusa sprejema direktive, 

ki bi (tako kot predlog Direktive iz leta 2021) izrecno (že v besedilu Direktive) 

določala vsebino kriterijev, ki morajo biti izpolnjeni za ugotovitev obstoja domneve 

delovnega razmerja platformnih delavcev. Za obstoj domneve bi morala biti 

izpolnjena dva izmed petih v predlogu Direktive navedenih kriterijev. Iz sprejete 

Direktive izpadli kriteriji, ki jih je vseboval njen predlog iz leta 2021 so bili naslednji: 

1.	 platforma določa plačilo ali zgornjo mejo plačila za opravljeno delo; 

2.	 za delavce, ki izvajajo delo prek platform, velja spoštovanje posebnih 
zavezujočih pravil glede videza, obnašanja do prejemnika storitve ali 
izvajanja dela; 

Pogosto sta posledici takega načina organizacije platformnega dela širok nabor različnih in 
kompleksnih večstranskih razmerij, vključno s podizvajalskimi verigami, ter nejasna delitev 
odgovornosti med digitalno platformo dela in posredniki. Osebe, ki opravljajo platformno delo prek 
posrednikov, so izpostavljene enakim tveganjem, povezanim z napačno razvrstitvijo po njihovem 
zaposlitvenem statusu in uporabo avtomatiziranih sistemov spremljanja ali avtomatiziranih 
sistemov odločanja, kot so jim izpostavljene osebe, ki opravljajo platformno delo neposredno 
za digitalno platformo dela«. 
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3.	 platforma nadzira izvajanje dela ali preverja kakovost rezultatov dela 
(tudi z elektronskimi sredstvi); 

4.	 delavcem je omejena svoboda (tudi s sankcijami), da si samostojno 
organizirajo delo – zlasti diskrecije pri izbiri delovnega časa ali obdobij 
odsotnosti, sprejemanja ali zavrnitve dodeljenih nalog, angažiranje 
podizvajalcev ali nadomestnih oseb za opravo dela; 

5.	 delavcem je omejena možnost za ustvarjanje baze strank ali opravljanje 
dela za tretjo osebo.

Dogovor o vsebini tega predloga so decembra 2023 sicer dosegli pogajalci 

Evropskega parlamenta in Sveta EU, vendar se je konec decembra 2023 izkazalo, 

da dosežen dogovor ne more dobiti zadostne politične podpore predstavnikov 

držav članic v Svetu EU.
13

 Posledično je januarja leta 2024 Belgijsko predsedstvo 

Svetu EU pristopilo k iskanju novega kompromisnega dogovora, ki bi lahko bil 

deležen zadostne politične podpore s strani držav članic. V praktično zadnjem 

trenutku (pred bližajočimi volitvami v Evropski parlament) so v okviru Sveta 

EU ministri (držav članic) za zaposlovanje in socialne zadeve dne 11. marca 

2024 potrdili (z dne 8. februarja 2024) dosežen dogovor o besedilu Direktive 

o platformnem delu, ki sta ga dosegla predsedstvo Sveta EU ter pogajalci 

Evropskega parlamenta.
14

 Nadaljnje faze sprejemanja Direktive niso bile več 

vprašljive, tako da je po končanju vseh preostalih faz zakonodajnega postopka 

(s krajšim premorom tudi zaradi volitev) prišlo do dokončnega sprejema Direktive 

v oktobru 2024.

Tako je prišlo do ključne spremembe prav na področju vsebine kriterijev za 

obstoj domneve delovnega razmerja, ki več niso določeni v sami Direktivi o 

platformnem delu (tako kot se je nakazovalo vse do vključno decembra 2023), 

temveč je konkretnejša določitev domneve in vsebine kriterijev prepuščena 

državam članicam (ob upoštevanju nekaterih osnovnih izhodišč po Direktivi). 

13	
Glej Svet Evropske unije, Pravice platformnih delavcev: Svet in Parlament dosegla dogovor, z 

dne 13. 12. 2023, nazadnje posodobljeno dne 22. 12. 2023, URL: https://www.consilium.

europa.eu/sl/press/press-releases/2023/12/13/rights-for-platform-workers-council-and-

parliament-strike-deal/ (nazadnje dostopano: 10. 3. 2025).

14	
Glej Svet Evropske unije, Platformni delavci in delavke: Svet potrdil dogovor o novih pravilih za 

izboljšanje njihovih delovnih pogojev, z dne 11. 3. 2024, URL: https://www.consilium.europa.

eu/sl/press/press-releases/2024/03/11/platform-workers-council-confirms-agreement-on-

new-rules-to-improve-their-working-conditions/ (nazadnje dostopano: 10. 3. 2025). Potrditev 

doseženega dogovora s strani ministrov držav članic je bila do samega glasovanja (dne 11. 

marca 2024) negotova.
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Pravna domneva delovnega razmerja v 5. členu Direktive je (v primerjavi 

s predlogom iz leta 2021, ki je vseboval konkretne kriterije) opredeljena z 

abstraktnejšo dikcijo:

»Za pogodbeno razmerje med digitalno platformo dela in osebo, ki 
opravlja platformno delo prek te platforme, velja pravna domneva, 
da gre za delovno razmerje, kadar so ugotovljena dejstva, ki kažejo 
na usmerjanje in nadzor v skladu z nacionalnim pravom, kolektivnimi 
pogodbami ali prakso, ki veljajo v državah članicah, ob upoštevanju 
sodne prakse Sodišča«. 

Kolikor platforma želi izpodbijati pravno domnevo, pa mora dokazati, 

»da pri zadevnem pogodbenem razmerju ne gre za delovno razmerje, 
kakor je opredeljeno v pravu, kolektivnih pogodbah ali praksi, ki veljajo 
v državah članicah, ob upoštevanju sodne prakse Sodišča«.

15
  

V luči navedenega imajo države članice skladno z drugim odstavkom 5. člena 

Direktive nadaljnjo obveznost, da v ta namen vzpostavijo učinkovito izpodbojno 

pravno domnevo obstoja delovnega razmerja, ki pomeni olajšanje postopka 

v korist oseb, ki opravljajo platformno delo. V tem kontekstu morajo države 

zagotoviti, da ta pravna domneva ne poveča bremena zahtev za osebe, ki 

opravljajo platformno delo (ali za njihove predstavnike) v postopkih ugotavljanja 

njihovega zaposlitvenega statusa.
16

 

Direktiva določa še nadaljnje obveznosti za vzpostavitev okvirja podpornih 

ukrepov za zagotovitev učinkovitega izvrševanja in spoštovanja pravne domneve 

na nacionalni ravni. Slednji ukrepi vključujejo, zlasti, oblikovanje ustreznih 

usmeritev (tudi v obliki konkretnih in praktičnih priporočil) za uresničevanje pravne 

domneve; učinkovit nadzor in inšpekcijske preglede; ustrezno usposabljanje za 

pristojne nacionalne organe in zagotovitev razpoložljivosti tehničnega strokovnega 

znanja na področju algoritmičnega upravljanja itd.
17

15	
Prvi odstavek 5. člena Direktive. 

16	
Drugi odstavek 5. člena Direktive o platformnem delu. Nadalje v zvezi z vsebinskim dometom 

pravne domneve iz tretjega odstavka 5. člena Direktive izhaja, da se predmetna pravna domneva 

uporablja v vseh ustreznih upravnih ali sodnih postopkih, v katerih je treba določiti pravilni 

zaposlitveni status osebe, ki opravlja platformno delo. Pravna domneva pa se ne uporablja za 

postopke, ki se nanašajo na davčne, kazenske ali socialnovarnostne zadeve. Vendar lahko 

države članice pravno domnevo v takih postopkih uporabijo v skladu z nacionalnim pravom. 

17	
Glej 5. in 6. člen Direktive. 
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2.3.	 Pravna ureditev področja algoritmičnega upravljanja

Ena izmed glavnih posebnosti platformnega dela je prav uporaba pametnih 

aplikacij/programov, ki s pomočjo algoritmov povezujejo povpraševanje in 

ponudbo po opravi določenega dela ter organizirajo različne faze delovnega 

procesa. Programska oprema na podlagi obdelave različnih podatkov sprejema 

številne organizacijske odločitve, ki jih je prej sprejemal človek (katero delo naj 

posameznik opravi, zbiranje in obdelava podatkov o uspešnosti opravljenega 

dela itd.). 

V tej luči Direktiva določa zahteve po transparentnem delovanju algoritmov 

oziroma programske opreme, s katero se nadzira in ocenjuje delo delavcev; 

določa višino plačila delavcem; dodeljuje delovne naloge itd. Bistveno je, da bo 

platforma morala o vseh ključnih informacijah o vpeljavi/obstoju in o delovanju 

algoritmov jasno vnaprej obvestiti osebe, ki opravljajo platformno delo, in delavske 

predstavnike. To obsega, med drugim, tudi informacije o glavnih parametrih, 

ki jih algoritmi upoštevajo pri svojem odločanju, in o relativni pomembnosti 

posameznega parametra na sprejem odločitev
18

. 

Prav tako Direktiva v zvezi s področjem uporabe avtomatiziranih sistemov 

spremljanja in odločanja vsebuje določbe o: omejitvah pri obdelavi osebnih 

podatkov z avtomatiziranimi sistemi spremljanja ali avtomatiziranimi sistemi 

odločanja (glej 7. člen); oceni učinka v zvezi z varstvom podatkov (glej 8. člen); 

človekovem nadzoru in pregledovanju avtomatiziranih sistemov (glej 10. in 11. 

člen); obveščanju in posvetovanju v zvezi z vpeljavo avtomatiziranih sistemov 

(vključno z vidiki varnosti in zdravja pri delu (glej 12. in 13. člen Direktive
19

). Vse 

navedeno pomembno nadgrajuje, med drugim, že obstoječi pravni okvir področja 

varstva osebnih podatkov po GDPR
20

.

18	
Glej 9. člen Direktive. 

19	
Med drugim, iz tretjega odstavka 13. člena Direktive izhaja zahteva, da avtomatizirani sistemi 

spremljanja in odločanja ne smejo delovati na način, ki bi ustvarjal nepotreben pritisk na platformne 

delavce ali kako drugače ogrožal varnost ter njihovo telesno in duševno zdravje.

20	
Uredba (EU) 2016/679 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 27. aprila 2016 o varstvu posameznikov 

pri obdelavi osebnih podatkov in o prostem pretoku takih podatkov.
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2.4.	 Kolektivne pravice po sprejeti Direktivi o platformnem delu	

Navedeno področje je bilo podrobneje obravnavano v predhodnem prispevku 

avtorja.
21

 Zgolj na kratko velja povzeti: da bodo platforme morale vzpostaviti 

zaupne komunikacijske kanale, preko katerih se bodo lahko osebe, ki 

opravljajo platformno delo, povezale med seboj in s svojimi predstavniki (glej 

20. člen Direktive); ter da je podrobneje opredeljena obveznost obveščanja in 

posvetovanja s predstavniki platformnih delavcev v primeru vpeljave (ali bistvene 

spremembe) uporabe avtomatiziranih sistemov spremljanja oziroma odločanja. 

V zvezi z navedenim je pod določenimi pogoji predvidena tudi pravica do 

strokovnjaka, ki bi delavskim predstavnikom pomagal pri preučitvi zadeve, ki je 

predmet obveščanja in posvetovanja.

Dodatno velja izpostaviti, da se Direktiva
22

 povezuje tudi z ostalimi novejšimi ukrepi 

EU za spodbujanje kolektivnega dogovarjanja samozaposlenih oseb, kar bo v 

praksi relevantno tudi za osebe, ki opravljajo platformno delo. Pomembne so 

Smernice Evropske komisije o uporabi konkurenčnega prava Unije za kolektivne 

pogodbe v zvezi z delovnimi pogoji samozaposlenih oseb brez zaposlenih (v 

nadaljevanju: Smernice 2022)
23

, ki med drugim določajo kategorije oseb, ki so 

v položaju, primerljivem s položajem delavcev. Zanje se šteje, da ne spadajo 

na področje uporabe 101. člena Pogodbe o delovanju EU (PDEU) – oziroma jih 

evropske konkurenčnopravne omejitve ne zajemajo.
24

 

21	
Glej Polajžar, 2024b.

22	
Predvsem ob upoštevanju 25. člena Direktive o platformnem delu, iz katerega izhaja obveznost 

držav članic, da sprejmejo ustrezne ukrepe za spodbujanje vloge socialnih partnerjev in uveljavljanje 

pravice do kolektivnih pogajanj pri platformnem delu.

23	
Sporočilo Komisije – Smernice o uporabi konkurenčnega prava Unije za kolektivne pogodbe v zvezi 

z delovnimi pogoji samozaposlenih oseb brez zaposlenih, z dne 29. 9. 2022, C(2022) 6846 final, 

UL 2022/C 374/02.

24	
Prav tam, točka 20. Kot izhaja iz Smernic 2022, to izhodišče temelji na zadevi Kunsten (C-

413/13 FNV Kunsten Informatie en Media, z dne 4. decembra 2014. ECLI:EU:C:2014:2411), v 

kateri je Sodišče EU nakazalo kriterije, na podlagi katerih se ponudnik storitev ne šteje za 

podjetje po 101. členu PDEU. Med drugim, ponudnik storitev izgubi status samozaposlenega 

gospodarskega subjekta in posledično status podjetja, če ne določa samostojno svojega 

ravnanja na trgu, temveč je od svojega naročnika popolnoma odvisen, ker ne nosi nobenega 

finančnega in poslovnega tveganja glede njegove dejavnosti in deluje kot pomožni organ, ki 

je vključen v podjetje navedenega naročnika (glej zadevo Kunsten, točka 33). Problematika 

konkurenčnopravnih omejitev kolektivnega dogovarjanja samozaposlenih je bila že obširno 

obravnavana tudi v okviru tuje in slovenske pravne doktrine, kjer so bile tudi podrobno 

obravnavane ključne sodne odločitve iz tega področja (predvsem zadevi Albany (C-67/96 

Albany International BV, z dne 21. septembra 1999, ECLI:EU:C:1999:430) in Kunsten. – glej, 
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Ena izmed teh skupin so »samozaposlene osebe brez zaposlenih, ki delajo prek 
digitalnih platform za delo«.

 
Kot navaja Komisija, se je s pojavom platformnega 

gospodarstva (opravljanja dela prek digitalnih platform za delo) zgodilo, da se 

številni samozaposleni pri opravljanju tega dela znajdejo v položaju, ki je primerljiv 

s položajem delavcev. Samozaposlene osebe so lahko odvisne od digitalnih 

platform, zlasti za doseganje strank, in se pogosto srečujejo s ponudbami za 

delo v smislu »vzemi ali pusti«, pri čemer imajo malo ali nič možnosti za pogajanja 

o svojih delovnih pogojih, vključno s plačilom. Digitalne platforme za delo lahko 

običajno enostransko določijo pogoje poslovnega sodelovanja brez predhodnega 

obveščanja samozaposlenih oseb brez zaposlenih ali posvetovanja z njimi.
25

 Tudi 

razvoji na nacionalni ravni (sodna praksa in zakonodajne spremembe) kažejo na 

primerljivost položaja teh samozaposlenih oseb z delavci.
26

 Po mnenju Komisije, 

kolektivne pogodbe med samozaposlenimi osebami brez zaposlenih in digitalnimi 

platformami za delo v zvezi z delovnimi pogoji ne spadajo na področje uporabe 

101. člena PDEU.
27

 

3.	 SKLEP – KATERI SO PRIHODNJI IZZIVI V ZVEZI  
Z IMPLEMENTACIJO DIREKTIVE O PLATFORMNEM DELU  
V SLOVENSKI PRAVNI RED?

Po obravnavanih novostih, ki jih prinaša sprejeta Direktiva o platformnem delu, je 

na mestu identifikacija nekaterih izmed prihodnjih izzivov v zvezi z implementacijo 

Direktive v slovenski pravni red.

Zahtevna vprašanja se pojavijo že v zvezi z razumevanjem predstavljenih temeljnih 

pojmov. Še posebej pomembna je opredelitev »digitalne platforme dela«, saj se 

določbe Direktive nanašajo le na slednje (ne pa na katerokoli drugo »platformo« 

oziroma poslovni model, ki teh pogojev ne izpolnjuje). V praksi bo slednja 

opredelitev nedvomno na zanimivi preizkušnji, saj v marsikaterem primeru morda 

ne bo popolnoma jasno, ali sploh gre za »digitalno platformo dela« ter posledično 

med drugim: Kresal Šoltes v Kresal Šoltes et al. (ur.), 2020, str. 36-38; Kresal Šoltes, 2011, 

str. 136-138; Kresal Šoltes, 2018, str. 260-261; Kresal v Waas et al. (ur.), 2021; Biasi, 2018; 

Ioannis, Countouris in De Stefano, 2019; Gyulavári, 2020; Doherty in Franca, 2020. 

25	
Smernice 2022, točka 28.

26	
Prav tam, točka 29.

27	
Prav tam, točka 31.
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za »platformno delo«. Treba je tudi upoštevati, da je lahko platformno delo v 

različnih panogah (za razliko od dostavljavcev hrane) očem oziroma javnosti manj 

vidno, saj se v celoti opravi na daljavo prek spleta.

Z vidika pojmov bo pri implementaciji Direktive treba biti pozoren še na dejstvo, da 

se določbe Direktive delijo na tiste, ki veljajo za »osebe, ki opravljajo platformno 

delo« (ne glede na zaposlitveni status) ter na tiste, ki veljajo zgolj za »platformne 

delavce« (to so tiste osebe, ki opravljajo platformno delo na podlagi pogodbe o 

zaposlitvi oziroma v delovnem razmerju). Tako bodo številne nove pravice pripadle 

tudi tistim osebam, ki opravljajo platformno delo izven delovnega razmerja. 

Strokovno najzahtevnejši pa bo izziv določitve izpodbojne pravne domneve 

za obstoj delovnega razmerja platformnih delavcev. Končna različica sprejete 

Direktive namreč več ne vsebuje podrobnejših kriterijev (kot je to veljalo za 

predlog iz leta 2021), kar nalaga večjo odgovornost državam članicam. Na 

navedenem področju so tako možne številne različne pravne rešitve, ki pa bodo 

morale biti strokovno vsekakor dobro premišljene (ob upoštevanju razvoja v sodni 

praksi Sodišča EU ter v sodni praksi in zakonodaji drugih držav EU). V tej luči bo 

skladno z Direktivo treba pripraviti še nadaljnje podporne ukrepe za zagotovitev 

učinkovitega izvrševanja in spoštovanja pravne domneve na nacionalni ravni 

– zlasti: oblikovanje ustreznih usmeritev (tudi v obliki konkretnih in praktičnih 

priporočil) za uresničevanje pravne domneve; učinkovit nadzor in inšpekcijske 

preglede; ustrezno usposabljanje za pristojne nacionalne organe in zagotovitev 

razpoložljivosti tehničnega strokovnega znanja na področju algoritmičnega 

upravljanja itd. Posledično bo treba združiti znanja in veščine različnih deležnikov 

ter strok. Zelo pomembno vlogo pa bodo imeli tudi nadzorni organi (Inšpektorat 

RS za delo itd.). Prav ugotovitev obstoja delovnega razmerja je namreč ključna 

za dostop do celotnega delovnopravnega varstva.

Nadalje bo treba biti v praksi pozoren na morebitna t.i. večstranska (praviloma 

tristranska) pravna razmerja pri platformnem delu. Dobrodošlo je, da je končna 

različica Direktive (za razliko od predloga iz leta 2021) izrecno naslovila tudi 

problematiko morebitnih »posrednikov« v okviru platformnega dela. Gre namreč 

za problematiko, ki je tudi sicer široko prisotna v svetu dela ter ji bo v prihodnje 

treba namenjati zmeraj več pozornosti. Kot izpostavlja že teorija, je v praksi 

zmeraj bolj pomembno vprašanje opredelitve delodajalca – oziroma opredelitve 

subjekta, ki ima napram osebi, ki opravlja delo, določene odgovornosti oziroma 

obveznosti. Gre za večstranska (praviloma tristranska) pravna razmerja (med 

drugim, podizvajalstvo, začasno agencijsko delo itd.), kjer se ob formalnem 
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delodajalcu (s katerim ima delavec sklenjeno pogodbo o zaposlitvi) pojavljajo 

tudi drugi subjekti (oziroma drug subjekt), ki prav tako vplivajo na delavčeve 

delovne pogoje.
28

 

Implementacija Direktive odpira tudi morebitne nove priložnosti za boljšo ureditev 

področja kolektivnih pravic (platformnih delavcev). Med drugim iz Direktive 

izhaja obveznost držav članic, da sprejmejo ustrezne ukrepe za spodbujanje 

vloge socialnih partnerjev in uveljavljanje pravice do kolektivnih pogajanj pri 

platformnem delu. Ob tem velja upoštevati še, da je področje kolektivnega 

dogovarjanja relevantno tako za platformne delavce v delovnem razmerju, 

kakor tudi za tiste, ki bodo še naprej opravljali delo izven delovnega razmerja 

(kot samozaposleni). Za slednje so relevantne tudi nove Smernice 2022, ki 

jih izključujejo iz konkurenčnopravnih omejitev. Bo pa v praksi izziv, kako h 

kolektivnim pogajanjem spodbuditi tudi delodajalsko stran (platforme).

Nazadnje pa bodo novi izzivi prisotni tudi na področju zagotavljanja jamstev iz 

naslova varnosti in zdravja pri delu. Treba bo namreč nadzirati, med drugim, 

izvajanje zahteve iz 13. člena Direktive, da avtomatizirani sistemi spremljanja in 

odločanja ne delujejo na način, ki bi ustvarjal nepotreben pritisk na platformne 

delavce ali kako drugače ogrožal varnost ter njihovo telesno in duševno zdravje. 

Menim, da gre za vidik, katerega ustrezno udejanjenje v praksi je še kako 

relevantno. Kot praktični primer gre, denimo, izpostaviti morebitne stimulacijske 

sheme platforme za primere izvedbe večjega števila dostav v določenem 

časovnem obdobju. V primeru plačila na število opravljenih dostav (ne pa na enoto 

delovnega časa) gre sklepati, da je posameznik lahko bolj nagnjen k hitrejšemu 

kolesarjenju/vožnji, da prevozi kakšno rdečo luč več in da nasploh že med vožnjo 

pokliče stranke, da gre čim manj časa za čakanje na prevzem dostave. Tovrstno 

vedenje sicer lahko pomeni višji zaslužek v določenem časovnem obdobju, vendar 

gotovo ne pripomore k zmanjšanju števila možnih nesreč med opravljanjem dela 

ali potencialnega ogrožanja drugih udeležencev v prometu.

Čas bo pokazal, kako uspešna bo Republika Slovenija pri implementaciji Direktive 

v nacionalni pravni red ter kako bodo predstavljene pravne novosti zaživele v 

praksi.
29

 Rok za implementacijo Direktive je 2. december 2026. Ob tem velja 

28	
Glej: Senčur Peček v: Belopavlovič et. al. (ur.), str. 48–50; in Senčur Peček, 2023.

29	
Glede implementacije velja opozoriti še na peti odstavek 24. člena Direktive o platformnem delu, iz 

katerega izhaja, da države članice določijo pravila o kaznih za kršitve nacionalnih določb, sprejetih 

na podlagi določb iz te direktive, ali že veljavnih relevantnih določb v zvezi s pravicami, ki spadajo na 

področje uporabe te direktive. Kazni so učinkovite, odvračilne in sorazmerne z naravo, resnostjo in 
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opozoriti, da Direktiva v vsakem primeru postavlja zgolj minimalne standarde, saj 

bodo države članice lahko sprejele (ali ohranile) pravna pravila, ki so ugodnejša 

za platformne delavce. Prav tako tudi ne moremo mimo dejstva, da velika večina 

novih izzivov iz naslova implementacije Direktive ni nikakor omejena zgolj na 

področje platformnega dela – temveč je relevantna tudi širše v drugih delovnih 

okoljih.
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Novelties and Challenges After the Adoption  
of the Platform Work Directive

Aljoša Polajžar*

Summary 

The author discusses the content of the adopted Platform Work Directive and 

the future challenges related to the requirement to implement the Directive in the 

Slovenian legal order. The author notes that the Directive addresses the areas 

of the fundamental concepts of platform work, the legal status of intermediaries 

in platform work, the determination of the correct employment status of platform 

workers, the legal regulation of algorithmic management, health and safety at 

work, and collective rights. 

However, there are a number of challenges regarding the implementation of the 

Directive. The definition of a “digital labour platform” is particularly important, 

as the provisions of the Directive refer only to the latter (and not to any other 

“platform” or business model that does not meet these conditions). In practice, 

the latter definition will undoubtedly be put to an interesting test, as in many 

cases it may not be entirely clear whether there is a “digital labour platform” 

and, consequently, “platform work”. It should also be borne in mind that platform 

work in different industries (as opposed to food delivery services) may be less 

visible to the public eye. 

The most expertly demanding challenge will be to establish a rebuttable 

legal presumption of the existence of an employment relationship of platform 

workers. The final version of the adopted Directive no longer contains more 

detailed criteria (as was the case for the 2021 proposal), thus placing greater 

responsibility on the Member States. A number of different legal solutions are 

therefore possible in this area, but these will certainly need to be well thought 

out (taking into account developments in the case law of the CJEU and in the 

case law and legislation of other EU countries). In this light, further supporting 

measures will need to be developed in line with the Directive to ensure effective 

enforcement and respect of the legal presumption at national level - in particular: 
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the development of appropriate guidelines (including in the form of concrete and 

practical recommendations) for the implementation of the legal presumption; 

effective monitoring and inspection; appropriate training for competent national 

authorities and the availability of technical expertise in the field of algorithmic 

management, etc. As a consequence, the skills and knowledge of the different 

stakeholders and disciplines will need to be brought together. The supervisory 

authorities (Labour Inspectorate of the Republic of Slovenia, etc.) will also have 

a very important role to play. It is precisely the establishment of the existence of 

an employment relationship that is crucial for access to full labour law protection.
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Pravni in praktični izzivi zaposlovanja tujcev

Valentina Franca*
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Povzetek: Zaradi pomanjkanja delavcev so migracije na trgu dela v srednji 
in vzhodni Evropi postale intenzivnejše. Zaposlovanje tujcev je zahteven 
proces zaradi pravno-administrativnih postopkov in vključevanja v delovno 
okolje, kjer so prisotne jezikovne, kulturne, verske in druge razlike. 
Tujci pogosto potrebujejo dodatno usposabljanje, kar lahko povzroča 
napetosti med lokalnimi in tujimi delavci. Vloga socialnih partnerjev je pri 
teh izzivih še vedno šibka. Smiselno bi bilo nameniti več pozornosti ne le 
spremembam zakonodaje, ampak tudi oblikovanju migracijskih politik za 
učinkovitejše vključevanje tujcev na trg dela in v družbo.

Ključne besede: zaposlovanje tujcev, delovno dovoljenje, vključevanje 
v delovni proces, sindikati, delodajalske organizacije

Legal and Practical Challenges of Employing Foreign Workers

Abstract: Due to the shortage of workers, labor market migration in Central 
and Eastern Europe has intensified. Employing foreigners is a challenging 
process due to legal-administrative procedures and integration into 
the work environment, where linguistic, cultural, religious, and other 
differences are present. Foreigners often require additional training, 
which can cause tensions between local and foreign workers. The role 
of social partners in addressing these challenges remains weak. More 
attention needs to be paid not only to legislative changes but also to 
the development of migration policies for more effective integration of 
foreigners into the labor market and society.

Key words: employment of foreing workers, work permit, integration into 
the labour process, trade unions, employers organizations.
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1.	 UVOD

Migracije na trgu dela niso nov pojav; zahodne države, zlasti gospodarsko 

bolj razvite, se s tem soočajo že več desetletij. Nasprotno, države srednje 

in vzhodne Evrope do nedavnega niso doživljale enake ravni migracij, saj je 

večina njihovih delavcev zgodovinsko emigrirala v zahodno in severno Evropo 

ali čezmorske destinacije.
1
 Vendar so se dinamike dramatično spremenile. 

Pomemben dejavnik, ki prispeva k tej spremembi, je akutno pomanjkanje 

delavcev v različnih poklicih in panogah, kar je povzročilo znatno povečanje 

migracij tudi za države srednje in vzhodne Evrope.
2
 Ne samo podatki, ki so 

prikazani v nadaljevanju članka, tudi lastne izkušnje v delovnem okolju ter širše 

v družbi nam poročajo o opaznem pritoku tujih delavcev,
3
 od katerih imajo mnogi 

kulturno in versko raznolika ozadja. Dobro zasnovan odziv države je ključnega 

pomena ne le za zagotavljanje ustrezne delovnopravne zaščite migrantov, 

temveč tudi za krepitev splošne konkurenčnosti gospodarstva. Kajti migracije 

niso zgolj vprašanje izpolnjevanja potreb po delavcih; zahtevajo tudi razmislek 

o asimilaciji, tako znotraj delovnega mesta kot v družbi na splošno. Migracije 

namreč ne prinašajo zgolj ekonomskih prednosti, ampak povzročajo tudi 

socialne in politične izzive. Migranti pogosto zasedajo nizko plačana delovna 

mesta, kar prispeva k dualizaciji trga dela in potencialnemu poslabšanju delovnih 

standardov.
4
 To področje je še posebej občutljivo, saj mnoge vlade nadzor nad 

tem, kdo lahko vstopi in dela v njihovi državi, vidijo kot temeljni vidik nacionalne 

suverenosti. Strah pred izgubo tega nadzora je otežila tudi vzpostavitev enotne 

politike EU na področju delovnih migracij.
5
 V zadnjih dveh desetletjih je EU razvila 

obsežne predpise za enotno migracijsko politiko, s poudarkom na varovanju 

zunanjih meja. To vključuje vse glavne oblike migracij, kot so združitev družin, 

prosilce za azil, begunce, študente, dolgoročne prebivalce in raziskovalce.
6
  

 

1	
Izjemo od tega predstavlja priseljevanje državljanov bivše države Jugoslavije v času osamosvojitve 

držav v začetku 90-tih let prejšnjega stoletja. Vendar zaradi življenja v skupni državi, relativni 

sorodnosti jezikov ter deloma kulture, se priseljeni delavci niso obravnavali kot tujci na trgu dela, 

zato posebne prilagoditve niti niso bile potrebne. 

2	
Npr. Zwysen, 2024; Eurofound, 2024.

3	
Kot tujca oziroma tujega delavca v tem prispevku označujemo delavca, ki ni državljan katere od držav 

članic EU.

4	
Careja & Emmenegger, 2013.

5	
Schmid-Druner, 2020.

6	
Minderhoud, 2021.



275

Valentina Franca: Pravni in praktični izzivi zaposlovanja tujcev

Članki / Articles

Obstoječe evropske direktive dajejo državam članicam veliko diskrecijsko 

pravico, kar posledično v praksi pomeni različnost nacionalnih pristopov oziroma 

dajanje prednosti lastnim politikam kot pa skupni evropski.
7

Pri zaposlovanju tujcev se delodajalci soočajo z različnimi izzivi, vključno z 

zahtevnimi in zapletenimi postopki pridobivanja dovoljenj, ki povečujejo breme 

že zaposlenih delavcev. V splošnem velja, da tujci potrebujejo dovoljenje za 

delo, ki ga lahko pridobijo po vnaprej določenem postopku ob predložitvi 

vseh potrebnih potrdil in dokazil.
8
 Vendar zgolj s pridobitvijo dovoljenja niso 

preskočene vse prepreke. Ob prihodu se ti novinci namreč pogosto spopadajo 

z jezikovnimi ovirami in potrebujejo kulturno prilagoditev. Ni redko, da morajo 

opraviti obsežnejše usposabljanje kot njihovi sodelavci, ki so v organizaciji že 

dlje časa. Ta dinamika lahko posledično ustvarja napetosti na različnih ravneh, 

kar se velikokrat odraža v zahtevah po prenovi (poenostavitvi) pravnega okvirja 

in dobro premišljenih migracijskih politikah. Kajti ustrezna organizacija dela, 

vključno s kolektivnimi pogajanji ter prizadevanji za vključevanje tujcev v delovni 

proces ima ključno vlogo pri reševanju teh vprašanj.
9
 Socialni partnerji imajo pri 

tem pomembno vlogo, vendar zaenkrat so tem zapletenim vprašanjem namenili 

razmeroma malo pozornosti.

Središče raziskovanja tega prispevka so tako pravni izzivi, s katerimi se soočajo 

delodajalci pri zaposlovanju in delu tujcev kakor tudi praktična vprašanja, povezana 

z organizacijo dela, vzpostavljanjem odnosa z že zaposlenimi delavci in delovnim 

okoljem. Čeprav je pridobivanje delovnih dovoljenj za delo tujcev pravno in 

administrativno zahtevno, se v tem prispevku s tem posebej ne ukvarjamo, ampak 

se osredotočamo zlasti na širši pogled vključevanja tujcev v delovni proces.
10

 

Pri tem se opiramo tudi na rezultate in ugotovitve evropskega sofinanciranega  

 

7	
OECD, 2016.

8	
V Sloveniji postopek in pogoje pridobivanja delovnega dovoljena oziroma enotnega dovoljenja za 

prebivanje in delo določata Zakon o tujcih (ZTuj-2, Uradni list RS, št. 91/21, 95/21, 105/22, 48/23, 

115/23, 62/24 – ZUOPUE in 96/24 – odl. US) ter Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu 

tujcev (ZZSDT, Uradni list RS, št. 91/21, 42/23).

9	
Adler in drugi, 2014.

10	
V literaturi se pojavljajo različna stališča ter pristopi pri zaposlovanju tujcev glede na njihovo stopnjo 

izobrazbe (bolj-manj izobraževani), usposobljenosti (bolj-manj kvalificirani) ter deficitarnosti. V tem 

prispevku zaradi omejenosti s prostorom tega posebej ne ločujemo, treba pa je to pri nadaljnjih 

analizah in ukrepih upoštevati.
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projekta Recruit4Tomorrow (v nadaljevanju raziskava),
11

 v okviru katerega je 

bila skupaj s sindikati in delodajalskimi organizacijami v petih srednjeevropskih 

državah (Slovenija, Hrvaška, Bolgarija, Slovaška in Madžarska) izvedena 

obširna raziskava o zaposlovanju tujcev ter o vlogi socialnega dialoga pri tem, 

vključno z vlogo sveta delavcev. Poleg analize strokovno-znanstvene literature 

ter pravnih virov so bili podatki v raziskavi zbrani tudi z izvedbo fokusnih 

skupin (jesen 2023) s ključnimi deležniki (sindikalni predstavniki, delodajalske 

organizacije, predstavniki ministrstev za delo oziroma drugimi uradniki, 

predstavniki zavoda za zaposlovanje in podobno) ter z anketno raziskavo med 

podjetji (pomlad 2024) v vseh petih državah. V anketi je sodelovalo 545 podjetij, 

od tega 114 v Sloveniji. 

Uvodoma je treba poudariti, da se v prispevku osredotočamo na izzive, ki so 

povezani z opravljanjem dela. Zaposlovanje in nasploh priseljevanje ima lahko 

tudi močno politično konotacijo, ki po mojem mnenju nima mesta v delovnem 

okolju, saj lahko izzove le zaostrovanje odnosov, diskriminacijo in druga neželena 

ravnanja. Zato je ključno, da tako delodajalec kot sindikati in sveti delavcev 

spodbujajo strpno in spoštljivo komunikacijo z vsemi na delovnem mestu. 

V tem prispevku je naprej predstavljeno dejansko stanje zaposlovanja tujcev v 

Sloveniji (točka 2), nato so v točki 3 strnjeno predstavljeni izsledki mednarodne 

raziskave. Točka 4 je namenjena analizi vloge socialnih partnerjev pri izzivih, 

povezanih z zaposlovanjem tujcev. Prispevek se zaključi s sklepnimi mislimi in 

vprašanji, kako se soočati s tovrstnimi izzivi v prihodnosti (točka 5). 

11	
Sofinancira Evropska unija. Projekt Recruit4Tomorrow sofinancira Evropska unija s pogodbo o 

sofinanciranju št.: GA 101102367. Izražena stališča in mnenja so le avtorjeva in ne odražajo nujno 

stališč Evropske unije ali Evropske komisije. Niti Evropska unija niti organ, ki dodeli pomoč, zanje 

ne moreta biti odgovorna.
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2.	 DEJANSKO STANJE

Po podatkih Statističnega urada RS zaposlovanje tujcev
12

 narašča že dalj časa. 

Leta 2010 je bilo v Sloveniji zaposlenih 56.652 delovno aktivnih tujih državljanov, 

kar je postopoma naraščalo do 144.853 v letu 2024 (Slika 1).

Slika 1: Delovno aktivni tuji državljani (brez kmetov) v Republiki Sloveniji, 2010-2024

Vir: SURS, 2025.

S povečevanjem števila tujcev se povečuje tudi raznolikost njihovega 

državljanstva, kulturne in verske pripadnosti. Kajti če je tradicionalno veljalo, 

da so bili kot tujci na slovenskem trgu dela prisotni večinoma državljani držav 

bivše Jugoslavije, temu ni več tako, saj se zaposluje tudi državljane nam bolj 

oddaljenih, tudi eksotičnih držav, kot so Indija, Nepal, Filipini in podobno. 

Po podatkih SURS je bilo med letoma 2010 in 2024 aktivnih državljanov iz 

166 različnih držav. Prevladujejo še vedno državljani držav bivše Jugoslavije.  

 

 

12	  
Delovno aktivno prebivalstvo (DAK), SURS, 2025.
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2. DEJANSKO STANJE

Po podatkih Statističnega urada RS zaposlovanje tujcev12 narašča že dalj časa. Leta 2010 je 
bilo v Sloveniji zaposlenih 56.652 delovno aktivnih tujih državljanov, kar je postopoma 
naraščalo do 144.853 v letu 2024 (Slika	1).

Slika 1: Delovno aktivni tuji državljani (brez kmetov) v Republiki Sloveniji, 2010-2024

																																																
12 Delovno	aktivno	prebivalstvo	(DAK),	SURS,	2025.
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Denimo, podatki za leto 2024 kažejo na najvišje številčnost državljanov Bosne  

in Hercegovine (70.657), Srbije (16.494), Kosova (14.964), Hrvaške (10.708) 

in Severne Makedonije (9.685). 

Državljani Bolgarije, Rusije in Ukrajine, skupaj z državljani Italije, Indije, Turčije in 

Kitajske, predstavljajo drugo skupino držav, katerih prisotnost na slovenskem trgu 

dela znaša med 1.000 in 3.000 oseb. Manj kot tisoč državljanov prihaja iz držav, 

ki zgodovinsko niso bile močno prisotne na območju Slovenije. To so, denimo, 

Bangladeš (nobenega zaznanega do leta 2012, v letu 2024 pa 401), Filipini, 

Tajska, Egipt, Iran, Moldavija, Kazahstan, Brazilija in podobno. V skupini držav, 

iz katerih je manj kot 100 delovno aktivnih v Sloveniji, so državljani iz vseh celin, 

od evropskih, kot sta Finska in Švica, afriških (Togo, Južna Afrika in podobno) 

do južnoameriških (Kolumbija, Argentina itd). Glede na spol so med tujci v letu 

2024 s slabimi tremi četrtinami prevladovali moški.
13

 

Iz raziskave evropskega projekta Broadvoice izhajajo podobne ugotovitve. Po 

poročanju podjetij med tujci v Sloveniji še vedno prevladujejo državljani bivše 

Jugoslavije, na drugem mestu pa so državljani držav vzhodne Azije, kot so Filipini, 

Indonezija, Nepal, Indija in Tajska. Sledijo Ukrajinci, nato državljani držav bližnjega 

vzhoda (zlasti Iran in Irak) in centralne Azije (Kirgizistan, Uzbekistan, Mongolija), 

Afričani, Albanci in Turki. 

Več kot polovica tujih državljanov je bila v letu 2024 zaposlena za nedoločen čas 

(82.841), za določen čas nekaj manj kot 54.000, preostali pa so bili večinoma 

pripravniki za določen in nedoločen čas (Slika 2). Zanimiv je podatek, da se je po 

pandemiji COVID-19 začelo povečevati število zaposlenih tujcev za nedoločen 

čas, medtem ko zaposlitve za določen čas upadajo. Na podlagi tega bi lahko 

sklepali, da imajo delodajalci željo po dolgoročnejšem sodelovanju s tujci, saj 

obstajajo trajne potrebe po opravljanju dela, ki jih ne morejo zadovoljiti z lokalnimi 

delovno aktivnimi prebivalci. 

13	
Delovno aktivno prebivalstvo (brez kmetov) po skupinah državljanstva, dejavnostih (SKD 2008) in 

spolu, Slovenija, mesečno, SURS 2025.
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Slika 2: Delovno aktivni tuji državljani (brez kmetov) glede na vrsto delovnega 

razmerja, Slovenija, 2010-2024*

Vir: SURS, 2025.

Pomemben podatek je tudi število prvih zaposlitev na območju Slovenije glede na 

državljanstvo. Do leta 2018 je bilo na območju Slovenije med prvimi zaposlitvami 

več slovenskih državljanov (Slika 3). Trend bi se verjetno nadaljeval enakomerno, 

kar pa je verjetno preprečila pandemija COVID-19 z znatnim padcem leta 2020; 

po normalizaciji razmer se je število prvih zaposlitev tujih državljanov ponovno 

dvignilo in je še vedno nad številom prvih zaposlitev državljanov Slovenije. 

5
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prvih zaposlitev državljanov Slovenije. 

Slika 3: Število delovno aktivnih oseb s prvo zaposlitvijo na območju Slovenije po 
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Slika 3: Število delovno aktivnih oseb s prvo zaposlitvijo na območju Slovenije po 

državljanstvu, za koledarsko leto (2010-2024)

Vir: SURS, 2025.

Tujci so prisotni v številnih panogah in na različnih delovnih mestih, pri čemer 

anketirana podjetja navajajo, da jih največ zaposlujejo v proizvodnji. Podobno 

podatki SURS
14

 kažejo, da so bili tujci v letu 2024 najbolj prisotni v predelovalnih 

dejavnostih (40.187), gradbeništvu (37.930) ter v panogi prometa in skladiščenja 

(19.429). Sicer z velikim razmikom sledi zdravstvo in socialno varstvo (4.015), ki 

je del javnega sektorja. Posledično ne preseneča, da po podatkih SURS glede 

na izobrazbo prevladujejo tisti s srednješolsko izobrazbo. V letu 2024 je bilo 

takih 92.634; sledijo tisti z osnovnošolsko izobrazbo ali manj (37.633); najmanj 

pa je takih z višješolsko in visokošolsko izobrazbo (14.568). Po mnenju podjetij, 

vključenimi v raziskavo, ne zaznavajo bistvenih razlik v izobrazbi v primerjavi z 

lokalnimi delavci. 

14	
Delovno aktivno prebivalstvo (brez kmetov) po skupinah državljanstva, dejavnostih (SKD 2008) in 

spolu, Slovenija, mesečno; SURS 2025.
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Slika 4: Število delovno aktivnih oseb s prvo zaposlitvijo na območju Slovenije po 

starosti in skupinah državljanstva, za koledarsko leto (2010-2024)

Vir: SURS, 2025.

Po podatkih raziskave, torej anketiranih podjetij v okviru evropskega projekta 

Broadvoice, je bila povprečna plača tujcev v letu 2023 bruto 1.900 evrov; največ 

pa jih prejemalo med 1231 in 1640 evrov bruto. 

3.	 IZSLEDKI RAZISKAVE: ADMINISTRATIVNE OVIRE, JEZIKOVNE 
PREPREKE IN KULTURNE RAZLIKE

Iz raziskave izhaja, da se države srednje in vzhodne Evrope dejansko srečujejo 

s podobnimi izzivi pri zaposlovanju tujcev, medtem ko so načini pristopa in 

reševanja izzivov nekoliko različni, kar gre pripisati zlasti političnim odločitvam 

ter tudi zgodovinsko-socialnemu okolju (točka 3.1). Posebnosti, značilne za 

Slovenijo, so zato predstavljene ločeno (točka 3.2). 

 

6
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skupinah državljanstva, za koledarsko leto (2010-2024)

Vir:	SURS,	2025.

Po	podatkih	raziskave,	torej	anketiranih	podjetij v	okviru	evropskega	projekta	Broadvoice,	je	
bila povprečna plača tujcev v letu 2023 bruto 1.900 evrov; največ pa jih prejemalo med	1231	
in	1640	evrov	bruto.

3. IZSLEDKI RAZISKAVE: ADMINISTRATIVNE OVIRE, JEZIKOVNE 
PREPREKE IN KULTURNE RAZLIKE

Iz	raziskave izhaja, da se države srednje in vzhodne Evrope dejansko srečujejo s podobnimi 
izzivi pri	 zaposlovanju	 tujcev, medtem	ko	 so	načini pristopa in reševanja izzivov	 nekoliko	
različni, kar gre pripisati zlasti političnim odločitvam ter tudi zgodovinsko-socialnemu	okolju	
(točka 3.1). Posebnosti, značilne za Slovenijo, so zato predstavljene ločeno (točka 3.2). 

3.1.Splošni rezultati 

Zaposlovanje	tujcev je	za	delodajalce, vključene v	raziskavo, zahteven	in	zapleten	proces	tako	
s	 pravno-administrativnega vidika kakor z vidika vključevanja tujcev v delovno okolje. 
																																																
14 Delovno aktivno prebivalstvo (brez kmetov) po skupinah državljanstva, dejavnostih (SKD 2008) in spolu, 
Slovenija, mesečno; SURS 2025.
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3.1.	 Splošni rezultati 

Zaposlovanje tujcev je za delodajalce, vključene v raziskavo, zahteven in zapleten 

proces tako s pravno-administrativnega vidika kakor z vidika vključevanja tujcev v 

delovno okolje. Pridobivanje delovnih dovoljenj ter ostalih dokumentov lahko traja 

več mesecev, včasih se raztegne tudi na leto. Ozko grlo marsikje predstavljajo 

diplomatska predstavništva, saj so za lokalne delavce težko dostopna, saj denimo 

velikokrat zahtevajo (večdnevna) potovanja v glavno mesto lokalne države za, na 

primer, zagotovitev prstnih odtisov. Zaposlovanje tujcev je dodatno oteženo, ker 

z izjemo Hrvaške, v nobeni od preostalih držav ni dovoljeno zaposlovanje tujcev 

prek kadrovskih agencij.
15

 Po drugi strani pa nekatere države, denimo Slovaška, 

želijo z vzpostavitvijo migracijskih informativnih centrov za delodajalce olajšati 

tovrstne postopke. 

S sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi se začne drugi del izzivov, to je vključevanje 

tujcev v delovni proces. Prva ovira je nepoznavanje jezika, saj redkokateri tujec 

ob prihodu v državo govori nacionalni jezik tako dobro, da se lahko v njem 

vsaj osnovno sporazumeva. Podobno velja za sporazumevanje v angleščini.
16

 

Običajno države ne zahtevajo določene ravni znanja nacionalnega jezika za 

pridobitev delovnega dovoljenja v zasebnem sektorju,
17

 ravno tako marsikje ni 

sistematičnega državnega pristopa za učenje jezika. Zato v praksi delodajalci to 

rešujejo s ponudbo osnovnih jezikovnih tečajev nacionalnega jezika za tujce, za 

kar pa ni vedno največjega zanimanja, saj marsikateremu delavcu predstavljajo te 

države odskočno desko za druge zahodnoevropske in/ali skandinavske države. 

Ob tem se lahko že zaposleni delavci počutijo manjvredne ali celo diskriminirane, 

15	
Izjemo od tega predstavljajo ukrajinski državljani zaradi vojne, več v Krapež (2022). Pri tem je treba 

opozoriti, da na trgu delujejo podjetja, ki se predstavljajo kot »agencije«, dejansko pa ne gre za 

posredovanje zaposlitve oziroma opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev uporabniku, kakor 

to določa ZDR-1. Tovrstna podjetja – »agencije« namreč nudijo storitve iskanja tujih delavcev ter 

posredovanja njihovih podatkov zainteresiranim podjetjem v državi, zato tudi ne morejo biti predmet 

nadzora inšpekcije za delo. 

16	
Iz pravnega vidika so v praksi prisotna številna vprašanja, ali lahko delodajalec posreduje navodila 

za delo v angleščini oziroma v jeziku, ki ga delavec razume, ali se lahko usposabljanje za varnost 

in zdravje pri delu izvede v jeziku, ki ni nacionalen, in podobno. Odgovori so različni, pri čemer pa 

izhajam iz stališča, da je treba narediti vse, kar je v delodajalčevi moči, da delo poteka varno in 

nemoteno. 

17	
Za delo v državni upravi ter v delu javnega sektorja se večinoma zahteva tudi nacionalno državljanstvo, 

kar velja tudi za Slovenijo.
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ker se tujcem takoj ob prihodu ponudi usposabljanje, medtem ko sami nimajo 

te možnosti, čeprav so to željo po dodatnem usposabljanju večkrat izrazili.
18

Kulturne razlike se na delovnem mestu izražajo zlasti v odnosu do dela. Iz 

raziskave izhaja opažanje močnega pritiska tujcev po delu preko zakonsko 

dovoljenih meja, zlasti zaradi želje po (hitrem) zaslužku. Denimo tako v fokusnih 

skupinah kot v anketnih vprašalnikih je bilo zaznati odgovore, kot »tujci so prišli 
sem delat, želijo delati tudi po 16 ur dnevno«, ali podobno »med vikendi 
želijo delati vsaj en dan, dva prosta dneva sta jim preveč.« Tujci večinoma ne 

poznajo nacionalnih zakonodaj, omejitev delovnega časa, pravice do odmorov, 

počitkov, letnega dopusta in podobno, zato jih posledično težje spoštujejo. To 

povzroča napetosti tako v odnosu do delodajalca kot do lokalnih delavcev, ki 

stremijo k učinkovitemu usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja. Tujci 

namreč velikokrat pridejo v državo sami, brez družine, in imajo posledično manjše 

potrebe in želje po daljšem in aktivnejšem preživljanju prostega časa. Dodatno se 

pojavljalo zahteve, zlasti v okoljih, kjer so številčnejši, po prilagoditvi delovnega 

procesa njihovi veri in kulturi, denimo zmanjšanje delovne obremenitve v času 

njihovih verskih praznikov in podobno.
19

 

3.2.	Tujci na slovenskem trgu dela

Zakon o tujcih (ZTuj-2)
20

 in Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu 

tujcev (ZZSDT)
21

 sta temeljna zakona, ki v Sloveniji urejata področje zaposlovanja 

tujcev, upoštevati je treba tudi vso ostalo področno zakonodajo in podzakonske 

akte. Posledično ne preseneča, da zniževanje stroškov po mnenju slovenskih 

delodajalcev ni glavni razlog za zaposlovanje tujcev. Po veljavni zakonodaji jim 

je treba namreč zagotoviti enake pravice in obveznosti kot ostalim delavcem; 

18	
To izhaja tudi iz raziskave o vseživljenjskem učenju, ki je bila izvedena leta 2022 (več v Lepičnik-

Vodopivec in Mezgec, 2023. 

19	
Denimo, taka znana zahteva iz prakse je manjša delovna obremenitev v času ramadana. Kajti 

pripadniki muslimanske vere se v času ramadana, najbolj svetega meseca, postijo od zore do mraka, 

kar lahko zniža njihovo delovno storilnost. Delodajalci v raziskavi so poročali, da so imeli zaradi tega 

tudi nezgode na delovnem mestu, pogosto so se delavci onesvestili in bili manj sposobni ali celo 

začasno nesposobni za delo. Ti izzivi so toliko večji v poletnem času zaradi visokih temperatur. 

20	
Uradni list RS, št. 91/21 – UPB, 95/21 – popr., 105/22 – ZZNŠPP, 48/23, 115/23, 62/24 – 

ZUOPUE in 96/24 – odl. US

21	
Uradni list RS, št. 91/21 in 42/23. 
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enako zanje veljajo sklenjene kolektivne pogodbe. Glavna razloga slovenskih 

delodajalcev za zaposlovanje tujcev sta pomanjkanje delavcev ter da imajo tujci 

želene kompetence za delo v njihovem delovnem okolju. 

Delodajalci v Sloveniji kot dva največja izziva pri zaposlovanju in delu s tujci 

navajajo nepoznavanje slovenščine in pomanjkanje sistemskih podpornih 

ukrepov. To vključuje pomoč pri iskanju namestitev za tujce, kar je zaradi splošne 

stanovanjske problematike v Sloveniji velik problem, saj je težko najti ustrezne 

namestitve, poleg tega pa so najemnine visoke. Eden izmed odrazov ravno tega 

problema so bile domnevno neustrezne bivanjske razmere filipinskih delavcev, o 

katerem so mediji poročali marca 2025.
22

 Odgovornost so prelagali iz podjetja 

(agencije), ki je poiskalo delavce na Filipinih, delodajalca, ki jih je zaposlil, in 

samih filipinskih delavcev. Tako še vedno ni jasno, kdo naj bi priskrbel ustrezne 

bivanjske prostore za tuje delavce v Sloveniji, saj zaradi jezikovnih in drugih 

preprek (denimo, pred prvo pridobitvijo delovnega dovoljenja niti niso fizično v 

Sloveniji) ni realno pričakovati, da bi bili ti sposobni to storiti sami.

Tujci prav tako pogrešajo pomoč pri urejanju potrebne dokumentacije in možnosti 

za učenje slovenščine, čeprav je ponudba tečajev, tudi prek ljudskih univerz in 

drugih javnih institucij, precej obsežna. Vendar pa ostaja vprašanje interesa za 

učenje jezika, na kar je težko vplivati.

Po drugi strani pa delodajalci v Sloveniji kot najmanj problematične izzive navajajo 

nižjo kakovost dela tujcev v primerjavi z lokalnimi delavci ter težave, povezane 

z odvisnostjo od alkohola, drog ali iger na srečo. Skratka, med delodajalci ni 

zaznati, da bi tujci slabše opravljali delo kot lokalni delavci. V fokusni skupini 

so deležniki povedali, da pri delodajalcih opažajo drugačen odnos do tujcev. 

Predvsem zaradi velikega medijskega zanimanja se včasih zdi, da jih obravnavajo 

celo »boljše kot ostale delavce«, hkrati pa je še vedno opazno nizko sindikalno 

organiziranje med tujci in posledično tudi šibkejši glas pri uveljavljanju delavskih 

pravic.  

22	
Na primer objave https://www.rtvslo.si/slovenija/slabe-bivanjske-razmere-filipinskih-voznikov-

workforce-stanje -hise- tudi -nas-negativno-presenetilo/739816; ht tps://www.r tvslo.si/

gospodarstvo/workforce-preselil-filipinske-delavce-v-hostel-ministrstvo-za-njihovo-bivanje-je-

odgovorna-arriva/740080. 
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4.	 SOCIALNI PARTNERJI BREZ (RESNEJŠE) AGENDE 

Raziskava in lastno poznavanje tematike kažeta, da se vprašanja zaposlovanja 

tujcev redko znajdejo na agendi socialnih partnerjev. To je presenetljivo, saj gre 

za aktualno temo, ki vpliva na mnoge delavce. Razloge za šibko vključenost lahko 

iščemo v dveh dejavnikih. Prvič, srednjeevropske države, razen Slovenije, nimajo 

močne strukture socialnega dialoga. Sindikati so šibki, delodajalske organizacije 

slabo organizirane in nezainteresirane za kolektivne dogovore. Drugič, tema 

zaposlovanja tujcev še ni prepoznana kot pomembna za socialne partnerje, ki 

se osredotočajo na klasične teme, kot so plače in delovni čas.
23

 

Ugotovitve raziskave kažejo, da v nekaterih srednje evropskih državah (posebej 

izstopa po tem Slovaška) sindikatom in delavcem tujci predstavljajo domnevno 

grožnjo njihovim plačam in delovnim pogojem. Bojijo se tako imenovanega 

socialnega dampinga. Slovenski in hrvaški sindikati zaenkrat ostajajo bolj 

»opazovalci«; madžarski in bolgarski sindikati se trudijo biti aktivni, vendar 

zaradi šibkih struktur ne dosegajo vedno svojih ciljev. V vseh državah pa opažajo 

pomanjkanje interesa tujcev za vključevanje v sindikate. Nedvomno je namreč, 

da je naraščajoče priseljevanje v Evropo sindikatom prineslo številne dileme, pri 

čemer pomemben dejavnik, ki oblikuje njihove strategije, predstavljajo stališča 

njihov članov do priseljencev in priseljevanja. Analiza podatkov iz mednarodne 

raziskave za 14 zahodnoevropskih držav je potrdila, da varnost, pridobljena 

s članstvom v sindikatu, povzroča manj, ne več sovražnosti do migrantov,
24

 

zato je ključno, da se ta tematika čim prej znajde tudi na sindikalnem seznamu 

aktualnih tem.
25

Delodajalci in njihove organizacije so pri tem bolj proaktivni, saj zaposlovanje 

tujcev močno vpliva na organizacijo dela. Veliko zakonskih sprememb v državah, 

vključenih v raziskavo, je bila spodbujena s strani delodajalcev, saj le-te bistveno 

vplivajo na hitrost in učinkovitost zaposlovanja tujcev ter posledično na njihovo 

storilnost. Vendar teh vprašanj predvsem ne zaznavajo kot temo socialnega 

dialoga. Delodajalci v več kot polovici primerov (56 %) namreč ne vključujejo 

delavskih predstavnikov v odločitve o zaposlovanju tujcev. Le 30 % jih obvešča 

o trenutnem stanju, 7 % pa se z njimi posvetuje. V prihodnje namerava 37 % 

23	
Franca, 2022. 

24	
Gorodzeisky & Richards, 2016. 

25	
Podobno tudi v slovenskem prostoru se socialne partnerje poziva, naj se lotijo tudi manj tradicionalnih 

tem socialnega dialoga (več v Franca, 2022).
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delodajalcev obveščati delavske predstavnike, 9 % pa se z njimi posvetovati. 

Skoraj polovica (49 %) delodajalcev ne namerava vključiti delavskih predstavnikov 

v te odločitve.

Primerjava z drugimi državami pokaže, da situacija v Sloveniji ni ne najboljša ne 

najslabša. Na Slovaškem polovica delodajalcev obvešča delavske predstavnike 

o zaposlovanju tujcev, tretjina jih vključuje v posvetovanja, v desetini primerov 

pa je to predmet kolektivnih pogodb. V Bolgariji 83 % delodajalcev ne vključuje 

delavskih predstavnikov v odločitve, povezanih z zaposlovanjem tujcev, in imajo 

najnižji odstotek obveščanja (8,3 %). Slovenija ima najnižji odstotek posvetovanj 

(7 %). Slovaška ima najbolj optimistične napovedi za prihodnost, Bolgarija pa 

najnižje.

Čeprav so sveti delavcev v državah, vključenih v raziskavo, različno prisotni, 

velja poudariti njihov pomen, saj lahko s svojimi pobudami in aktivnostmi znatno 

pripomorejo k razreševanju izzivov na delovnih mestih, vključno z zaposlovanjem 

in vključevanjem tujcev v delovni proces. Iz raziskave izhaja, da je trenutna 

aktivnost delavskih predstavnikov pri teh vprašanjih, šibka, kar je zaskrbljujoče, 

saj se intenziteta zaposlovanja tujcev po drugi strani povečuje. Sveti delavcev 

bi lahko k temu aktivno pristopiti, saj lahko delodajalcem podajo neposredne 

informacije in priporočila za boljšo organizacijo dela. Prav tako je pomembno, 

da skrbijo za enakopravno obravnavo lokalnih delavcev, da ne bi občutili 

diskriminacije.

Treba je tudi upoštevati, da tujci, ki so zaposleni pri delodajalcu, štejejo v kvoto 

aktivnih volivcev za svet delavcev. Ko se bodo asimilirali, bodo lahko tudi izrazili 

interes za sodelovanje pri teh aktivnostih, zato velja razmisliti, kako tujcem 

približati slovenski model delavskega soupravljanja, da bodo spoznali prednosti 

delovanja tako sveta delavcev kot sindikatov. V nekaterih evropskih državah, kjer 

zaposlovanje tujcev ni novost, so ti že aktivni kot sindikalni zaupniki, člani in tudi 

predsedniki sveta delavcev. To lahko dolgoročno prinese popolnoma drugačno 

razumevanje delovanja delavskih predstavništev. 
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5.	 KAJ NAS ČAKA? 

Zaposlovanje tujcev v srednji in vzhodni Evropi, vključno s Slovenijo, predstavlja 

kompleksne pravne in praktične izzive. Pomanjkanje delavcev v različnih panogah 

je povzročilo povečanje migracij, kar zahteva dobro premišljene migracijske 

politike in učinkovite integracijske ukrepe. Kljub temu da so pravno-administrativni 

postopki za pridobitev delovnih dovoljenj zahtevni, je ključnega pomena tudi 

vključevanje tujcev v delovno okolje, kjer se soočajo z jezikovnimi, kulturnimi, 

verskimi in drugimi razlikami.

Raziskava je pokazala, da je vloga socialnih partnerjev pri reševanju teh izzivov 

še vedno šibka. Sindikati in delodajalske organizacije bi morali aktivneje 

pristopiti k vprašanjem zaposlovanja tujcev, saj lahko s svojimi pobudami 

in aktivnostmi znatno pripomorejo k boljši organizaciji dela in enakopravni 

obravnavi vseh delavcev. Prav tako je pomembno, da se tujcem približa slovenski 

model delavskega soupravljanja, da bodo spoznali prednosti delovanja sveta 

delavcev.

Smiselno bi bilo tudi izboljšati sistemske podporne ukrepe za tujce, vključno s 

pomočjo pri iskanju ustreznih namestitev in zagotavljanjem dostopa do jezikovnih 

tečajev. Delodajalci bi morali biti bolj proaktivni pri zagotavljanju teh podpornih 

storitev, saj lahko s tem olajšajo integracijo tujcev in zmanjšajo napetosti 

med lokalnimi in tujimi delavci. Razmejiti je treba odgovornosti za zagotovitev 

namestitve delavcev; problematično je tudi pomanjkanje nadzora nad podjetji 

(»agencijami«), ki v tujih državah iščejo delavcev za zaposlitev. 

V prihodnosti bo treba več pozornosti nameniti ne le spremembam zakonodaje, 

ampak tudi oblikovanju celovitih migracijskih politik, ki bodo omogočale učinkovito 

vključevanje tujcev na trg dela in v družbo. Le tako bomo lahko zagotovili 

konkurenčnost gospodarstva in socialno kohezijo v vse bolj globaliziranem svetu. 

Ob tem velja ponovno opozoriti, da se je treba v delovnem okolju osredotočiti 

zgolj na izzive, povezane z opravljanjem dela. Politična in druga prepričanja ne 

sodijo v delovno sredino in jih je treba pustiti v zasebnem življenju.
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Legal and Practical Challenges of Employing Foreign Workers

Valentina Franca*

Summary

The article addresses the complexity of employing foreign workers in Central 

and Eastern Europe, with a particular focus on Slovenia. Labor market migration 

is not a new phenomenon, but the dynamics in Central and Eastern Europe 

have changed substantially. While these countries have historically recorded 

emigration of their workers to Western and Northern Europe, they are now 

facing a significant influx of foreign workers, primarily due to an acute shortage 

of workers in various professions and industries. In Slovenia, in addition to the 

traditional employment of citizens from the former Yugoslavia, we are seeing 

workers, particularly from Central and Eastern Asia.

Employing foreign workers is a challenging process due to legal-administrative 

procedures, which include obtaining work permits and other documents. 

These procedures can take several months, sometimes even a year, creating 

bottlenecks for employers. Diplomatic representations are often difficult to 

access, which further complicates the process. After signing the employment 

contract, the challenges of integrating foreign workers into the work environment 

begin. The first obstacle is the lack of language proficiency, as few foreigners 

speak the national language well enough for basic communication upon arrival. 

The same applies to communication in English. Employers face questions about 

whether they can provide work instructions in a language the worker understands 

and whether safety and health training can be conducted in a foreign language.

Cultural differences are mainly expressed in attitudes towards work. Foreigners 

are often  not  familiar with the national legislation and working time limits, which 

can cause tensions between them and the local workers. There are also demands 

to adapt the work process to their religion and culture, which can affect work 

productivity.	

*	 Valentina Franca, PhD, Associate Professor, Faculty of Public Administration, University of Ljubljana.
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The research has shown that the role of social partners in addressing the 

challenges of employing foreign workers remains weak. Trade unions and 

employers’ organizations need to take a more active approach to these issues, 

as their initiatives and activities can significantly contribute to better work 

organization and equal treatment of all workers. Works councils play an important 

role in resolving workplace challenges, but their current activity on these issues 

is similarly weak.

For the effective integration of foreigners into the labor market and society, 

it would be sensible to focus not only on legislative changes but also on the 

development of comprehensive migration policies and a  more active involvement 

of social partners. Only in this way can the competitiveness of the economy and 

social cohesion in an increasingly globalized world be ensured.
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Neodpovedljivost pravicam delovnega prava

Špelca Mežnar*

UDK:	 349.2:342.565.2

Povzetek: Prispevek obravnava vprašanje, ali se lahko delavec 
enostransko ali v sporazumu z delodajalcem odpove kogentnim pravicam 
iz delovnega prava. Tovrstni sporazumi o odpovedi v praksi niso redki, 
sodna praksa pa je do odločitve Ustavnega sodišča v zadevi Up-150/22 v 
letu 2024 dopuščala odpovedi zapadlim denarnim terjatvam iz delovnega 
razmerja. Ustavno sodišče je to spoznalo za protiustavno ter nezdružljivo 
s prisilno naravo pravic delovnega prava in varstveno naravo področja 
delovnega prava.

Ključne besede: neodpovedljivost, odpoved pravici iz delovnega prava, 
sodna praksa, Ustavno sodišče, Up-150/22, kogentne določbe pozitivnega 
delovnega prava, ius cogens, omejena pogodbena avtonomija

Nonwaivability of Labour Rights

Abstract: This article addresses the question of whether an employee can 
waive his or her rights under labour law unilaterally or in agreement with 
the employer. Such individual waivers are not rare in practice, and case 
law until the Constitutional Court's decision in Up-150/22 in 2024 allowed 
for the waiver of overdue monetary claims. The Constitutional Court found 
this case law unconstitutional and incompatible with the coercive nature 
of labour law rights and the protective nature of labour law.

Keywords: Nonwaivability, waiver of labour rights, case law, Constitutional 
Court, Up-150/22, mandatory provisions of positive labour law, ius cogens, 
limited contractual autonomy
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1.	 UVODNO

Omejitev pogodbene svobode delavca in delodajalca je eno temeljnih načel 

delovnega prava.
1
 Pogodbena avtonomija je pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi 

bistveno bolj omejena kot pri sklepanju drugih civilnopravnih pogodb izključno 

z namenom zaščitit šibkejšo pogodbeno stranko – delavca. V tem je delovno 

pravo denimo podobno potrošniškemu in deloma avtorskemu pravu. V primerjavi 

s klasičnim obligacijskim pravom, ki se sicer subsidiarno uporablja tudi za 

pogodbe o zaposlitvi, je za delovno pravo značilna inherentna asimetrija v moči 

in položaju pogodbenih strank. Delavec (še bolj pa delavka) je zgodovinsko in 

sistemsko praviloma v slabšem pogajalskem položaju od delodajalca, zato bi 

dopuščanje neomejene pogodbene svobode lahko pomenilo nesprejemljivo 

tveganje za zlorabe pravic delavcev. Poseben položaj delavca v delovnem 

pravu je po eni strani odraz načela socialne države, po drugi pa varuje njegovo 

ekonomsko eksistenco ter hkrati zagotavlja človekovo dostojanstvo. Le redko 

katero nezasebno pravno razmerje, v katero v svojem življenju vstopimo, je 

za povprečnega človeka tako usodno kot prav delovno razmerje. Zaslužek iz 

delovnega razmerja je za večino ljudi še vedno najpomembnejši, pogosto tudi 

edini vir premoženja in preživetja. Od njega je odvisna cela vrsta osnovnih dobrin 

– stanovanje, družinska eksistenca, zdravstvena in socialna varnost, varna 

starost in pokojnina, če omenim le najnujnejše. Tretjino svojega povprečnega 

dne preživimo na delu, zato je še kako pomembno, ali je urejanje delovnopravnih 

odnosov prepuščeno izključno strankama (neoliberalen pogled) ali pa se vanj 

vmeša tudi država (paternalistično-socialen pogled).

Če ZDR-1 nesporno določa, da delavec in delodajalec s pogodbo pravic 

delavca ne smeta urejati slabše, kot jih ureja zakon,
2
 pa ne daje splošnega 

odgovora na vprašanje, ali se lahko delavec svojim posamičnim kogentnim 

pravicam prostovoljno in svobodno odpove.
3
 Zanimivo je, da odpovedljivost  

1	
Kresal Šoltes, K, Komentar ZDR-1, str. 94.

2	
Delovno pravo temelji na omejeni pogodbeni avtonomiji strank (9. in 32. člen ZDR-1). Stranki se lahko 

dogovarjata le v okvirih prisilnih zakonskih določb, ratificiranih mednarodnih pogodb, kolektivnih 

pogodb in splošnih aktov delodajalca. S pogodbo o zaposlitvi se tako stranki lahko dogovorita za 

več (pravic), kot jih daje delavcu zakon – ne pa za manj.

3	
Takšno pravilo lahko najdemo pri posamičnih pravicah. 164. člen ZDR-1 tako na primer določa, 

da se pravici do letnega dopusta ni mogoče odpovedati. Enostranska izjava delavca o odpovedi 

tej pravici ali dogovor z delodajalcem o plačilu v zameno za odpoved neizrabljenemu dopustu sta 

namreč neveljavna.

	
164. Člen ZDR-1 določa: Izjava, s katero bi se delavec odpovedal pravici do letnega dopusta, je 
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pravicam delovnega prava tudi ni prav pogosto predmet strokovnih prispevkov  

ali razprav. Kot kaže, to ne velja samo za Slovenijo, ampak tudi za druge evropske 

države.
4

Na prvi pogled se zdi, da odpoved pravicam ne more biti veljavna – glede na 

to, da je nič pravic za delavca nedvomno slabše od zgolj manjšega obsega 

pravic. Če je torej zakonodajalec z namenom varovati delavca prepovedal že 

pogodbeni dogovor o manjšem obsegu pravic od zakonsko določenega, je toliko 

bolj prepovedal pogodbeni dogovor o popolni odpovedi zakonskim (kogentnim)  

pravicam.

Vendar se v praksi dogovori o odpovedi pravicam iz delovnega razmerja sklepajo 

in sploh niso redki. Včasih so lahko za delavce tudi koristni ali do njih pride celo 

na pobudo in željo delavca. Zlasti v razmerah fleksibilnih in hibridnih delovnih 

razmerij je vprašanje (ne)odpovedljivosti posameznim pravicam delovnega 

prava zelo aktualno. Ali obstajajo situacije in okoliščine, v  katerih je odpoved 

pravici lahko sprejemljiva? Kaj, če se delavec želi odpovedati kakšni svoji pravici 

v zameno za višjo plačo? Ali se lahko delavec (zavestno in svobodno) odpove 

denarni terjatvi, ki izvira iz delovnega razmerja in če da, kateri in pod katerimi 

pogoji? Ali naj zapadlost terjatve pri tem igra pomembno vlogo? Ali pa je bolje 

vztrajati pri stališču, da je vsaka odpoved kogentnim pravicam delovnega pravica 

per se prepovedana in zato neveljavna, tudi če je to morda v škodo konkretnega 

delavca, saj le tako lahko učinkovito zavarujemo strukturno funkcijo delovnega 

prava?

Naša sodna praksa je v zadnjem času v zvezi z vprašanjem odpovedljivosti 

pravicam iz delovnega prava sprejela nekaj zanimivih odločitev. Z vprašanjem 

dopustnosti sklepanja dogovorov o odpovedi denarnim zahtevkom za delo iz 

delovnega razmerja se je lansko leto ukvarjalo celo Ustavno sodišče. V zanimivi 

odločbi, ki jo bom predstavila v nadaljevanju, je utrdilo in nadgradilo svoje dvajset 

let staro stališče o neodpovedljivosti pravici do odpravnine. S tem je vnovič 

potrdilo, da imajo tudi temeljne pravice delovnega prava svoj domicil v Ustavi in 

da načelo socialne države ni samo pravna floskula.

neveljavna. Neveljaven je tudi sporazum, s katerim bi se delavec in delodajalec dogovorila o denarnem 

nadomestilu za neizrabljeni letni dopust, razen ob prenehanju delovnega razmerja.

4	
Prim. Vladimir Bogoeski, Nonwaivability of Labour Rights, Individual Waivers and the Emancipatory 

Function of Labour Law, Industrial Law Journal, Volume 52, Issue 1, March 2023, Pages 179–

213, https://doi.org/10.1093/indlaw/dwac020.
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2.	 ODPOVED PRAVICAM DELOVNEGA PRAVA V TEORIJI 

V Komentarju ZDR-1 ena naših najpomembnejših strokovnjakinj za delovno 

pravo zastopa stališče, da se delavec niti enostransko niti v dogovoru z 

delodajalcem ne more odpovedati (deloma ali v celoti) temeljnim pravicam iz 

delovnega razmerja, ki mu gredo na podlagi predpisov, kolektivnih pogodb in 

splošnih aktov.
5
 Tega, da zakon odpoved pravici izrecno prepoveduje samo v 

nekaterih posamičnih določbah, po njenem mnenju ni mogoče razlagati tako, 

da je odpoved pravicam sicer na splošno dovoljena. Nasprotno. Iz splošnega 

pravila o omejeni pogodbeni avtonomiji strank izhaja tudi, da se delavec ne more 

odpovedati kogentnim določbam pozitivnega delovnega prava (ius cogens), ki 

urejajo njegove temeljne pravice.
6
 To je nujno, če želimo učinkovito zagotoviti 

varstveno funkcijo delovnega prava.

Takšno stališče je zastopano tudi v tuji literaturi. Če bi se lahko delavec odpovedal 

individualni pravici iz delovnega razmerja, bi to praviloma spodkopavalo splošni 

emancipatorni potencial delovnega prava. Možnost “trgovanja” s svojimi 

pravicami namreč spreminja dekomodifikacijske učinke delavskih pravic in s tem 

znova vzpostavlja kapitalistično tržno logiko, ki si jo te iste pravice prizadevajo 

nevtralizirati.
7
 Širši varstveni vidik delovnega prava zahteva, da se interesi 

individualnega delavca, ki bi mu morda v konkretni situaciji odpoved pravici koristila, 

umaknejo splošnemu (paternalističnemu) načelu o neodpovedljivosti delavskim 

pravicam.
8
 To je nujno zaradi varstva drugih (šibkejših) zaposlenih in koncepta 

delovnega prava kot sistema, ki naj za delavce poskrbi bolje, kot bi lahko sami.

Strinjam se s tem, da je neodpovedljivost  (Nonwaivability) kogentnim pravicam 

eno temeljnih načel delovnega prava. Tudi če ZDR-1 tega ne določa izrecno, 

je načelo neodpovedi pravicam vsajeno v samo jedro ideje o nujni državni 

intervenciji, ko gre za urejanje delovnih razmerij. Če bi se bilo možno pravici 

do odmora, letnega dopusta, delovnega časa, plači, odpravnini, pravici do 

zasebnosti, sodnemu varstvu ali celo dostojanstva na delovnem mestu odpovedati 

5	
Kresal Šoltes, K., Komentar ZDR-1, str. 96.

6	
Prav tam.

7	
Prim. Bogoeski, Nonwaivability of Labour Rights, Individual Waivers and the Emancipatory Function 

of Labour Law, Industrial Law Journal, Volume 52, Issue 1, March 2023, Pages 179–213, https://

doi.org/10.1093/indlaw/dwac020.

8	
Glej Davidov, Guy, Nonwaivability in Labour Law (March 23, 2020). Oxford Journal of Legal Studies, 

Forthcoming, Hebrew University of Jerusalem Legal Research Paper 20-26,  https://ssrn.com/

abstract=3559244 or http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3559244.
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(četudi v zameno za denarno nadomestilo), delovnega prava kot posebne pravne 

veje niti ne potrebujemo več. Tisto, kar smo desetletja gradili, bi z enostavnim 

zamahom čez noč porušili. Varstvene funkcije delovnega prava enostavno ni 

mogoče doseči in zagotoviti, če pristanemo na načelno možnost odpovedi 

kogentnim pravicam. Treba je torej izhajati iz nasprotnega (odpoved ni dopustna) 

in razmišljati o tem, ali in kdaj so eventualno možne izjeme. Izhodišče pri tem 

naj bo, da odpoved pravici ni načeloma možna, dokler je delavec v razmerju do 

delodajalca v odvisnem in podrejenem položaju. 

Ob tem je treba povedati, da gre za “tiho” odpoved pravici tudi tedaj, ko se delavec 

odloči, da svojih pravic ne bo sodno uveljavljal. Če na primer delavec zapadlih in 

neplačanih plač s tožbo (nikoli) ne uveljavlja, je takšna “odpoved” pravicam seveda 

dopustna. Nikogar ni mogoče siliti v sodni postopek. Predmet tega prispevka 

zato niso tovrstne “tihe” odpovedi, pač pa pisne izjave ali sporazumi, namenjeni 

temu, da v morebitnih kasnejših pravdah, ki jih za varstvo svojih pravic sprožijo 

delavci, delodajalci uveljavljajo prav to, da so se zaposleni svojim pravicam 

predhodno odpovedali.

3.	 SODNA PRAKSA: REDNA SODIŠČA IN USTAVNO SODIŠČE

Ustavno sodišče je že leta 2005 odločilo, da se delavec ne more veljavno 

odpovedati pravici do odpravnine. Redna sodišča so nato več let precej dosledno 

sledila tej odločitvi, saj so odrekala veljavnost tako dvostranskim sporazumom 

kot enostranskim izjavam, s katerimi so se delavci v razmerju do delodajalcev 

odpovedali pravici do odpravnine, zapadlim plačam, regresu in drugim denarnim 

zahtevkom. V zadnjih letih pa so se pojavili primeri, v katerih so delovna sodišča 

pričela priznavati veljavnost nekaterim dogovorom med delodajalci in delavci o 

odpovedi denarnim terjatvam iz delovnega razmerja. 

3.1.	 Odločba Up-63/03 z dne 27.1.2005 in njene posledice

Prvostopenjsko sodišče je zavrnilo zahtevek pritožnice na plačilo odpravnine. 

Sodba je temeljila na stališču, da se je pritožnica s pisno izjavo z dne 2.3.1993 

lahko veljavno odpovedala pravici do odpravnine, čeprav ji je delovno razmerje 

pri delodajalcu prenehalo kot trajno presežni delavki. 
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Ustavno sodišče takšnemu pogledu rednih sodišč ni sledilo. Pojasnilo je, da je 

delovno pravo nastalo in se oblikuje z namenom, da na področju t. i. odvisnega 

dela, za katerega sta značilni odvisnost in podrejenost delavca v razmerju do 

delodajalca, nadgradi civilno obligacijskopravno ureditev pogodb z zavezujočimi 

delovnopravnimi normami, ki določajo minimum pravic delavca in omejujejo 

pogodbeno svobodo strank. Zato je obligacijskopravne institute, vključno z 

institutom odpovedi pravici, na področju delovnih razmerij treba interpretirati in 

uporabljati v skladu z namenom in smislom delovnega prava, upoštevajoč pri 

tem temeljne posebnosti pravnega razmerja med delavcem in delodajalcem.  

Iz vsebine pravice do odpravnine in dejstva, da jo je zakonodajalec predpisal kot 

dolžnost delodajalca s samim zakonom, izhaja, da se tej pravici delavec ne more 

odpovedati, saj bi bilo navedeno v nasprotju z namenom in smislom te zakonsko 

določene pravice. Čeprav zakon ne določa izrecno, da se delavec pravici do 

odpravnine ne more odpovedati, to izhaja iz namena in smisla zakonskega urejanja 

odpravnine, ki sodi v okvir zakonskega določanja vsebine z Ustavo zagotovljene 

pravice do socialne varnosti in pravice do varstva dela. 

Ustavno sodišče je torej že kmalu poslalo jasno sporočilo, da se pravicam 

delovnega prava, ki so po svojem namenu in smislu kogentne, delavec ne more 

odpovedati. 

3.2.	Vrhovno sodišče - sklep VIII Ips 191/2018 z dne 21. 5. 2019

Redna sodišča so več let precej dosledno sledila tej odločitvi Ustavnega sodišča, 

saj so odrekala veljavnost tako dvostranskim sporazumom kot enostranskim 

izjavam, s katerimi so se delavci v razmerju do delodajalcev odpovedali pravici 

do odpravnine, zapadlim plačam, regresu in drugim denarnim zahtevkom. Vsaj 

glede pravice do odpravnine je tako v sodni praksi dosledno uveljavljeno stališče, 

da se ji delavec ne more odpovedati, saj gre za kogentno pravico. Morebitna 

delavčeva izjava, s katero se odpoveduje pravici do odpravnine, je nična in 

brez pravnih učinkov.
9
 Enako velja za pravico do regresa in letnega dopusta, 

9	
Sodba in sklep VDSS Pdp 618/2018 z dne 17.1.2019, Sklep VDSSPdp 724/2015 z dne 10.12.2015 

Sodba VDSS Pdp 371/2016 z dne 29.6.2016 Sodba VDSS Pdp 389/2016 z dne 14.7.2016 Sodba 

VDSS Pdp 388/2016 z dne 24.8.2016 Sodba VDSS Pdp 281/2017-2 z dne 6.7.2017 Sodba in 

sklep VDSS Pdp 618/2018 z dne 17.1.2019.
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vključno s pravico do dodatnega regresa.
10

 Višje delovno in socialno sodišče je 

leta 2014 sprejelo stališče, da “se delavec minimalnim pravicam, ki mu gredo 

po zakonu, ne more odpovedati, zato so določbe sporazuma, ki se nanašajo na 

letni dopust in regres za leto 2013, ki naj bi tožnici pripadal le v sorazmernem 

delu glede na trajanje zaposlitve v letu 2013, nične, saj nasprotujejo ustavi in 

prisilnim predpisom (prvi odstavek 86. člena OZ).”
11

V zadevi Pdp 1080/2016 je Višje delovno in socialno sodišče med drugim 

odločalo o tem, ali se lahko delavec odpove pravici do plačila nadurnega dela. 

Zapisalo je naslednje: “Stališče Ustavnega sodišča RS, zavzeto v navedeni 

odločbi (tj. da se delavec ne more odpovedati pravici iz delovnega razmerja, 

ki mu gre po zakonu), se nanaša tudi na obravnavani individualni delovni spor. 

Ustavno sodišče RS se je v tej zadevi sicer ukvarjalo z vprašanjem odpravnine 

iz 36.f člena ZDR/90, vendar se po prepričanju pritožbenega sodišča zavzeto 

stališče nanaša tudi na vse druge pravice iz delovnega razmerja (tj. plača, regres, 

odpravnina), ki jih delavcu zagotavljajo zakonski predpisi.”
12

Višje sodišče je torej sledilo teoretičnim naziranjem o neodpovedljivosti vsem 

kogentno določenim pravicam iz delovnega razmerja, odločbo US, ki se je 

nanašala na odpravnino, pa (pravilno) razumelo širše.
13

 Neodpovedljivost je 

veljala tudi za pravico do plače, vključno s plačilom za nadurno delo. Pri tem 

stališču je sodna praksa vztrajala do leta 2019. S sklepom VIII Ips 191/2018 

z dne 21. 5. 2019 (v zadevi, ki se je prav tako nanašala na nadure in pisni 

sporazum med strankama o tem, da so vse obveznosti delodajalca do delavca 

poravnane) pa je Vrhovno sodišče RS navedeno stališče spremenilo (razdelalo) 

tako, da se delavec ne more veljavno odpovedati pravici iz delovnega razmerja 

zgolj za vnaprej, medtem ko s pravico, ki jo je že pridobil oziroma s terjatvijo, 

ki je že zapadla, lahko prosto razpolaga in se ji tudi odpove tako, da je pač ne 

uveljavlja ali pa se z delodajalcem o njej poravna ali sporazume. To pomeni, da 

je Vrhovno sodišče uvedlo razlikovanje med vnaprejšnjo odpovedjo pravici, ki 

10	
Sodba in sklep VDSS Pdp 790/2018 z dne 13.2.2019: Tožnik se ni mogel veljavno odpovedati svoji 

pravici do dodatnega regresa. Ob upoštevanju 6. člena ZDR-1 gre namreč za zakonsko pravico, 

ki se ji delavec ne more odpovedati (zlasti ne s pavšalno splošno določbo v sporazumu, da se 

odpoveduje vsem zahtevkom do tožene stranke, pri čemer ni mogel vedeti, ali in v kakšnem znesku 

bo toženka zaposlenim za sporno leto izplačala dodatni regres), čeprav izplačani dodatni regres 

presega zakonski minimum.

11	
Sodba VDSS Pdp 530/2014 z dne 6.11.2014, podobno Sklep VDSS Pdp 800/2016 z dne 20.4.2017.

12	
Sklep VDSS Pdp 1080/2016 z dne 9.3.2017.

13	
Glej tudi Sodba VDSS Pdp 1021/2015 z dne 21.4.2016.
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ni dopustna, ter odpovedjo že zapadli denarni terjatvi (ki izvira iz sicer kogentne 

pravice do plačila za opravljeno delo), ki je dopustna. Dopustnost odpovedi že 

zapadlim terjatvam iz naslova nadur je Vrhovno sodišče utemeljilo s sklicevanjem 

na splošna pravila civilnega prava in sicer na določbo o dopustnem predmetu 

poravnave iz 1053. člena OZ v zvezi s prvim odstavkom 13. člena ZDR-1, ki 

glede sklepanja, veljavnosti, prenehanja in drugih vprašanj pogodbe o zaposlitvi 

določa smiselno uporabo splošnih pravil civilnega prava.
14

 

Podobni poti je Vrhovno sodišče sledilo leta 2021.
15

 Delavka je skupaj z 

odpovedjo iz poslovnega razloga prejela in nato podpisala Sporazum o ureditvi 

medsebojnih pogodbenih razmerij, s katerim se je odpovedala vsem morebitnim 

zahtevkom do delodajalca, razen plači. Odpovedala se je tudi pravici do sodnega 

varstva zoper odpoved pogodbi o zaposlitvi. Nižji sodišči sta šteli, da se pravici 

do sodnega varstva ni mogoče odpovedati in da je v tem delu sporazum ničen. 

V sodnem postopku je bilo nato ugotovljeno, da je bila odpoved nezakonita.
16

 

Vrhovno sodišče je moralo presoditi, ali se je delavka kljub nezakoniti odpovedi 

s sporazumom lahko veljavno odpovedala preostalim zapadlim denarnim 

zahtevkom. Ob sklicevanju na sklep VIII Ips 191/2018 z dne 21. 5. 2019 je 

Vrhovno sodišče ponovilo, da se je tožnica s 3. členom Sporazuma lahko veljavno 

odpovedala terjatvam, ki so do takrat že zapadle. Takšni sta prav gotovo terjatvi 

iz naslova nadomestila za neizrabljen letni dopust  in plačila nadurnega dela.
17

 

Stališču Vrhovnega sodišča se je nato prilagodila tudi praksa prvostopenjskih 

sodišč ter Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani.
18

 V zadevi Pdp 

160/2020 je Višje sodišče potrdilo, da se lahko delavec veljavno odpove (s pisnim 

sporazumom ob prenehanju delovnega razmerja, da stranki med seboj nimata 

več nikakršnih finančnih zahtevkov oziroma so vse obveznosti delodajalca do 

delavca poravnane) zapadlim denarnim terjatvam iz naslova plačila za službeni 

izum, čeprav gre za pravico iz delovnega razmerja. S pravico, ki jo je že pridobil, 

oziroma s terjatvijo, ki je že zapadla, lahko namreč delavec prosto razpolaga in se 

14	
Treba je poudariti, da je bil v konkretnem primeru sporazum o odpovedi pravici do plačila nadur 

sklenjen po prenehanju delovnega razmerja. To izrecno izpostavljam zato, ker se glede na odločbo 

Ustavnega sodišča iz leta 2024 upravičeno lahko postavi vprašanje, ali sta stališči Vrhovnega 

sodišča iz leta 2019 in stališče Ustavnega sodišča iz leta 2024 morda lahko združljivi, o čemer več 

v naslednjih točkah tega prispevka.

15	
Glej VSRS Sodba VIII Ips 16/2021.

16	  
V tem delu Vrhovno sodišče ni presojalo sodb nižjih sodišč.

17	
Glej VSRS Sodba VIII Ips 16/2021, 12. točka obrazložitve.

18	
Sodba VDSS Pdp 563/2020 z dne 20.11.2020,  Sodba VDSS Pdp 673/2019.
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ji tudi “odpove” tako, da je pač ne uveljavlja, jo odstopi ali pa se z delodajalcem 

v mejah, ki so začrtane s tretjim odstavkom 3. člena ZPP, o njej poravna ali 

sporazume.
19

V letu 2024 pa je tudi ta (nova) praksa postala predmet presoje Ustavnega 

sodišča. 

3.3.	 Odločba Up-150/22 z dne 1.2.2024 

Spor v tej zadevi se je nanašal na vprašanje dopustnosti odpovedi delavca že 

zapadlim denarnim terjatvam iz delovnega razmerja (razliki v plači). Pritožnik je, 

sklicujoč se na to, da je že pred sklenitvijo nove pogodbe o zaposlitvi opravljal 

dela višje vrednotenega delovnega mesta, v delovnem sporu za sporno obdobje 

pred sklenitvijo nove pogodbe o zaposlitvi zahteval izplačilo razlike med izplačano 

plačo ter plačo višje vrednotenega delovnega mesta.

S sodbo sodišča prve stopnje, potrjeno z izpodbijano sodbo sodišča druge 

stopnje, je bil pretežni del pritožnikovega tožbenega zahtevka zavrnjen. Sodišči 

sta pri odločanju izhajali iz ugotovitve, da nova pogodba o zaposlitvi vsebuje 

pogodbeno določilo, da »ta pogodba pomeni celoten dogovor med strankama 

in nadomešča vse prejšnje ustne in/ali pisne dogovore« ter da, »razen zahtevkov 

iz te pogodbe, pogodbeni stranki druga do druge nimata nobenih medsebojnih 

zahtevkov oziroma se tem odpovedujeta«. Šteli sta, da gre za določbo o odpovedi 

pritožnika pravicam na podlagi prve pogodbe o zaposlitvi, ki je, upoštevaje 

novejšo sodno prakso Vrhovnega sodišča (sklep št. VIII Ips 191/2918 z dne 21. 

5. 2019), kolikor se nanaša na pravice, ki jih je delavec že pridobil, oziroma na 

terjatve, ki so ob podaji izjave o odpovedi že zapadle, dopustna. 

Ustavno sodišče je najprej opozorilo, da se je z vprašanjem odpovedi pravicam iz 

delovnega razmerja že ukvarjalo, nato pa presojalo očitek pritožnika, da z vidika 

dopustnosti odpovedi pravicam iz delovnega razmerja ni odločilno, ali je terjatev 

iz naslova ustreznega plačila za delo v času podpisa izjave o odpovedi že zapadla 

ali še ne. To je predstavljalo neposredno konfrontacijo z novo prakso Vrhovnega 

sodišča; svojo presojo pa je Ustavno sodišče zasnovalo na drugem odstavku 

14. člena Ustave (načelo enakosti pred zakonom), ki prepoveduje nedopustno 

različno obravnavo enakih položajev.

19	  
Sodba VDSS Pdp 160/2020 z dne 5.6.2020.
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V obrazložitvi je Ustavno sodišče znova pojasnilo, da ima delovno pravo posebno 

naravo. Ker gre v delovnem razmerju praviloma za razmerje neprirejenih strank, 

v katerem je ekonomsko in pravno močnejši delodajalec, ki lahko s pozicije 

(pre)moči določa pogoje zaposlitve in njenega prenehanja, je bistvena ureditev 

pravic delavcev s kogentnimi zakonskimi določbami, od katerih niti delodajalec 

niti delavec ne moreta odstopiti. Če bi bila uporaba pravnih pravil, ki kogentno 

določajo pravice delavcev in ščitijo njihov položaj nasproti delodajalcu, odvisna 

od volje pogodbenih strank, bi se delavec zanj manj ugodnim pogodbenim 

dogovorom težko izognil oziroma bi nanje le navidezno pristal, lahko tudi v zameno 

za dosego nekih drugih, po njegovi presoji zanj še pomembnejših pravic, ki mu 

jih delodajalec sicer ne bi priznal. Zato odpoved delavca kogentno določenim 

pravicam iz delovnega razmerja ves čas, ko je delavec v delovnem razmerju 

oziroma v položaju odvisnosti in podrejenosti v razmerju do delodajalca, ni 

dopustna.
20

Ustavno sodišče je poudarilo, da ni mogoče razlikovati med primeri, ko se 

delavec odpove še nezapadli ali pa že zapadli terjatvi iz delovnega razmerja. Če 

je zakonodajalec pravice delavcev štel za tako pomembne, da jih je zavezujoče 

uredil z zakonom, tudi okoliščina zapadlosti terjatve ne more vplivati na dopustnost 

odpovedi. V času trajanja odvisnosti in podrejenosti delavca v razmerju do 

delodajalca je namreč tako v primeru zapadlih kot nezapadlih terjatev na 

mestu domneva, da se delavec kogentno določeni pravici ne more svobodno 

odpovedati. Ker je pravica do izplačila (razlike) plače v ZDR-1 zavezujoča 

(kogentno določena), okoliščina zapadlosti oziroma nezapadlosti terjatve ne more 

vplivati na dopustnost odpovedi tej pravici.
21

 Delavci, ki se odpovejo nezapadli 

pravici, in delavci, ki se odpovejo že zapadli pravici, so torej glede okoliščin, 

ki utemeljujejo nedopustnost odpovedi delavca kogentno določenim pravicam 

iz delovnega razmerja, v času trajanja delovnega razmerja oziroma v obdobju 

odvisnosti in podrejenosti v razmerju do delodajalca v bistveno enakem položaju. 

Ker je Višje sodišče prekršilo 14. člen Ustave, je Ustavno sodišče zadevo vrnilo 

v ponovno odločanje.

20	  
Glej 13. točko obrazložitve Up-150/22 z dne 1.2.2024.

21	  
Glej 14. točko obrazložitve Up-150/22 z dne 1.2.2024.
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4.	 SKLEPNO

Razvoj sodne prakse v zvezi z odpovedjo pravicam iz delovnega prava je 

lahko zanimiv prikaz razmerij med sodišči. Zdi se, da so bila glede vprašanja 

dopustnosti odpovedi na različnih bregovih prvostopenjska in Višje sodišče na 

eni ter Vrhovno sodišče na drugi strani. Prva so branila kogentne pravice delavcev 

tudi z vztrajanjem, da se pravicam (v nobenem primeru) ni mogoče odpovedati, 

Vrhovno sodišče pa je menilo, da je takšna doslednost preveč paternalistnična 

(in za delavce celo neugodna), zato je vsaj za zapadle denarne terjatve dopustilo, 

da se jim delavci odpovedo. Ustavno sodišče je pritrdilo nižjim sodiščem.

Tako odločitev US iz leta 2005 kot tista iz 2024 sta zelo kratki in koncizni. Kljub 

temu vsebujeta nekaj sporočil, ki segajo onkraj obeh konkretnih primerov.

Prvič, Ustavno sodišče je utrdilo pojmovanje delovnega prava kot posebnega 

pravnega področja, ki ga zaznamujeta neenakost pogodbenih strank in 

posledična omejitev pogodbene avtonomije s kogentnimi pravnimi normami 

tudi na ustavni, ne le zakonski ravni. Ustavno sodišče je soglasno, brez glasu 

proti, zavrnilo (neoliberalno) pojmovanje delovnega razmerja kot klasičnega 

pogodbenega odnosa med dvema enakovrednima pogodbenima strankama, ki 

se lahko o vsem prosto dogovarjata - in torej tudi »trgujeta« s svojimi pravicami. 

Ustava zahteva, da država v delovna razmerja posega s kogentnimi pravili v 

korist delavca in s tem zmanjšuje neenakost pogodbenih strank. To je daleč 

najpomembnejše sporočilo obeh odločb.

Drugič, neodpovedljivost pravice do izplačila (razlike) plače zaenkrat ni ustavna 

kategorija, saj jo je Ustavno sodišče utemeljilo z načelom enakosti (glede 

potrebe po varstvu zakonske pravice do plače sta delavec z zapadlo in delavec 

z nezapadlo terjatvijo iz naslova plače v enakem položaju, kolikor sta v času 

odpovedi pravici še vedno v delovnem razmerju in s tem v podrejenem položaju), 

ne pa z ustavno pravico do (minimalnega) pravičnega plačila za svoje delo. To 

sicer (po mojem mnenju) ne pomeni, da takšne pravice v Ustavi ni.

Tretjič, ključna okoliščina za odločitev v zadevi Up-150/22 je bilo dejstvo, da 

je delavec na (neveljavno) odpoved pravici do izplačila razlike v plači pristal 

v času, ko je njegovo delovno razmerje še vedno trajalo. Na več mestih v 

odločbi je poudarjeno, da enakost v položajih delavca z zapadlo in delavca z 

nezapadlo terjatvijo velja le »v času trajanja odvisnosti in podrejenosti delavca 

v razmerju do delodajalca« oziroma« v času trajanja delovnega razmerja« (točki 

14 in 15 obrazložitve). Čeprav teoretično ni mogoče izključiti, da odvisnost in 
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podrejenost delavca v razmerju do delodajalca v posebnih okoliščinah trajata 

tudi po prenehanju delovnega razmerja, je življenjsko pričakovati, da potreba 

po zavezujočem posebnem varstvu delavca preneha s trenutkom, ko formalno 

preneha njegovo delovno razmerje. V tej luči postane pomembno, da delavec 

v zadevi pred Vrhovnim sodiščem VIII Ips 191/2018 (ki je spremenila sodno 

prakso) v trenutku sklenitve sporazuma, s katerim se je odpovedal svoji pravici do 

izplačila nadur, ni bil več zaposlen. Sporni sporazum je bil sklenjen po prenehanju 

delovnega razmerja.
22

Morda je koristno omeniti še, da pritožnik v zadevi Up-150/22 ni bil edini v 

položaju, ko se je za sklenitev nove (ugodnejše) pogodbe o zaposlitvi moral 

odpovedati pravici do (zapadle) razlike v plači. Ustavno sodišče je dober mesec 

kasneje v senatni sestavi sprejelo še eno (enako) odločitev v zadevi Up-200/22, 

s katero je razveljavilo sodbo Višjega sodišča. Šlo je za istega delodajalca in 

istovrstno zadevo.
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22	  
Iz točke 10 obrazložitve sklepa VIII Ips 191/2918 sicer ne izhaja, da je ta okoliščina kakorkoli vplivala 

na oceno, zakaj se zapadlim terjatvam delavec lahko odpove. Vendar pa v luči kasnejše odločbe US 

ni mogoče izključiti, da bi se morebitna presoja pred US (zadeva namreč ni prišla pred US) končala 

drugače kot se je v zadevi Up-150/22. 
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Nonwaivability of Labour Rights

Špelca Mežnar*

Summary

The development of Slovenian case law on waivers of labour rights is an interesting 

illustration of the relationship between the courts. The courts of first instance 

and the High Court, on the one hand, and the Supreme Court, on the other, 

seem to have been on different sides. The former defended the employees' 

mandatory rights by also insisting on their nonwaivability, while the Supreme 

Court considered such position too paternalistic (and even unfavourable for 

the employees) and therefore allowed waiver, at least for overdue monetary 

claims. In 2024, the Constitutional Court intervened and upheld the position of 

the lower courts.

The Constitutional Court held that the conclusion of individual agreements to 

waive overdue monetary claims arising from the employment relationship was 

unconstitutional and incompatible with the coercive nature of labour law rights and 

the protective nature of labour law. This applies as long as there is a relationship 

of subordination between the parties - in particular, during the duration of the 

employment relationship. With its decision Up-150/22, the Constitutional Court 

has consolidated the concept of labour law as a specific field of law characterised 

by the inequality of the contracting parties and the consequent limitation of 

contractual autonomy by mandatory legal norms (ius cogens) at the constitutional 

as well as statutory level.

*	 Špelca Mežnar, PhD, Assistant Professor at the ISSBS, Justice of the Constitutional Court, Slovenia.
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Problematičnost določbe o avtorskih delih iz delovnega 
razmerja v 101. členu ZASP za odprto znanost1

Maja Bogataj Jančič*

UDK:	 347.78:001:004

Povzetek: 101. člen Zakona o avtorski in sorodnih pravicah (v nadaljevanju: 
ZASP)2 vzpostavlja domnevo o prenosu materialnih avtorskih pravic od 
delavca na delodajalca, kadar delojemalec ustvari avtorsko delo pri 
izpolnjevanju svojih obveznosti ali po navodilih delodajalca. Na Inštitutu 
za odprte podatke in intelektualno lastnino ODIPI, smo v letih 2024 in 
2025 s podporo programa Knowledge Rights 213 pripravili študijo o ovirah 
in spodbudah za odprto znanost v ZASP, v okviru katere smo analizirali 
avtorsko-pravno zakonodajo treh držav. V tem prispevku bo predstavljena 
problematičnost določbe 101. člena ZASP, ki je lahko velika ovira za 
odprto znanost, včasih pa se lahko izkaže prav nasprotno. V zaključku 
bo predstavljena smer rešitve problematike.

Ključne besede: odprta znanost, avtorske pravice, materialne avtorske 
pravice, ovire za odprto znanost, spodbude za odprto znanost, avtorska 
dela iz delovnega razmerja

1	
Avtorica se zahvaljuje Marku Bauerju, raziskovalnemu asistentu na ODIPI, za pomoč pri urejanju 

tega prispevka. 

2	  
Uradni list RS, št. 16/07 – uradno prečiščeno besedilo, 68/08, 110/13, 56/15, 63/16 – ZKUASP, 

59/19 in 130/22;

3	  
Knowledge Rights 21 je program IFLA, ki ga podpira Arcadia Foundation v partnerstvu z LIBER in 

SPARC Europe. Program Knowledge Rights 21 je dostopen na: <https://www.knowledgerights21.

org>, nazadnje dostopano aprila 2025;
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The Problematic Nature of the Provision in Article 101 of ZASP for 
Open Science Practices

Abstract: Article 101 of the Slovenian Copyright and Related Rights Act 
(hereinafter: ZASP)4 establishes a presumption of transfer of material 
copyright from an employee to an employer when an employee creates 
a copyright work in the performance of his or her duties or following 
instructions given by his or her employer. At the Open Data and Intellectual 
Property Institute ODIPI, in 2024 and 2025, with the support of the 
Knowledge Rights 21 programme,5 we prepared a study on barriers and 
enablers for open science in copyright law, within the framework of which 
we analyzed the copyright legislation of three countries. This article will 
examine the problematic nature of the provision in Article 101 of ZASP, 
which can pose a significant barrier to open science practices, although, 
in certain cases, it may also serve as an enabler. The conclusion will 
present the proposed approach to solving the problem.

Key words: open science, copyright, material copyright, obstacles to 
open science, incentives for open science, works of authorship from 
employment

1.	 UVOD

Odprta znanost temelji na transparentnosti, sodelovanju in deljenju rezultatov 

znanstvenih raziskav, vključno s publikacijami, podatki, fizičnimi vzorci in 

programsko opremo, v raziskovalni skupnosti in splošni javnosti. Spodbuja 

sodelovanje v akademski skupnosti in dialog slednje s širšo javnostjo ter je kot 

taka vključujoča in družbeno angažirana.
6
 V nasprotju z lastniškimi modeli, ki 

prek avtorskih pravic vzpostavljajo režime omejenega dostopa do virov, pogosto 

4	
Official Gazette of the Republic of Slovenia [Uradni list RS], No. 16/07 – official consolidated version, 

68/08, 110/13, 56/15, 63/16 – ZKUASP, 59/19 and 130/22;

5	
Knowledge Rights 21 is an IFLA Programme, supported by the Arcadia Foundation, in partnership 

with LIBER and SPARC Europe. Available at: <https://www.knowledgerights21.org>, last accessed 

in April 2025;

6	
Spoznaj FAIR: priročnik o odprti znanosti v Sloveniji, ur. Sonja Bezjak, Založba Univerze na 
Primorskem, 2024, str. 21. Dostopno na: <https://www.hippocampus.si/ISBN/978-961-293-

328-9.pdf>;
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ob pogojevanju uporabe z omejitvami ali plačili,
7
 odprta znanost stremi k odpravi 

teh ovir. Njen temeljni cilj je zagotoviti čim širši dostop do rezultatov raziskav, 

omogočiti njihovo ponovno uporabo ter spodbujati učinkovito izkoriščanje 

potenciala digitalnih tehnologij in drugih sodobnih orodij za ustvarjanje, deljenje 

in skupno rabo znanja.
8
 Tak pristop krepi znanstveno skupnost, pospešuje 

napredek ter omogoča bolj vključujoče in trajnostno raziskovalno okolje.

Evropska unija (v nadaljevanju: EU) in njene države članice aktivno sprejemajo 

različne strategije, politike, akcijske načrte in pravne ukrepe za podporo 

in spodbujanje razvoja odprte znanosti.
9
 Ta prizadevanja so namenjena 

spodbujanju dostopnosti, preglednosti in sodelovanja pri raziskavah, kar 

odraža vse večje priznanje odprte znanosti, kot ključnega gonila za inovacije 

in družbeni napredek.

Kljub množici EU in nacionalnih strategij, političnih okvirov in zakonodaje za 

podporo odprte znanosti obstajajo (oziroma ostajajo) pomembne ovire, ki 

preprečujejo polno uresničitev potenciala odprte znanosti in med njimi lahko 

predstavlja veliko oviro prav avtorsko-pravna zakonodaja.

Na Inštitutu za odprte podatke in intelektualno lastnino ODIPI smo izvedli 

raziskavo, ki je analizirala določbe avtorsko-pravne zakonodaje treh jurisdikcij: 

slovenske, italijanske in hrvaške. Študija je identificirala številne ovire, ki jih 

avtorsko-pravna zakonodaja predstavlja za odprto znanost, in tudi spodbude, 

ki lahko pomagajo uveljavljati načela odprte znanosti.

V tem prispevku predstavljamo določbo slovenskega Zakona o avtorski in 

sorodnih pravicah (v nadaljevanju: ZASP), ki lahko predstavlja oviro ali spodbudo, 

odvisno, kako se uporablja oziroma uveljavlja v praksi. Gre za določbo 101. 

člena ZASP, ki ureja avtorske pravice na avtorskih delih iz delovnega razmerja.
10

7	
Ana Lazarova. Introducing a zero-embargo Secondary Publication Right in Bulgaria, Kluwer 
Copyright Blog, 2024. Dostopno na: <https://copyrightblog.kluweriplaw.com/2024/02/09/

introducing-a-zero-embargo-secondary-publication-right-in-bulgaria>, nazadnje dostopano aprila 

2025;

8	
UNESCO. (2021). UNESCO recommendation on Open Science. Dostopno na: <https://unesdoc.

unesco.org/ark:/48223/pf0000379949.locale=en>,nazadnje dostopano aprila 2025;

9	
OpenAIRE, Open Science in European Countries. Dostopno na: <https://www.openaire.eu/os-eu-

countries>, nazadnje dostopano aprila 2025; European Open Science Cloud (EOSC). Dostopno na: 

<https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/strategy-research-and-innovation/our-digital-

future/open-science/european-open-science-cloud-eosc_en>, nazadnje dostopano aprila 2025; 

10	  
ZASP, 101. člen (Avtorsko delo iz delovnega razmerja): »(1) Kadar avtorsko delo ustvari delojemalec 
pri izpolnjevanju svojih obveznosti ali po navodilih delodajalca (avtorsko delo iz delovnega 
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Cilj strategij, politik in načel odprte znanosti je reševanje izziva, da podedovani 

okviri avtorskih pravic verjetno niso primerni za model raziskave, ki temelji na 

skupnem ustvarjanju in razširjanju znanja. Vendar odprta znanost obstaja znotraj 

okvira, ki ga vzpostavljajo avtorske pravice, ter temelji na odprtih licencah, ki 

same po sebi predstavljajo avtorsko-pravne pogodbe oziroma dovoljenja.
11

 

Kadar nacionalni zakoni o avtorskih pravicah ovirajo dostop do znanja in njegovo 

ponovno uporabo, tako da zapletajo in v nekaterih primerih dejansko preprečujejo 

njegovo širšo dostopnost, oziroma kadar je onemogočeno dajanje takega znanja 

na voljo pod pogoji odprtih licenc, postane doseganje ciljev odprte znanosti 

znatno težje.

Za namene tega prispevka opredeljujem: »ovire« za odprto znanost kot različne 

dejavnike, ki otežujejo sprejemanje odprtega dostopa do publikacij. Med temi 

so pomanjkanje časa in virov, omejitve, ki jih nalagajo politike znanstvenih 

revij, smatrati, da iz tega ne izhajajo nobene otipljive koristi, odsotnost zahtev 

s strani financerjev ali delodajalcev ter skrbi glede avtorskih pravic in določb o 

licenciranju;
12

 in »spodbude« za odprto znanost kot različne ukrepe, politike in 

strategije, ki so zasnovani za spodbujanje sprejemanja odprtega dostopa do 

publikacij. Med temi spodbudami so lahko tudi zakonodajni ukrepi, kot so določbe 

nacionalnih zakonov, ki vzpostavljajo ohranjanje pravic (angl. Rights Retention) 

ali pravico do sekundarnega publiciranja (angl. Secondary Publishing Rights). 

Takšni mehanizmi olajšajo raziskovalcem deljenje svojega dela prek prostega 

(angl. free) ali zlasti odprtega (angl. open) dostopa, kar spodbuja razširjevanje 

rezultatov raziskav ter s tem dostop do znanja.

razmerja), se šteje, da so materialne avtorske pravice in druge pravice avtorja na tem delu  
izključno prenesene na delodajalca za deset let od dokončanja dela, če ni s pogodbo drugače 
določeno. (2) Po preteku roka iz prejšnjega odstavka pripadejo pravice iz prejšnjega odstavka 
delojemalcu, s tem da delodajalec lahko zahteva njihov ponovni izključni prenos proti plačilu 
primernega nadomestila.«;

11	
Year of Open, What are Open Licenses? Dostopno na: <https://www.yearofopen.org/what-are-

open-licenses/>, nazadnje dostopano aprila 2025;

12	
Evropska komisija: Generalni direktorat za raziskave in inovacije, Improving access to and reuse of 

research results, publications and data for scientific purposes – Study to evaluate the effects of the 

EU copyright framework on research and the effects of potential interventions and to identify and 

present relevant provisions for research in EU data and digital legislation, with a focus on rights and 

obligations, str. 78, Urad za publikacije Evropske unije, 2024. Dostopno na: <https://data.europa.

eu/doi/10.2777/633395>, nazadnje dostopano aprila 2025;
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2.	 STRUKTURNI, POLITIČNI IN PRAVNI OKVIR ODPRTE ZNANOSTI  
V SLOVENIJI

Slovenija je sprejela obsežen strateški in politični okvir za odprto znanost za 

prilagajanje širšim evropskim trendom. Najprej z Nacionalno strategijo odprtega 

dostopa do znanstvenih objav in raziskovalnih podatkov v Sloveniji 2015–2020,
13

 

nato z Resolucijo o znanstvenoraziskovalni in inovacijski strategiji Slovenije 

2030.
14

Poleg strateškega in političnega okvira ima Slovenija veliko zakonodajnih in 

strukturnih ukrepov, ki delujejo od zgoraj navzdol. Najpomembnejši zakonski 

akt je Zakon o znanstvenoraziskovalni in inovacijski dejavnosti (v nadaljevanju: 

ZZrID),
15

 sprejet leta 2021, ki je prvi uvedel zahtevo po ohranjanju pravic (angl. 

Rights Retention) od zgoraj navzdol. To zahtevo je kasneje razdelala in dopolnila 

vladna Uredba o izvajanju znanstvenoraziskovalnega dela v skladu z načeli odprte 

znanosti (v nadaljevanju: Uredba o odprti znanosti).
16

 Ta podrobneje opisuje okvir 

in obveznosti za ohranjanje pravic in druge vidike upravljanja avtorskih pravic 

v skladu z načeli odprte znanosti, kot tudi določila o nekaterih drugih vidikih 

odprte znanosti. Akcijski načrt za odprto znanost
17

 je najpomembnejši strukturni 

dejavnik od zgoraj navzdol, namenjen zagotavljanju finančne in strukturne 

podpore za učinkovitejše izvajanje načel odprte znanosti. Projekt »Podpora pri 

uvajanju načel odprte znanosti v Sloveniji« (v nadaljevanju: projekt SPOZNAJ)
18

 

je del tega akcijskega načrta in je namenjen usklajevanju raziskovalne dejavnosti 

na institucionalni ravni z načeli odprte znanosti, ki so vgrajena v slovensko 

zakonodajo. Vanj so vključene vse slovenske javne univerze in javne raziskovalne 

organizacije. Ministrstvo za visoko šolstvo, znanost in inovacije je v letu 2024 

13	
Vlada Republike Slovenije, Nacionalna strategija odprtega dostopa do znanstvenih objav in 

raziskovalnih podatkov v Sloveniji 2015–2020, 2015. Dostopno na: <https://www.gov.si/assets/

ministrstva/MIZS/Dokumenti/ZNANOST/Strategije/Nacionalna_strategija_odprtega_dostopa.

pdf>, nazadnje dostopano aprila 2025;

14	
Vlada Republike Slovenije, Resolucija o znanstvenoraziskovalni in inovacijski strategiji Slovenije 2030, 

Uradni list RS, št. 49/22, 2022. Dostopno na: <https://pisrs.si/pregledPredpisa?id=RESO133>, 

nazadnje dostopano aprila 2025;

15	
Uradni list RS, št. 186/21, 40/23 in 102/24;

16	
Uradni list RS, št. 59/23;

17	
Vlada Republike Slovenije, Akcijski načrt za odprto znanost za izvedbo Ukrepa 6.2. Dostopno 

na: <https://www.gov.si/assets/ministrstva/MVZI/Znanost/Nacionalne-strategije-in-dokumenti/

Akcijski-nacrt-za-odprto-znanost-za-izvedbo-Ukrepa-6.2.docx>, nazadnje dostopano aprila 2025;

18	
Projekt Podpora pri uvajanju načel odprte znanosti v Sloveniji (projekt SPOZNAJ). Dostopno na: 

<https://projekt-spoznaj.si>, nazadnje dostopano aprila 2025;
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pripravilo osnutek Zakona o spremembah in dopolnitvah ZZrID z namenom 

prenosa t. i. pravic do sekundarnega publiciranja (angl. Secondary Publishing 
Rights) v slovenski pravni okvir. Novela je še v postopku sprejemanja in je trenutno 

v parlamentarni obravnavi.
19

Kljub množici EU in nacionalnih strategij ter političnih okvirov, ki so se prevedli v 

različne ukrepe – ter celo v vzpostavitev zakonodaje, ki podpira odprto znanost 

– še vedno obstajajo pomembne ovire, ki omejujejo uresničitev celotnega 

potenciala odprte znanosti. Nekatere najbolj trdožive so lahko prav tiste, ki 

izhajajo iz ZASP.
20

V tem prispevku predstavljamo določbo 101. člena ZASP, ki ureja »avtorsko delo 

iz delovnega razmerja«, in ki lahko v določenih primerih ovira odprto znanost, v 

drugih pa predstavlja pomembno spodbudo za udejanjanje načel odprte znanosti.

3.	 101. ČLEN ZASP – DOMNEVE PRENOSA MATERIALNIH AVTORSKIH 
PRAVIC Z ZAPOSLENIH NA DELODAJALCE – OVIRA ALI SPODBUDA 
ZA ODPRTO ZNANOST? 

Medtem ko nekatere določbe zakonodaje o avtorskih pravicah nedvoumno 

ustvarjajo ovire, ki omejujejo odprtost in dostopnost rezultatov raziskav, lahko 

nekateri drugi pravni mehanizmi delujejo hkrati kot ovire in spodbude za odprto 

znanost, odvisno od tega, kako se uporabljajo v praksi. 

Na začetku se lahko zdi, da te določbe omejujejo zmožnost avtorjev, da 

upravljajo svoje pravice z odprtimi ali prostimi licencami, vendar lahko v posebnih 

okoliščinah olajšajo tudi širše razširjanje rezultatov raziskav. 

Ali določba deluje kot ovira ali spodbuda, bo pogosto odvisno od tega, kako si 

bodo imetniki pravic – v zvezi s to določbo delodajalci – razlagali in uveljavljali ta 

pravila. Ko bodo interesi teh imetnikov pravic usklajeni z načeli odprte znanosti, 

bodo te pravne določbe lahko spodbudile večjo dostopnost in ponovno uporabo 

rezultatov raziskav.

19	
Predlog Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o znanstvenoraziskovalni in inovacijski 

dejavnosti. Dostopno na: <https://e-uprava.gov.si/si/drzava-in-druzba/e-demokracija/predlogi-

predpisov/predlog-predpisa.html?id=16439&lang=si>, nazadnje dostopano aprila 2025;

20	
Uradni list RS, št. 16/07 – uradno prečiščeno besedilo, 68/08, 110/13, 56/15, 63/16 – ZKUASP, 

59/19 in 130/22;
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101. člen ZASP ureja avtorske pravice na avtorskih delih, ki nastanejo v okviru 

delovnega razmerja. Določa, da se v primerih, ko delavec ustvari avtorsko 

delo v skladu z delovnimi obveznostmi ali po navodilih delodajalca, šteje, da 

so materialne avtorske pravice in druge pravice avtorja izključno prenesene na 

delodajalca za obdobje desetih let od dokončanja dela, če s pogodbo ni drugače 

določeno.21 Za uresničitev navedene zakonske domneve sta tako nujno potrebna 

dva elementa: da gre za avtorsko delo (5. člen ZASP)22 ter da je avtorsko 

delo ustvarjeno v času delovnega razmerja. Presoja, ali je neko delo nastalo 

v delovnem razmerju, pa je kompleksna in zahteva preučitev vseh pravnih in 

dejanskih okoliščin – na primer ali je delo nastalo v delovnem času, sistematizacija 

delovnih mest, uporaba sredstev delodajalca, izkušnje iz delovnega mesta, opis 

del in nalog v pogodbi o zaposlitvi, in podobno.23

Poleg tega ZASP v 102. členu določa, da se materialne avtorske pravice in druge 

pravice avtorja (tj. delavca) na bazah podatkov in kolektivnih delih prenašajo 

izključno in neomejeno na delodajalca, če ni s pogodbo drugače določeno.24

Primerljiva pravila glede prenosa pravic so določena tudi za posebne vrste 

avtorskih del, in sicer za računalniške programe in podatkovne baze, kadar so ta 

dela ustvarjena v okviru delovnega razmerja ali na podlagi določenih pogodbenih 

dogovorov.

21	
ZASP, prvi odstavek 101. člena

22	
ZASP, 5. člen: »(1) Avtorska dela so individualne intelektualne stvaritve s področja književnosti, 
znanosti in umetnosti, ki so na kakršenkoli način izražene, če ni s tem zakonom drugače določeno. 
(2) Za avtorska dela veljajo zlasti:1. govorjena dela, kot npr. govori, pridige, predavanja; 2. pisana 
dela, kot npr. leposlovna dela, članki, priročniki, študije ter računalniški programi; 3. glasbena dela 
z besedilom ali brez besedila; 4. gledališka, gledališko-glasbena in lutkovna dela; 5. koreografska 
in pantomimska dela;6. fotografska dela in dela, narejena po postopku, podobnem fotografiranju; 
7. avdiovizualna dela;8. likovna dela, kot npr. slike, grafike in kipi; 9. arhitekturna dela, kot npr. 
skice, načrti ter izvedeni objekti s področja arhitekture, urbanizma in krajinske arhitekture;10. 
dela uporabne umetnosti in industrijskega oblikovanja; 11. kartografska dela; 12. predstavitve 
znanstvene, izobraževalne ali tehnične narave (tehnične risbe, načrti, skice, tabele, izvedenska 
mnenja, plastične predstavitve in druga dela enake narave).«

23	
Sodba Vrhovnega sodišča RS opr. št. II Ips 2/2010 z dne 3. 6. 2010; za poudarek o pomembnosti 

akta o sistematizaciji delovnih mest, pri opredeljevanju ali je delavec ustvaril avtorsko delo »pri 
izpolnjevanju svojih obveznosti ali po navodilih delodajalca«, glej: sodba in sklep Vrhovnega 

sodišča RS, opr. št. II Ips 196/2017 z dne 30. 11. 2017; sklep Višjega sodišča v Ljubljani, opr. št. 

II Cp 1386/2021 z dne 8. 12. 2021;

24	
ZASP, 2. točka prvega odstavka 102. člena;
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112. člen ZASP določa, da kadar računalniški program izdela zaposleni pri 

izpolnjevanju svojih obveznosti ali po navodilih delodajalca, oziroma jih ustvari 

avtor po avtorski pogodbi o naročilu, se šteje, da so materialne avtorske pravice 

in druge pravice izključno in neomejeno prenesene na delodajalca ali naročnika, 

razen če ni s pogodbo drugače določeno.

141.e člen ZASP sprejema podoben pristop za t. i. sui generis podatkovne 

baze. Določa, da kadar sui generis podatkovno bazo izdela zaposleni pri 

izpolnjevanju svojih obveznosti ali po navodilih delodajalca, ali jo izdela prevzemnik 

po podjemniški pogodbi, se šteje, da so izključne pravice na tej sui generis 

podatkovni bazi izključno in neomejeno prenesene na delodajalca ali naročnika, 

če ni s pogodbo drugače določeno.

Te določbe lahko predstavljajo veliko oviro za upravljanje pravic z odprtimi 

licencami. Delodajalcu podeljujejo popoln nadzor nad materialnimi pravicami 

do del v začetnem desetletnem obdobju. Tako avtorji/zaposleni v tem času ne 

morejo upravljati avtorskih pravic na delih, ki so nastala po službeni dolžnosti 

ali po navodilih delodajalca, z odprtimi licencami, saj niso imetniki pravic. Vsak 

prenos pravic ali licenca pravic, vključno z licenco z odprtimi licencami, je lahko 

neveljaven (tj. izpodbojen).

V primerih, ko pridejo v poštev obveznosti iz določb o ohranjanju pravic (angl. 

Rights Retention) v okviru slovenske Uredbe o odprti znanosti, lahko določila 

101. in 102. člena ZASP predstavljajo oviro za odprto znanost v primerih, ko se 

delodajalec in založnik ne strinjata z objavo dela po načelih odprte znanosti. V 

takem primeru avtor dejansko ne more preprečiti/popraviti nastale situacije, kar 

pomeni, da pravni mehanizmi za ohranitev pravic v slovenskem pravnem okviru 

izgubijo svojo učinkovitost, saj je odločitev na koncu v rokah delodajalca.

Iste določbe pa lahko delujejo tudi kot spodbuda za odprto znanost, saj 

omogočajo, da delodajalec, ki aktivno podpira načela odprte znanosti oziroma 

politike odprtega dostopa – tudi če avtor tega morebiti ne podpira – delo objavi 

v skladu z načeli odprte znanosti.

V takem primeru bi na delodajalca prenešene izključne pravice lahko olajšale 

odprto razširjanje dela, saj bi imel delodajalec pravico, da delo objavi v 

odprtem dostopu, brez potrebe po pridobivanju izrecnega dovoljenja avtorja 

(tj. zaposlenega). Po izteku desetletnega obdobja se pravice vrnejo nazaj 

zaposlenemu, delodajalec pa lahko v skladu z drugim odstavkom 101. člena ZASP 

zahteva njihov ponovni izključni prenos proti plačilu primernega nadomestila (tj. 

oblika prisilne licence).
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Vpliv 101. člena ZASP na odprto znanost je v veliki meri odvisen od stališča 

delodajalca. Kadar delodajalci ne podpirajo načel odprte znanosti, lahko ta 

določba ovira njeno uresničevanje, medtem ko lahko v primerih, ko so delodajalci 

tem načelom zavezani, služi kot učinkovito orodje za njen napredek – tudi če 

avtorji teh načel ne podpirajo.

4.	 ZAKLJUČEK

Odprta znanost je splošno priznana kot gonilna sila inovacij in družbenega 

napredka. EU in njene države članice so zgradile strateški in politični okvir, 

ki podpira izvajanje načel odprte znanosti, vendar pravne ovire oziroma zlasti 

v avtorsko-pravni zakonodaji, še naprej omejujejo njen polni potencial. Prost 

pretok znanja je s strani Evropske komisije vse bolj prepoznan kot t. i. »peta 

temeljna svoboščina EU«, kar dodatno poudarja njegov pomen za prihodnji razvoj 

evropskega raziskovalnega prostora (ERA),
25

 zato bi bilo avtorsko-pravne ovire 

za odprto znanost nujno odpraviti čimprej.

V Republiki Sloveniji imajo zakonske domneve o prenosu materialnih avtorskih 

pravic z delavcev na delodajalce iz 101., 102. (in tudi iz 112. ter 141.e člena) ZASP 

lahko omejevalne kot tudi spodbujajoče učinke. Te določbe v slovenski zakonodaji 

lahko omejujejo zmožnost avtorjev pri upravljanju lastnih avtorskih pravic, kar ima 

negativne posledice tudi za odprto znanost. Te določbe sicer lahko služijo tudi kot 

spodbujevalec odprte znanosti v primerih, ko so avtorji-raziskovalci nenaklonjeni 

ali brezbrižni do odprtega dostopa in ponovne uporabe, njihove institucije pa 

aktivno podpirajo politike odprte znanosti, kar pa je praviloma redkeje.

Učinkovita rešitev bi bila sprememba določbe 101. člena ZASP na način, da bi 

se namesto 10 letnega izključnega prenosa uzakonila domneva neizključnega 

prenosa materialnih pravic za ves čas trajanja materialnih avtorskih pravic. Na 

takšen način bi se ohranil potencial spodbujanja upravljanja materialnih avtorskih 

pravic v skladu z načeli odprte znanosti tako za avtorje kot tudi delodajalce, 

saj bi lahko oba materialne avtorske pravice na delih, ki so ustvarjena v okviru 

delovnega razmerja, upravljala s prostimi ali odprtimi licenci v skladu z načeli 

odprte znanosti. 

25	
Evropska komisija, Pismo o poslanstvu komisarki kandidatki Ekaterini Zaharievi, 2024. Dostopno 

na: <ht tps://commission.europa.eu/document/download/130e9159-8616-4c29-9f61-

04592557cf4c_en?filename=Mission+letter+-+ZAHARIEVA.pdf>,nazadnje dostopano aprila 2025;
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The Problematic Nature of the Provision in Article 101 of ZASP  
for Open Science Practices

Maja Bogataj Jančič*

Summary 

Open science is widely recognized as a driver of innovation and social progress. 

The EU and its Member States have built a strategic and policy framework 

that supports the implementation of the principles of open science, but legal 

obstacles, especially in copyright legislation, continue to limit its full potential. 

The free movement of knowledge is increasingly recognised by the European 

Commission as the so-called »fifth fundamental freedom of the EU«, which 
further underlines its importance for the future development of the European 

Research Area (ERA)
 26

, so it would be imperative to remove copyright barriers 

to openness as soon as possible.

In the Republic of Slovenia, the legal presumptions on the transfer of material 

copyrights from employees to employers under Articles 101, 102 (and also under 

Articles 112 and 141e) of the ZASP can have both restrictive and stimulating 

effects. This separation in Slovenian legislation may limit the ability of authors to 

manage their own copyrights, which also has negative consequences for open 

science. While these provisions can also serve as a facilitator of open science 

in cases where author-researchers are reluctant or indifferent to open access 

and reuse, and their institutions actively support open science policies, which 

is generally rarer.

An effective solution would be to amend the provision of Article 101 of the ZASP 

in such a way that instead of a 10-year exclusive transfer, the presumption of 

non-exclusive transfer of material rights for the entire duration of the material 

copyright would be legislated. In this way, the potential to promote the 

26	
Knowledge Rights 21 is an IFLA, programme supported by Arcadia Foundation in partnership 

with LIBER in SPARC Europe. Program Knowledge Rights 21 is available at: <https://www.

knowledgerights21.org>, last accessed in April 2025.

*	 Maja Bogataj Jančič, PhD, LL.M. (Harvard), LL.M. (Torino), Open Data and Intellectual Property 

Institute ODIPI.
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management of material copyright in accordance with the principles of open 

science for both authors and employers would be preserved, as both could 

manage the material copyright in works created in the context of an employment 

relationship under free or open licenses in accordance with the principles of 

open science.
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Prožnost določanja plač v javnem sektorju  
s posebnostmi za zdravstvo in socialno varstvo

Irena Ilešič Čujovič*

UDK:	 331.21:351

	 331.21:61:349

Povzetek: Prispevek obravnava elemente prožnega določanja plač v 
plačnem sistemu javnega sektorja, ki je uveljavljen od 1. 1. 2025. Pri tem 
izhaja iz slabosti oziroma pomanjkljivosti dosedanjega plačnega sistema, 
ki so narekovale potrebo po novih institutih. Najpomembnejša instituta za 
zagotovitev večje prožnosti plač sta t.i. možnost določitve višjega plačnega 
razreda ter spregled izobrazbe.

Ključne besede: javni sektor, plačni sistem, prožnost plač, določitev 
višjega plačnega razreda, spregled izobrazbe, reforma

The Flexibility of Wage Determination in the Public Sector with 
Specifics for Health and Social Security

Abstract: The article discusses the elements of flexible wage determination 
in the public sector wage system, which has been in effect since January 
1, 2025. It builds on the shortcomings and deficiencies of the previous 
wage system, which highlighted the need for new mechanisms. The two 
most important mechanisms introduced to ensure greater wage flexibility 
are the so-called option to assign a higher pay grade and the possibility 
to disregard formal education requirements.

Key words: public sector, wage system, wage flexibility, assignment of a 
higher pay grade, bypassing educational requirements, reform 
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1.	 UVOD IN KAJ ZAJEMA JAVNI SEKTOR

Socialni partnerji smo pogajanja za tokratno plačno reformo v javnem sektorju 

začeli iz izhodišč, ki so zajemala predvsem naslednje cilje:

–	večja motiviranost, predvsem mladih, za vstop v javni sektor,

–	zmanjšati primanjkljaj zaposlenih,

–	povečati »produktivnost«,

–	vodjem omogočiti orodja za delo in upravljanje z zaposlenimi.
1

V prispevku želim predstaviti svoj pogled na to, kateri so elementi prožnega 

določanja plač v javnem sektorju, kako je to drugače urejeno kot v sistemu, ki 

je veljal do konca leta 2024, in ali bodo ti elementi zadoščali za dosego zgoraj 

navedenih ciljev, pa tudi končnega cilja, to je učinkovit javni sektor.

Javni sektor je izjemno raznolik in zajema veliko število dejavnosti, ki jim je 

skupno to, da gre za družbene podsisteme, ki delujejo v javnem interesu, in na 

ta način tvorijo temelj države blaginje. To so državna uprava, vključno s policijo 

in vojsko, samoupravne lokalne skupnosti, vzgoja in izobraževanje, zdravstvo, 

socialno varstvo, kultura, znanstvena in raziskovalna dejavnost ter dejavnost 

obvezne socialne varnosti. Prek dejstva, da te dejavnosti spadajo v javni sektor, 

se uresničujejo tudi načela univerzalnosti, solidarnosti, enakosti in prepovedi 

diskriminacije. Zato je izjemno pomembno, da tudi ustrezni plačni sistem podpre 

oziroma omogoči ustrezno delovanje javnega sektorja.

2.	 POMANJKLJIVOSTI V DOSEDANJEM PLAČNEM SISTEMU

Plačni sistem po Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS)
2
 in kolektivnih 

pogodbah ter drugih aktih, sklenjenih na njegovi podlagi, je bil uveljavljen  

1. 8. 2008, kar pomeni, da se je izvajal več kot 16 let. V tem času so bili zaradi 

gospodarske krize uvedeni varčevalni ukrepi, ki so v taki ali drugačni obliki 

trajali od 2009 do 2020. Povzročili so večletni zastoj v zaposlovanju v javnem 

1	
Več ciljev v zakonodajnem gradivu, predlog Zakona o skupnih temeljih sistema plač v javnem sektorju, 

EVA 2023-3130-0017, str. 14.

2	
Uradni list RS, št. 108/09 – uradno prečiščeno besedilo, 13/10, 59/10, 85/10, 107/10, 35/11 – 

ORZSPJS49a, 27/12 – odl. US, 40/12 – ZUJF, 46/13, 25/14 – ZFU, 50/14, 95/14 – ZUPPJS15, 

82/15, 23/17 – ZDOdv, 67/17, 84/18, 204/21, 139/22, 38/24, 48/24 – odl. US in 95/24 

– ZSTSPJS.
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sektorju, neusklajevanje plačne lestvice, zastoj pri napredovanjih, znižanje 

plač, omejitev nekaterih drugih prejemkov. Tik preden bi se vsi varčevalni ukrepi 

sprostili
3
, se je začela epidemija koronavirusa, v kateri se je izkazal izjemen 

pomen predvsem javnega zdravstva. Še pred zaključkom epidemije so se zato 

(tudi zaradi večletnega (od 2011) neusklajevanja plačne lestvice in nezmožnosti 

delodajalcev uporabljati orodja za fleksibilnejše, prožnejše določanje plač) začela 

pogajanja, sprva le v zdravstvu in socialnem varstvu, nato pa tudi za celovito 

plačno reformo v javnem sektorju. 

Pomanjkljivosti sistema so bile v veliki togosti pri določanju plač. Praktično vse 

je bilo določeno z zakonom, kolektivnimi pogodbami in podzakonskimi akti, 

delodajalcu ni preostalo drugega, kot da slepo sledi navodilom. Izhodiščnih plač, 

določenih s plačnimi razredi delovnih mest v kolektivnih pogodbah dejavnosti in 

poklicev, delodajalci niso mogli prilagajati razmeram na trgu dela, imeli so le eno 

orodje. Po drugem odstavku 19. člena ZSPJS so lahko delodajalci ob oziroma 
pred zaposlitvijo javnega uslužbenca uporabili možnost vložitve obrazložene 

vloge na pristojno resorno ministrstvo, ki je lahko dalo soglasje za določitev 

plačnega razreda, ki je bil do 5 plačnih razredov višji od izhodiščnega plačnega 

razreda. Slabost tega instituta je bila v tem, da ga je bilo mogoče uporabiti zgolj 

ob (novi) zaposlitvi
4
, ne pa tudi za že zaposlene javne uslužbence. To je povzročilo 

neenakosti, posledično pa tudi nezadovoljstvo med javnimi uslužbenci. Tako 

se je denimo zgodilo, da je delodajalec leta 2017 ob sklenitvi nove pogodbe 

o zaposlitvi z zdravnikom specialistom splošne medicine podal vlogo na 

Ministrstvo za zdravje (MZ) za dodatnih 5 plačnih razredov na izhodiščno plačo 

in MZ je soglasje podalo. V sosednji ambulanti zdravstvenega doma je eno leto 

pred tem začel delati zdravnik specialist, za katerega vloga za soglasje ni bila 

podana. Prvega specialista lahko primerjamo tudi z zdravnikom specialistom, ki 

je pričel delati v začetku leta 2008, ko se določba drugega odstavka 19. člena 

ZSPJS še ni uporabljala. Čeprav je ta zdravnik napredoval na vsaka 3 leta po 

2 plačna razreda, zaradi omejitev napredovanj v letih varčevalnih ukrepov
5
 ni 

mogel napredovati oziroma se leta niso štela v napredovalno obdobje, zato je do 

3	
1. 7. 2020 sta se sprostila še zadnja ukrepa, izplačevanje redne delovne uspešnosti in odprava 

omejitev pri izplačevanju delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela.

4	
Pa še v tem primeru so morali biti delodajalci pozorni, da so vložili vlogo najkasneje prvi dan zaposlitve 

javnega uslužbenca. Kasneje vložene vloge po drugem odstavku 19. člena ZSPJS so se štele za 

prepozne.

5	
V skladu z interventnimi ukrepi se leti 2011 in 2014 nista šteli v napredovalno obdobje, leta 2011, 

2013 in 2014 pa ni bilo mogoče napredovati.
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2017 lahko napredoval le za 2 plačna razreda.  Ustvarile so se razlike, ki jih ni 

bilo mogoče logično pojasniti, in te razlike so povzročile veliko nezadovoljstva. 

Druga slabost tega instituta je bila izrazito neenotna praksa ministrstev pri podaji 

soglasij, ki v večini primerov niso temeljila na kriterijih, na podlagi katerih je bila 

sprejeta odločitev o soglasju.

Druga togost, ki je bila z novelo ZSPJS-AA
6
 sicer odpravljena, je bila povsem 

neživljenjska določba glede (ne)prenosa pridobljenih napredovanj. V primerih, 

ko je javnemu uslužbencu prenehalo delovno razmerje pri delodajalcu v javnem 

sektorju in se je zaposlil zunaj javnega sektorja, nato pa se kasneje ponovno 

zaposlil v javnem sektorju, se mu napredovanja, pridobljena v času prve zaposlitve 

v javnem sektorju, niso upoštevala, čeprav bi se zaposlil na enakem delovnem 

mestu. To pravilo je povzročilo izrazito neprivlačnost javnega sektorja – tudi tisti, 

ki bi se utegnili odločiti za vrnitev vanj, so si v nekaterih primerih prav zaradi tega 

pravila premislili. 

Naj na tem mestu navedem še tretjo togost. Prenos napredovanj je bil mogoč le na 

delovno mesto znotraj istega ali v nižjem tarifnem razredu in le znotraj iste plačne 

podskupine oziroma na istovrstnih oziroma sorodnih delovnih mestih v različnih 

plačnih podskupinah. Vprašanj, kaj pomeni istovrstnost oziroma sorodnost, je 

bilo veliko, tudi odgovori niso bili enoznačni, Primerov, v katerih je bilo treba 

ugotavljati istovrstnost/sorodnost, je bilo mnogo; npr. prehod z delovnega mesta 

J034095 Vzdrževalec IV (I) na delovno mesto F024007 Voznik oseb s posebnimi 

potrebami ali pa z delovnega mesta J032001 Čistilka II na F022001 Strežnica 

– socialno varstvo. Če delodajalec ni menil, da gre za sorodna, primerljiva dela, 

in se zato  napredovanja niso prenesla – v teh primerih javni uslužbenci niso bili 

motivirani za menjavo delovnega mesta, čeprav so bile take potrebe delodajalca 

in bi se sicer javni uslužbenec s spremembo strinjal.

V dotedanjem veljavnem sistemu je bila zasedba delovnega mesta strogo vezana 

na določen tarifni razred, ki je bil v skladu z zakonom pogojen z določeno formalno 

izobrazbo. Delodajalec v javnem sektorju zahtevane izobrazbe v nobenem primeru 

(razen če je bilo tako izrecno določeno s področno zakonodajo
7
) ni mogel obiti 

oziroma spregledati. Največ, kar je lahko v primeru neizpolnjevanja zahtevane 

6	
Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS-AA),

	
Uradni

 
list RS, št. 139/22.

7	
Prim. določbo 38. člena Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o zdravstveni dejavnosti 

(ZZDej-K), Uradni list RS, št. 64/17 in 152/20 – ZZUOOP, ki je predvidel spregled izobrazbe za 

srednje medicinske sestre.
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izobrazbe storil, je bilo, da je z osebo sklenil pogodbo o zaposlitvi za določen 

čas do enega leta v skladu z 22. členom ZDR-1 v primerih, ko se na razpis ni 

javil nihče, ki bi izpolnjeval vse pogoje za zasedbo delovnega mesta. 

3.	 PROŽNOST DOLOČANJA PLAČ V NOVEM SISTEMU

V Zakonu o skupnih temeljih sistema plač v javnem sektorju
8
 je precej 

instrumentov, ki rahljajo togost prejšnje ureditve. Najpomembnejša sta dva, in 

sicer določitev višjega plačnega razreda po 22. členu ZSTSPJS ter spregled 

izobrazbe po 10. členu ZSTSPJS in prehodni določbi 105. člena ZSTSPJS.

3.1.	 Možnost določitve višjega plačnega razreda (22. člen ZSTSPJS)

Instrument možnosti določitve višjega plačnega razreda (22. člen ZSTSPJS) 

določbo drugega odstavka 19. člena ZSPJS nadgrajuje v dveh elementih. Prvič, 

ob zaposlitvi lahko delodajalec javnemu uslužbencu določi do 10 (in ne do 5) 

plačnih razredov višjo plačo od izhodiščne, in drugič, do 10 plačnih razredov 

višjo plačo lahko določi tudi javnemu uslužbencu, ki je pri njem že zaposlen – 

torej med trajanjem delovnega razmerja. 

Določba 22. člena ZSTSPJS je plod večmesečnega pogajalskega procesa, v 

katerem so si izmenjaje sledili argumenti tako na vladni kot na sindikalni strani. 

Izpostavljeni so bili tudi nekateri pomisleki, skrb oziroma nezaupanje v pravilno 

uporabo instituta – zato so bile v enem delu določbe določene kvote zaposlenih, 

pri katerih je lahko institut uporabljen, in zato se šteje, da v določenih primerih 

tako pridobljeni plačni razredi ne štejejo kot napredovanja.

Kaj natančno določa 22. člen ZSTSPJS? Loči med tremi situacijami:

1.	 Določitev višjega plačnega razreda ob zaposlitvi v javnem sektorju do 
10 plačnih razredov brez potrebnega soglasja9. Pridobljeni PR štejejo kot 

napredovanje. Delodajalcu zakon daje možnost, da lahko določi višji plačni 

razred zaposlenemu za toliko plačnih razredov, kolikor ima zaposleni let 

delovne dobe na primerljivih delovnih mestih (tudi izven javnega sektorja). 

8	  
Uradni list RS, št. 95/24, ZSTSPJS.

9	  
1. odst. 22. člena ZSTSPJS.
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Hkrati morajo biti izkazane ustrezne kompetence za opravljanje dela oziroma 

drugi utemeljeni razlogi, med katerimi posebej izpostavljam deficitarnost, 

pomanjkanje kadra kot utemeljeni razlog za določitev višjega plačnega 

razreda. Delodajalec mora imeti tudi zagotovljena finančna sredstva v okviru 

stroškov dela – ta pogoj je še posebej problematičen v zdravstvu in socialnem 

varstvu, ki se v veliki meri financirata preko posrednih virov – prek blagajne 

ZZZS oziroma oskrbnin stanovalcev socialnovarstvenih zavodov. 

2.	 Določitev višjega plačnega razreda ob zaposlitvi ali med trajanjem 
delovnega razmerja do 5 plačnih razredov, pri čemer je potrebno soglasje 
soglasodajalca10. Pogoja delovne dobe v tem primeru ni, je pa enak pogoj 

glede kompetenc oziroma utemeljenih razlogov (deficitarnost) in glede zahteve 

po zagotovljenih finančnih sredstvih. Pridobljeni plačni razredi ne štejejo kot 

napredovanje.

3.	 Določitev višjega plačnega razreda ob zaposlitvi ali med trajanjem 
delovnega razmerja od 6 do 10 plačnih razredov, pri čemer je potrebno 
soglasje soglasodajalca.11 Zaposleni mora imeti najmanj tretjino delovne 

dobe, potrebne kot napredovanje, enak je pogoj glede kompetenc oziroma 

utemeljenih razlogov (deficitarnost) in glede zahteve po zagotovljenih finančnih 

sredstvih. Pridobljeni plačni razredi ne štejejo kot napredovanje.

10	
2. odst. 22. člena ZSTSPJS. Soglasodajalci so: 

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega v organih državne uprave in v Javnem gospodarskem zavodu 

Protokolarne storitve Republike Slovenije, vlada,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega v organih lokalne skupnosti, župan,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega pri posrednih uporabnikih proračuna, katerih ustanovitelj je 

država, financer pa država ali Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije (v nadaljnjem besedilu: 

ZZZS), pristojni minister,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega pri ZZZS in Zavodu za pokojninsko in invalidsko zavarovanje 

Slovenije, pristojni minister,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega pri posrednih uporabnikih proračuna, katerih ustanovitelj in 

financer je lokalna skupnost, župan,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega v vrtcu, ki je organizacijska enota osnovne šole, župan,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega pri posrednih uporabnikih proračuna, pri katerih je ustanovitelj 

lokalna skupnost, financer pa država ali ZZZS, župan v soglasju s pristojnim ministrom,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega na sodiščih, predsednik Vrhovnega sodišča Republike 

Slovenije,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega na državnem tožilstvu, generalni državni tožilec,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega na državnem odvetništvu, generalni državni odvetnik,

– 	
za javnega uslužbenca, zaposlenega na univerzah ali članicah univerz, upravni odbor univerze,

– 	
za javne uslužbence, zaposlene v javnem zavodu Radiotelevizija Slovenija, svet zavoda.

11	
3. odst. 22. člena ZSTSPJS.
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V drugi in tretji situaciji je v 22. členu ZSTSPJS določena tudi letna kvota javnih 

uslužbencev, ki so do tega instituta lahko upravičeni. Letna kvota znaša največ 

10 % javnih uslužbencev (v posamezni PS in skupaj ne več kot 10 % zaposlenih 

pri delodajalcu), pri čemer največ 30 % kvote lahko zavzamejo novo zaposleni 

(razmerje 30 % – 70 % v korist že zaposlenih). Razlog za določitev kvote in 

razlog, zakaj pridobljeni plačni razredi ne štejejo kot napredovanja, tiči delno 

v javnofinančnih omejitvah, delno pa v skrbi, da bi uporaba 22. člena v javnem 

sektorju postala pravilo namesto izjema.

Kljub temu da se plačni razredi, pridobljeni na podlagi soglasja, ne štejejo kot 

napredovanja, velja, da je prenos plačnih razredov napredovanj možen znotraj 

istega delodajalca, če gre za delovno mesto ali naziv v istem ali nižjem TR in če 

gre za sorodno delovno mesto.

V spodnji razpredelnici prikazujem, kaj pomeni izpolnjevanje pogoja 1/3 delovne 

dobe.

Št. napredovanj Skupno št. let, 
potrebnih kot 
napredovanje v PR

1/3 let delovne dobe 
(3. odst. 22. člena 
ZSTSPJS)

1 PR 2 8 mes.

2 PR 4 1 leto, 4 mesece

3 PR 6 2 leti

4 PR 9 3 leta

5 PR 12 4 leta

6 PR 15 5 let

7 PR 18 6 let

8 PR 22 7 let, 4 mesece

9 PR 26 8 let, 8 mesecev

10 PR 30 10 let

Pri tem moram pojasniti, da se v skladu s tretjim odstavkom 22. člena v zvezi 

s tretjim odstavkom 25. člena ZSTSPJS kot osnova za določanje 1/3 delovne 

dobe šteje delovna doba, brez upoštevanja skrajšanja delovne dobe pri delovnih 
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mestih, pri katerih ni mogoče napredovanje v naziv. Po mojem mnenju gre za 

nedoslednost v zakonu, ki bi jo bilo treba odpraviti. Ni vidim namreč razloga, 

zakaj bi bilo treba pri upoštevanju 1/3 delovne dobe za potrebe določitve višjega 

plačnega razreda po 22. členu ZSTSPJS vzeti drugačno osnovo, kot bi bila 

resnična osnova delovne dobe za napredovanje na tem delovnem mestu.

Predstavljeni institut je v plačnem sistemu dobrodošel in pomeni prožnost pri 

določanju plač. Ena pomembnih izboljšav na tem področju je, da daje institut 

delodajalcu (direktorju, predstojniku) bistveno več pooblastil, kot jih je imel do 

sedaj. Poleg tega lahko določi višjo plačo tudi že zaposlenim, kar je ključno za 

vodenje ustrezne kadrovske politike. Slabosti instituta, na katere smo opozarjali 

že med pogajani, vidim v treh točkah. Prvič, vprašanje, na katerega morajo 

odgovoriti delodajalci in bo zagotovo burilo duhove, je, kako uporabiti ta institut, 

ne da bi povzročil neenakosti med zaposlenimi, tam, kjer zanje ni nobenega 

utemeljenega razloga. V tem pogledu so problematične predvsem kvote, ki veljajo 

za že zaposlene javne uslužbence tudi v primeru, da izpolnjujejo vse pogoje. Naj 

ponazorim na primeru iz socialnega varstva: v domu starejših je skupno število 

zaposlenih 120, v plačni podskupini F2 je zaposlenih 80, od tega je zaposlenih 

15 srednjih medicinskih sester, na delovnem mestu F025009. Zaradi odpovedi 

dom objavi razpis za novo delovno mesto. Na razpis se javi srednja medicinska 

sestra s 30-letnimi delovnimi izkušnjami pri zasebniku, nekoncesionarju. Zaradi 

izkušenj ji delodajalec v skladu s 1. odst. 22. člena ZSTSPJS določi plačo v višini 

22. plačnega razreda, torej s priznanjem 10 plačnih razredov napredovanja. 

Od ostalih 14 srednjih medicinskih sester v domu jih je 8 takšnih, ki imajo prav 

tako 30 let delovne dobe, a niso dosegle 10 plačnih razredov napredovanja. Ob 

upoštevanju kvote je možno v skladu s tretjim odstavkom 22. člena ZSTSPJS 

uporabiti ta institut za 8 zaposlenih v plačni podskupini F2, od tega za 6 že 

zaposlenih. Na kakšen način naj delodajalec v tem primeru naredi selekcijo med 

temi 8 medicinskimi sestrami, za katere bo vložil vlogo za soglasje, da ne bo zaradi 

neenakosti med njimi še večjega nezadovoljstva? Drugič, ni mogoče napovedati, 

na kakšen način bodo soglasodajalci izdajali soglasja. In tretjič, ne vidim razloga, 

zakaj zakon določa drugačen režim glede upoštevanja napredovanj po prvem 

oziroma po drugem/tretjem odstavku 22. člena ZSTSPJS. Po mojem mnenju za 

tako razlikovanje ni utemeljenih razlogov – zgolj morebitno nezaupanje, da bodo 

direktorji, predstojniki v javnem sektorju institut uporabljali preudarno, ne more 

biti razlog za to, da se javne uslužbence obravnava neenako. Vprašanje je tudi, 

ali je razlikovanje med osnovnim pravilom glede prenosa napredovanj v javnem 

sektorju (ki sedaj ni več vezano na istovrstnost oziroma sorodnost delovnih mest) 
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in »napredovanji« po 22. členu ZSTSPJS v kakršnemkoli delu lahko utemeljeno. 

Dejstvo je, da zakonodajalec del svojih pristojnosti (končno) prepušča direktorjem 

in zato od njih zahteva tudi odgovorno ravnanje, kar je pravilno.   

3.2.	Spregled izobrazbe (10. člen ZSTSPJS, 105. člen ZSTSPJS)

Plačni sistem v javnem sektorju tudi po ZSTSPJS in kolektivnih pogodbah izhaja 

iz vrednotenja delovnih mest, utemeljenega na podlagi zahtevane formalne 

izobrazbe. Odstopanja so bila možna zgolj na podlagi področne zakonodaje
12

, ki 

pa nekaterih delovnih mest, predvsem tistih v (sedaj bivši) plačni skupini J, torej 

t.i. spremljajočih delovnih mest, ne obravnava. V pogajanjih smo na sindikalni 

strani opozarjali, da je neatraktivnost javnega sektorja marsikdaj povezana tudi 

z nezmožnostjo pripoznanja delovnih izkušenj. Na podlagi teh argumentov smo 

le za t.i. neregulirane poklice, torej poklice (delovna mesta), za katere pogoj za 

zasedbo ni zakonsko določen, določili, da je ob zaposlovanju na delovna mesta 
do VI. tarifnega razreda

13
 možno zaposliti tudi osebo z 1 tarifnim razredom nižjo 

izobrazbo, če nobeden od prijavljenih kandidatov ne izpolnjuje pogoja zahtevane 

izobrazbe za opravljanje dela. Sklenitev pogodbe o zaposlitvi je sprva možna za 

določen čas enega leta, z možnostjo sklenitve pogodbe o zaposlitvi za nedoločen 

čas, če v postopku ponovnega razpisa ponovno noben kandidat ne izpolnjuje 

razpisnih pogojev oziroma z delodajalcem ne sklene pogodbe o zaposlitvi. 

Posebna ureditev velja na področju informacijske tehnologije, kjer je spregled 

izobrazbe možen do vključno tarifnega razreda VII/2, pri čemer je najnižja možna 

izobrazba V. tarifni razred, zahtevano pa je tudi poskusno delo 6 mesecev. 

Zaradi pomislekov, ki so se nanašali predvsem na vprašanja kakovosti storitev v 

javnem sektorju in morebitne (ne)enotne uporabe določbe 10. člena ZSTSPJS, 

je veljavnost določbe po zakonu omejena na 5 let, torej do konca leta 2029, pri 

čemer morebitno prenehanje veljavnosti določbe ne bo vplivalo na veljavnost 

sklenjenih pogodb o zaposlitvi. V skladu s 120. členom ZSTSPJS je po treh letih 

od uveljavitve zakona predvidena analiza učinkov določbe 10. člena ZSTSPJS.

Za že zaposlene (na dan 1. 1. 2025) javne uslužbence v nereguliranih poklicih 

prehodna določba 105. člena ZSTSPJS omogoča spregled izobrazbe javnim 

12	  
Glej prav tam, op. 7.

13	  
Tarifni razredi so določeni v 9. členu ZSTSPJS.
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uslužbencem, ki so na dan začetka uporabe zakona pri delodajalcu zaposleni 

daljši čas (10/15 let). Spregled je možen za delovna mesta do največ VII/1. TR, 

in sicer, če ima javni uslužbenec 2 tarifna razreda nižjo izobrazbo in je bil do 1. 1. 

2025 15 let zaposlen pri delodajalcih v javnem sektorju. Če je bil javni uslužbenec 

pri delodajalcih v javnem sektorju zaposlen 10 let, je spregled izobrazbe možen 

za 1 tarifni razred nižjo izobrazbo.

Spregled je možen do največ V. tarifnega razreda, če ima javni uslužbenec 

2 tarifna razreda nižjo izobrazbo in je bil pri delodajalcih v javnem sektorju 

zaposlen 10 let. Pri vseh spregledih je zahtevano, da je izkazano, da je javni 

uslužbenec opravljal primerljiva ali istovrstna dela in pri tem izkazal ustrezna 

znanja in kompetence. 

15 let delovne dobe
(spregled do 2 TR)

10 let delovne dobe
(spregled do 1 TR)

V.  VII/1. TR VI.  VII/1. TR

IV.  VI. TR V.  VI. TR

III.  V. TR (10 let) IV.  V. TR

II.  IV. TR (10 let) III.  IV/1. TR

II.  III. TR

Razpredelnica: Spregled izobrazbe za na dan 1. 1. 2025 zaposlene javne  

uslužbence – kombinacije prehodov v tarifne razrede (TR)

4.	 SKLEPNO

Po nekaj mesecih uporabe novega plačnega sistema v javnem sektorju še ni moč 

ugotoviti, ali novi instituti, vključno z dvema, ki sem ju v tem prispevku podrobneje 

predstavila, pomenijo pot k doseganju ciljev plačne reforme. To bo vidno šele 

čez nekaj let. Zagotovo pa dosedanji sistem pozitivnih rezultatov ni dajal. Upati 

je, da jih bo novi. V dejavnostih zdravstva in socialnega varstva bo to v veliki 

meri odvisno od zmožnosti delodajalcev za financiranje institutov, ki so v novem 

plačnem sistemu na voljo, in od modrosti direktorjev.
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The Flexibility of Wage Determination in the Public Sector  
with Specifics for Health and Social Security

Irena Ilešič Čujovič*

Summary

Negotiations for the wage reform in the public sector were based on goals such 

as increasing motivation for young people to enter the public sector, reducing 

the shortage of employees, enhancing productivity, and providing managers with 

better tools for effective leadership. The new flexible pay determination system, 

introduced through legislative changes, aims to offer more flexibility and better 

management of human resources in the public sector.

Public sector is broad and diverse it includes activities such as government 

administration, healthcare, social welfare, education, culture, and science. 

These services are founded on principles of universality, solidarity, equality, and 

non-discrimination, all of which require an appropriate wage system for effective 

service delivery.

The wage system in place until the end of 2024 was rigid, heavily tied to legal 

provisions and collective agreements. One of the main issues was the lack of 

flexibility in setting wages, as employers had limited tools to adjust wages to the 

labour market. The possibility of higher pay grades was only available for new 

hires, which created inequalities and dissatisfaction. Additionally, the system 

failed to recognize career advancements when employees switched employers, 

thus reducing the attractiveness of public sector employment.

The new Public Sector Wage System Law (ZSTSPJS) introduces greater flexibility 

in setting wages. The possibility of setting a higher wage grade is now available 

both at the time of hire and during the course of employment. The law allows for 

the setting of up to 10 higher wage grades, even for current employees, which 

was not possible under the previous system. A key improvement is a greater 

autonomy for employers in determining wages, although certain conditions and 

quotas are set to ensure fairness and prevent misuse.

*	 Irena Ilešič Čujovič, LLB, President of the Health and Social Welfare Trade Union of Slovenia and 

Vice President of the Confederation of Public Sector Trade Unions.

	 Irena.ilesic-cujovic@sindikat-zsvs.si 
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The new system also presents some challenges. Key concerns include how to 

ensure fairness in setting higher wage grades and managing inequalities among 

employees, particularly in relation to quotas for the existing staff. Furthermore, 

there are uncertainties regarding the use of consents for higher wage grades, 

which will require careful and consistent management by employers and 

unions. Although the reforms are designed to offer greater flexibility and better 

management of human resources, there is a risk of overuse in cases where there 

is no real need for higher pay grades.

The new system also includes an exemption for education requirements in 

certain roles, meaning that work experience can be considered instead of formal 

qualifications. This is an important step towards  including individuals with long-

term experience, who may not have the required educational background but 

are already employed in the public sector. However, this exemption is limited and 

valid only until 2029, after which further analyses will be needed.

Although the success of the new system will only be clear in a few years, it is 

already evident that the previous system did not deliver satisfactory results. The 

new measures offer greater flexibility and better options for managing human 

resources in the public sector, but it will be crucial to monitor how the system 

performs in practice and whether it meets its objectives, such as motivating 

employees, reducing staff shortages, and improving productivity. In the health 

and social security sectors, this will largely depend on the employers’ ability to 

finance the institutes available in the new wage system and on the wisdom of 

the directors.



330



331

*	 Jakob Počivavšek, univ. dipl. pravnik, predsednik KSS PERGAM

	 jaka.pergam@siol.net

	 Jakob Počivavšek, LLB., President of the KSS PERGAM

Vloga socialnega partnerstva pri urejanju plač  
v javnem sektorju

Jakob Počivavšek*

UDK:	 331.21:331.107:351

Povzetek: Prispevek predstavlja analizo vpetosti socialnih partnerjev 
v oblikovanje, spremljanje, izvajanje in preoblikovanje sistema plač v 
javnem sektorju. Vsebuje pregled pravnih podlag, ki opredeljujejo vlogo 
socialnega partnerstva pri urejanju in določanju plač v javnem sektorju 
pri različnih elementih sistema plač v javnem sektorju, in sicer na vseh 
nivojih urejanja, ki hkrati tudi zrcalijo socialni dialog na različnih ravneh. 
Poleg tega prispevek vsebuje tudi pregled dobrih praks vključevanja 
socialnega partnerstva v nastajanje in spremljanje izvajanja sistema plač v 
javnem sektorju, ki gredo onkraj normativno opredeljene vloge socialnega 
partnerstva v tem sistemu. 

Ključne besede: sistem plač v javnem sektorju, socialno partnerstvo, 
socialni partnerji, sindikati, kolektivne pogodbe 

The Role of Social Partnership in Regulating Wages in the Public Sector

Abstract: The paper presents an analysis of the involvement of social 
partners in the design, monitoring, implementation and transformation 
of the public sector wage system. It includes an overview of the legal 
foundations that define the role of social partnership in regulating and 
determining wages in the public sector across various elements of the 
system and at all levels of regulation, which also reflect social dialogue 
at different levels. In addition, the paper provides an overview of good 
practices in involving social partners in the creation and monitoring of 

Članki / Articles

Revija za delovno pravo in pravo socialne varnosti / DELAVCI IN DELODAJALCI 2-3/2025/XXV
Labour Law and Social Security Review / Employees & Employers 2-3/2025/XXV
© Inštitut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani, 2025



Jakob Počivavšek: Vloga socialnega partnerstva pri urejanju plač v javnem sektorju

332

Članki / Articles

the public sector wage system that go beyond the normatively defined 
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1.	 UVOD

Socialno partnerstvo in socialni dialog sta vtkana v sistem plač v javnem sektorju, 

kolektivne pogodbe kot temeljni akti, ki so rezultat socialnega dialoga, pa tvorijo 

ključen gradnik tega sistema, brez katerega takšen, kot je zasnovan, sploh 

ne bi mogel zaživeti. Obstoj socialnega partnerstva je predpogoj za kakršen 

koli socialni dialog, tudi ta, v okviru katerega je nastajal in s pomočjo katerega 

se implementira, razvija in spreminja sistem plač v javnem sektorju, zato za 

potrebe tega prispevka in v kontekstu sistema plač v javnem sektorju socialno 

partnerstvo neposredno povezujemo s (socialnim) dialogom med sindikati in 

vlado (na ravni države ali posamezne dejavnosti) ali (socialnim) dialogom med 

sindikati in posameznim proračunskim uporabnikom/delodajalcem. Že uvodoma 

velja tudi poudariti, da ko v socialnem dialogu v javnem sektorju nastopa vlada, 

le-ta nastopa v vlogi delodajalca in ne v svoji oblastni funkciji, pri čemer je 

pomembno, da v tem postopku ti dve vlogi strogo ločuje in dvojnosti svojega 

položaja ne zlorablja.

Prispevek predstavlja analizo vpetosti socialnih partnerjev v oblikovanje, 

spremljanje, izvajanje in preoblikovanje sistema plač v javnem sektorju. Vsebuje 

pregled pravnih podlag, ki opredeljujejo vlogo socialnega partnerstva pri urejanju 

in določanju plač v javnem sektorju pri različnih elementih sistema plač v javnem 

sektorju. Ta vloga je različna na različnih ravneh urejanja, saj je vloga socialnega 

partnerstva tudi normativno opredeljena na vseh ravneh, na katerih se urejajo 

različni elementi plač v javnem sektorju, torej tako na ravni države, kot tudi na ravni 

dejavnosti (ali poklica) in nenazadnje na ravni posameznega delodajalca. Glede 

na to, da ima socialno partnerstvo v javnem sektorju v Sloveniji že dolgoletno 

tradicijo, so se tekom let oblikovale tudi različne dobre prakse sodelovanja 

socialnih partnerjev pri nastajanju in spremljanju sistema plač v javnem sektorju, 

ki gredo onkraj normativno opredeljene vloge socialnega partnerstva v tem 

sistemu in so prav tako predstavljene v tem prispevku.
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2.	 SOCIALNI DIALOG NA PODROČJU PLAČ V JAVNEM SEKTORJU 

Mednarodna organizacija dela bipartitni socialni dialog, kakršen je tudi socialni 

dialog v javnem sektorju, opredeljuje kot proces, v katerem se delodajalci ali 

delodajalske organizacije in delavci ali delavske organizacije dogovorijo, da se 

bodo pogajali, posvetovali eden z drugim in izmenjevali informacije o zadevah, 

ki zadevajo skupne interese. Najpogosteje se izvaja preko kolektivnega 

dogovarjanja in/ali sodelovanja na delovnem mestu.
1
 

Če navedeno preslikamo na področje socialnega dialoga na področju plač v 

javnem sektorju v Sloveniji, lahko ugotovimo, da v tem dialogu na ravni države 

in na ravni posameznih dejavnosti na strani delodajalcev deluje vlada, na strani 

delavcev pa reprezentativni sindikati javnega sektorja. Izrecno o subjektih, ki 

sodelujejo v socialnem dialogu na področju plač v javnem sektorju govori Zakon 

o skupnih temeljih o sistemu plač v javnem sektorju (v nadaljevanju: ZSTSPJS)
2
, 

predvsem v delu, kjer opredeljuje postopek sklepanja kolektivnih pogodb, ki 

urejajo plače v javnem sektorju, vendar je socialni dialog na področju plač v 

javnem sektorju širši od kolektivnega dogovarjanja.

2.1.	 Usklajevanje Zakona o skupnih temeljih sistema plač  
v javnem sektorju 

V temelju se skladno s prakso, ki se je skozi desetletja oblikovala v Sloveniji, 

socialni dialog vodi že glede priprave zakona (ali zakonov), ki urejajo plače 

v javnem sektorju. Dodati velja, da bi glede na pristojnosti oziroma glede na 

bistvena področja delovanja Ekonomsko socialnega sveta,
3
 kot osrednjega 

mesta socialnega dialoga na nacionalni ravni, v katerem sodelujejo delodajalske 

organizacije, sindikalne centrale in vlada, tudi področje plač v javnem sektorju 

lahko oziroma moralo biti predmet (tripartitne) obravnave na Ekonomsko 

socialnem svetu. Ne glede na to pa spričo dejstva, da je sistem plač v javnem 

sektorju de facto predmet bipartitnega socialnega dialoga in usklajevanja med 

1	  
ILO, 2024, stran XIII.

2	  
Zakon o skupnih temeljih sistema plač v javnem sektorju (Ur.l.RS, št. 95/24).

3	  
3. člen Pravil o delovanju Ekonomsko-socialnega sveta (Ur.l.RS, št. 1/17, 69/19 in 63/24).
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vlado in reprezentativnimi sindikati javnega sektorja, ta vsebina praviloma ni 

predmet obravnave na Ekonomsko socialnem svetu.
4

V zvezi z normativnimi podlagami za usklajevanje samega predloga zakona, ki 

ureja plače v javnem sektorju, je sicer potrebno ugotoviti, da posebnih zakonskih 

določil v zvezi s tem sicer ni, je pa usklajevanje zakona s takšno vsebino na eni 

strani skladno z Resolucijo o normativni dejavnosti
5
, po drugi strani pa je tudi 

posledica dolgoletne prakse na tem področju in tudi več sklenjenih dogovorov in 

sporazumov med vlado in sindikati javnega sektorja,
6
 ki imajo naravo kolektivne 

pogodbe, ki zavezuje pogodbe stranke in nalaga vladi, da usklajuje in tudi doseže 

soglasje o določenih vsebinah, npr. o ključnih vprašanjih sistema plač v javnem 

sektorju. 

Skladno z navedenim je tudi aktualni ZSTSPJS v pretežni meri
7
 nastajal v 

sodelovanju med vlado in sindikati javnega sektorja, prav tako pa so bili predmet 

usklajevanja podzakonski akti, sprejeti na podlagi omenjenega zakona.

Sama forma sistema usklajevanja ZSTSPJS prav tako ni izrecno določena, je pa 

bil za potrebe usklajevanja zakona, podzakonskih aktov in kolektivne pogodbe 

za javni sektor sprejet poslovnik o delu, ki je opredeljeval način dela, vlada 

in sindikati javnega sektorja pa so se tekom usklajevanj dodatno dogovorili o 

oblikovanju posebne delovne skupine. Ta je nato tekoče pripravljala posamezne 

rešitve v zakonu in kolektivni pogodbi za javni sektor, jih usklajevala na strokovni 

ravni in pripravila za dokončno obravnavo in uskladitev na ravni krovne pogajalske 

komisije, ki jo sestavljajo predstavniki vseh reprezentativnih sindikatov javnega 

sektorja in člani vladne pogajalske skupine. 

Navedena praksa se je izkazala kot učinkovit način dela, ki je v nekoliko ožji in 

operativni skupini omogočal lažjo, bolj poglobljeno in argumentirano razpravo o 

predlaganih rešitvah, ki pa so bile pred končno odločitvijo še vedno prepuščene 

v obravnavo vsem sindikatom, s čemer se je še vedno zagotavljala možnost široke 

in demokratične razprave. 

4	  
Ki pa je bil, zanimivo, ustanovljen kot del Dogovora o politiki plač v gospodarstvu za leto 1994 

(separat socialnega sporazuma) (Ur.l.RS, št. 23/94).

5	
Resolucija o normativni dejavnosti (Ur.l. RS, št. 95/09).

6	
seznam sklenjenih dogovorov in sporazumov je dostopen na spletni strani  https://web.archive.org/

web/20240913234138/https://www.gov.si/teme/placni-sistem/.

7	
izjema so npr. določbe, ki se nanašajo na plače funkcionarjev.
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Da se je delo v delovni skupini pri usklajevanju ZSTSPJS in Kolektivne pogodbe 

za javni sektor (v nadaljevanju: KPJS)
8
 izkazalo kot dobra praksa, potrjuje tudi 

odločitev, da je bilo tej delovni skupini po sprejemu vseh normativnih podlag 

poverjeno tudi spremljanje implementacije novega plačnega sistema v praksi. 

V okviru te pristojnosti je delovna skupina v zvezi z določenimi nejasnostmi v 

zakonu in vprašanji, ki se pogosto porajajo v zvezi z izvajanjem novega plačnega 

sistema, oblikovala tudi skupna stališča, s katerimi so soglašali tako predstavniki 

vladne, kot tudi sindikalne strani in so v pomoč uporabnikom pri izvajanju novega 

plačnega sistema. Na podoben način je bilo dogovorjeno tudi oblikovanje 

delovnega skupine, ki bo pripravila in usklajevala predlog zakona, ki naj bi urejal 

plače in druge prejemke javnih uslužbencev za delo v tujini. 

2.2.	  Sklepanje kolektivnih pogodb, ki urejajo plače v javnem sektorju

Najbolj natančno je vloga socialnih partnerjev na področju plač v javnem sektorju 

opredeljena v zvezi s sklepanjem kolektivnih pogodb, ki urejajo plače v javnem 

sektorju, zlasti kar se tiče sklepanja kolektivne pogodbe za javni sektor. 

Podlago za nekatere posebnosti ureditve kolektivnega dogovarjanja na področju 

plač v javnem sektorju daje že Zakon o kolektivnih pogodbah (ZKolP)
9
, ki določa, 

da za plače v javnem sektorju velja sistem kolektivnih pogodb, kot jih določa 

Zakon o sistemu plač v javnem sektorju
10

 (v nadaljevanju: ZSPJS; ta določba je 

še vedno v veljavi, ne glede na to, da je ZSPJS nadomestil novi ZSTSPJS) in ne 

določbe Zakona o kolektivnih pogodbah. 

Določene posebnosti veljajo že glede opredelitve strank kolektivnih pogodb, 

s katerimi se urejajo plače v javnem sektorju. 82. in 83. člen ZSTSPJS tako 

določata, da kolektivne pogodbe, s katerimi se urejajo plače zaposlenih v javnem 

sektorju, sklepajo na strani javnih uslužbencev reprezentativni sindikati javnega 

8	
Kolektivna pogodba za javni sektor (Ur.l.RS, št. 99/24).

9	
Zakon o kolektivnih pogodbah (Ur.l.RS, št. 43/06 in 45/08 – ZArbit).

10	
Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (Ur.l.RS, št. št. 108/09 – uradno prečiščeno besedilo, 

13/10, 59/10, 85/10, 107/10, 35/11 – ORZSPJS49a, 27/12 – odl. US, 40/12 – ZUJF, 46/13, 

25/14 – ZFU, 50/14, 95/14 – ZUPPJS15, 82/15, 23/17 – ZDOdv, 67/17, 84/18, 204/21, 139/22, 

38/24, 48/24 – odl. US).
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sektorja, na strani delodajalca pa vlada, razen če ni s tem zakonom določeno 

drugače,
11

 kar velja npr. za Kolektivno pogodbo Javnega zavoda RTV Slovenija.
12

 

Kolektivne pogodbe, ki bi urejala plače v javnem sektorju, torej ne more sklepati 

sindikat, ki ni reprezentativen, pri čemer je reprezentativnost potrebno razumeti 

kot lastnost sindikata, ki mu je priznana z odločbo o reprezentativnosti, ki jo 

izdaja pristojno ministrstvo.
13

 Pojem »reprezentativni sindikati javnega sektorja« 

sicer ni povsem nedvoumen, saj zakon ne določa, ali bi morala biti za sklepanje 

kolektivnih pogodb, ki urejajo plače v javnem sektorju, reprezentativnost 

pridobljena na določeni ravni dejavnosti ali poklica.
14

ZSTSPJS ne določa le tega, kdo na strani vlade sklepa kolektivne pogodbe, 

ki urejajo plače v javnem sektorju, temveč določa tudi kdo v imenu vlade vodi 

postopek sklepanja kolektivnih pogodb, in sicer je to ministrstvo, pristojno za 

sistem plač v javnem sektorju, skupaj z ministrstvom, pristojnim za finance, in 

ministrstvom, pristojnim za dejavnost, za katero se sklepa kolektivna pogodba, 

ter reprezentativnim združenjem lokalnih skupnosti. Enako velja tudi za KPJS, 

ki je seveda prav tako kolektivna pogodba, ki ureja plače v javnem sektorju, pri 

čemer pa pri pogajanjih za sklenitev kolektivne pogodbe za javni sektorju poleg 

izrecno naštetih ministrstev sodelujejo na vladni strani tudi predstavniki ostalih 

ministrstev, ki sestavljajo vlado.

Posebej velja poudariti, da navedeno velja za kolektivne pogodbe, ki urejajo plače 

v javnem sektorju, medtem ko za kolektivne pogodbe, ki urejajo druge pravice in 

obveznosti zaposlenih v javnem sektorju, veljajo določila ZKolP v celoti.

V zvezi s kolektivnimi pogodbami, ki urejajo plače v javnem sektorju, je potrebno 

izpostaviti tudi to, da je na tem področju avtonomija pogodbenih strank izrazito 

omejena in sicer tako glede elementov plačnega sistema, ki se lahko oziroma se 

celo morajo urejati s kolektivnimi pogodbami, kot tudi glede ravni kolektivnega 

dogovarjanja, na kateri se lahko oziroma morajo urejati. Tako ZSTSPJS izrecno 

določa, da se delovna mesta in nazivi uvrščajo v plačne razrede s kolektivnimi 

pogodbami dejavnosti in poklicev (izjemoma z zavodskimi kolektivnimi 

11	
82. in 83. člen ZSTSPJS.

12	
22. člen Zakona o Radioteleviziji Slovenija (Ur.l. RS, št. 96/05, 109/05 – ZDavP-1B, 105/06 – odl. 

US, 26/09 – ZIPRS0809-B, 9/14 in 163/22) v povezavi s 76. členom ZSTSPJS.

13	
V času pisanja tega prispevka ima to pristojnost Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 

enake možnosti.

14	
Zakon o reprezentativnosti sindikatov (U.l.RS, št. 13/93), ki ureja postopek in pogoje za priznanje 

reprezentativnosti sindikatov, pa tudi ne loči med reprezentativnostjo v javnem ali zasebnem sektorju.



337

Jakob Počivavšek: Vloga socialnega partnerstva pri urejanju plač v javnem sektorju

Članki / Articles

pogodbami
15

), medtem ko se s KPJS opredeljujejo dodatki za posebne nevarnosti 

in obremenitve, določa pogoje za izplačilo in višino nekaterih drugih dodatkov, ki 

jih določa zakon,
16

 po novem pa bo potrebno določiti tudi dodatke za prepovedi 

in omejitve. 

Niti ZKolP niti ZSTSPJS za kolektivne pogodbe dejavnosti in poklicev in za 

kolektivne pogodbe na ravni delodajalca ne opredeljujeta kvoruma, ki je 

potreben za sklenitev kolektivne pogodbe, če na strani sindikatov pri sklepanju 

kolektivne pogodbe sodeluje več sindikatov.
17

 Navedeno pomeni, da zadošča, 

da kolektivno pogodbo sklene eden od reprezentativnih sindikatov, ki sklepajo 

predmetno kolektivno pogodbo, pri čemer menim, da bi v primeru, ko (edini) 

podpisnik (ali več podpisnikov skupaj) ne bi imeli priznane reprezentativnosti za 

celotno dejavnost, za katero se sklepa kolektivna pogodba, le-ta lahko velja zgolj 

za zaposlene v dejavnosti ali poklicu, za katero ima konkreten sindikat priznano 

reprezentativnost. 

Za razliko od kolektivnih pogodb dejavnosti in poklicev ZSTSPJS na novo 

opredeljuje kvorum za sklenitev KPJS.
18

 S tem nova ureditev odpravlja ureditev 

po ZSPJS, ki jo je Ustavno sodišče RS opredelilo kot neskladno z Ustavo RS,
19

 

kljub temu pa do odprave neskladnosti dopustilo uporabo določil ZSPJS, ki so 

se nanašala na sklepanje KPJS. Podrobna analiza dokaj kompleksne ureditve 

kvoruma za sklepanje KPJS bi presegala obseg tega prispevka, kljub temu pa 

je prav, da je v nadaljevanju nova ureditev vsaj na grobo predstavljena.

Za razliko od dosedanje ureditve bo potrebno za veljavno sklenitev KPJS izpolniti 

več pogojev na strani sindikatov kot podpisnikov KPJS. Sindikati podpisniki 

morajo tako zastopati zaposlene v vseh plačnih skupinah od C do K (skupaj osmih, 

prej v najmanj štirih), skupno pa mora skupno število članstva reprezentativnih 

sindikatov, ki podpišejo KPJS, znašati najmanj 15 odstotkov zaposlenih v javnem 

sektorju v plačnih skupinah od C do K. Če v določeni plačni skupini sindikat, ki bi 

predstavljal zaposlene v tej plačni skupini, ne obstaja, niti ne obstajajo sindikati, 

ki bi predstavljali večino celotnih plačnih podskupin v tej plačni skupini, se ta 

15	
Kolektivna pogodba Javnega zavoda RTV Slovenija, Kolektivna pogodba JGZ Brdo.

16	
Npr. dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času, dodatek za delovno dobo, dodatek za 

specializacijo, magisterij in doktorat, dodatek za mentorstvo, dodatek za manj ugodne delovne 

pogoje. 

17	  
V zvezi s tem glej npr. sodbo VDSS X Pdp 471/2012.

18	  
84. člen ZSTSPJS.

19	  
Odločitev Ustavnega sodišča št. U-I-249/10-27.
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plačna skupina ne upošteva med tistimi, katerih zaposleni morajo biti zastopani s 

podpisniki. Poleg navedenega je predpisan pogoj, da mora KPJS podpisati vlada 

in večina reprezentativnih sindikatov javnega sektorja, vendar je ta pogoj (in samo 

ta pogoj, ostali morajo biti kljub temu kumulativno izpolnjeni) mogoče nadomestiti 

z izpolnitvijo alternativnega pogoja, in sicer če imajo reprezentativni sindikati, ki 

so podpisali KPJS, večje število članstva kot reprezentativni sindikati, ki KPJS 

niso podpisali, kar se dokazuje z ugotavljanjem števila članstva po postopku, 

prepisanem v ZSTSPJS. Velja pa tudi obratno, in sicer tudi če KPJS sklene večina 

reprezentativnih sindikatov javnega sektorja, KPJS ni veljavno sklenjena, če je 

ne podpišejo reprezentativni sindikati javnega sektorja, ki imajo večje število 

članstva kot reprezentativni sindikati, ki so KPJS podpisali, in predložijo izjavo, 

da oporekajo sklenitvi KPJS. Gre za novost pri sklepanju KPJS in sicer za t.i. 

antikvorum, ki se lahko uveljavlja tudi glede zastopanja zaposlenih v plačnih 

skupinah. Tako bo lahko posamezni sindikat, ki zastopa zaposlene v celotni plačni 

skupini in nasprotuje sklenitvi KPJS, zatrjeval, da ima večje število članstva kot 

sindikati, ki sicer prav tako zastopajo zaposlene v tej isti plačni skupini in soglašajo 

s sklenitvijo KPJS. Če bo večje število članstva dejansko uspel tudi izkazati, se 

bo štelo, da KPJS ni veljavno sklenjena. Enako bodo lahko zatrjevali tudi sindikati, 

ki predstavljajo večino celotnih plačnih podskupin najmanj ene plačne skupine, 

ali skupaj reprezentativni sindikat, ki predstavlja celotno plačno skupino, in 

reprezentativni sindikati, ki predstavljajo celotne plačne podskupine v tej plačni 

skupini, ali reprezentativni sindikat, ki predstavlja celotno plačno skupino skupaj 

z enim ali več reprezentativnimi sindikati, ki imajo člane zaposlene v tej plačni 

skupini, ne glede na to, ali predstavljajo celotno plačno skupino ali podskupino 

ali ne, ali reprezentativni sindikati, ki predstavljajo večino plačnih podskupin 

najmanj ene plačne skupine, skupaj z enim ali več reprezentativnimi sindikati, 

ki imajo člane zaposlene v tej plačni skupini, ne glede na to, ali predstavljajo 

celotno plačno skupino ali podskupino ali ne.

Namen navedenih novosti, ki se tičejo kvoruma za sklenitev KPJS, je odgovoriti 

na očitke Ustavnega sodišča glede prejšnje ureditve, za katero se je izkazalo, da 

ni skladna z Ustavo RS. Ti očitki so se nanašali zlasti na to, da je lahko kolektivna 

pogodba veljavno sklenjena, kljub temu, da sklenitvi nasprotujejo sindikati, ki 

imajo večje število članstva kot sindikati, ki so kolektivno pogodbo podpisali in 

na to, da je kolektivna pogodba veljavno sklenjena, kljub temu, da ji nasprotuje 

sindikat, ki edini zastopa določeno skupino javnih uslužbencev. V zvezi s tem 

je sicer potrebno dodati, da bi absolutna izvedba tega načela pomenila, da 
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je lahko KPJS veljavno sklenjena zgolj s popolnim soglasjem vseh sindikatov 

(razen kjer sta reprezentativnosti dveh sindikatov popolnoma identični), zato se 

je pri oblikovanju končne rešitve upoštevalo in pri trku dveh pravic tehtalo tudi 

možnost učinkovitega sklepanja kolektivnih pogodb ter sorazmernost posega v 

posamezno pravico.

V zvezi s kvorumom za sklenitev KPJS velja na koncu dodati še to, da je bilo iskanje 

možne sprejemljive rešitve izjemno oteženo zaradi neusklajenosti med izreki 

odločb o reprezentativnosti sindikatov, ki v postopku sklepanja KPJS sodelujejo, 

standardnima klasifikacijama dejavnosti oziroma poklicev (ki sta vsakih nekaj let 

predmet revizije) in opredelitvijo plačnih skupin in podskupin po ZSTSPJS, ki so 

poleg vsega še dokaj heterogeno opredeljene. Ugotavljanje števila članstva v 

primeru uveljavljanja antikvoruma je tudi zato dokaj komplicirano, najbolj pa se 

navedeno kaže v prilogi 3 ZSTSPJS, ki je z vidika celovitosti in konsistentnosti 

po moji oceni pomanjkljiva. 

Nekoliko drugače kot v ZKolP je v ZSTSPJS urejen tudi pristop h kolektivnim 

pogodbam, ki urejajo plače v javnem sektorju,
20

 in sicer lahko reprezentativni 

sindikati, ki predstavljajo zaposlene v celotni plačni skupini ali celotni plačni 

podskupini (imajo priznano reprezentativnost za dejavnost ali poklic, ki se ujema 

s katero od plačnih skupin ali podskupin oziroma če s preštevanjem članstva 

izkažejo, da združujejo toliko članstva, kolikor bi potrebovali za pridobitev 

reprezentativnosti), pristopijo h KPJS ali h kolektivni pogodbi, ki ureja plače 

za posamezno dejavnost ali poklic, ne glede na soglasje strank te kolektivne 

pogodbe. Nova ureditev je tudi nekoliko drugačna od dosedanje ureditve v 

ZSPJS, saj je pristop brez soglasja zožen zgolj na reprezentativne sindikate, 

ki predstavljajo zaposlene v celotni plačni skupini ali celotni plačni podskupini. 

Takšnega pogoja ZSPJS ni predpisoval, poleg tega pa je pristop brez soglasja 

možen zgolj h kolektivnim pogodbam, katerih podpisnik je vlada, medtem ko je 

bil po ZSPJS takšen pristop možen tudi h kolektivnim pogodbam, ki jih sklene 

drug, z zakonom pooblaščen organ (npr. uprava v primeru RTV Slovenija). Kar 

se tiče obličnosti pristopa, njegove objave in trenutka, od katerega ima pristop 

učinke, je ureditev enaka kot v ZKolP. Ureditev, po kateri je mogoče h kolektivni 

pogodbi, ki ureja plače v javnem sektorju, pristopiti ne glede na soglasje strank, 

je logična in se v svojem bistvu od splošne ureditve v ZKolP v resnici ne razlikuje 

toliko, kot morda izgleda na prvi pogled. Gre namreč za to, da kolektivne pogodbe, 

20	  
Primerjaj 86. člen ZSTSPJS in 7. člen ZKolP.
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ki urejajo plače v javnem sektorju, praviloma zavezujejo vse delodajalce (to 

velja za KPJS,  v primeru kolektivnih pogodb dejavnosti pa le-te zavezujejo vse 

delodajalce v določeni dejavnosti, medtem ko imajo kolektivne pogodbe poklica 

svojo osebno in stvarno veljavnost), kar pomeni, da je njihova veljavnost de facto 

primerljiva z razširjeno veljavnostjo kolektivnih pogodb po ZKolP, h katerim je 

prav tako mogoče pristopiti brez soglasja strank.

Kar se tiče sklepanja KPJS velja omeniti še to, da kljub temu, da KPJS praviloma 

sklepajo reprezentativni sindikati dejavnosti in poklicev v javnem sektorju, 

lahko KPJS izjemoma sklepa konfederacija ali zveza, če najpozneje sedem dni 

pred napovedanim podpisom KPJS predloži izjavo, da bo sama sklenila KPJS 

v imenu vseh reprezentativnih sindikatov, ki so njeni člani. V tem primeru se 

konfederacija ali zveza šteje kot en podpisnik, izjava pa velja do preklica, do 

takrat pa reprezentativni sindikati, člani konfederacije ali zveze samostojno ne 

podpisujejo KPJS.
21

Za potrebe izvajanja KPJS je pomembna vloga socialnega partnerstva predvidena 

tudi v okviru komisije za razlago KPJS,
22

 v kateri sodelujejo po trije predstavniki 

sindikatov podpisnikov KPJS in po trije predstavniki vlade, predsednik komisije 

pa je imenovan sporazumno s soglasjem obeh strani. Komisija sprejema razlage 

kolektivne pogodbe, ki pomenijo obvezen način uporabe njenih določb za obe 

pogodbeni stranki ter obvezno podlago za odločanje v sporih o pravicah in 

obveznostih, ki izvirajo iz te kolektivne pogodbe in se objavljajo v Uradnem listu. 

Gre sicer za ustaljen institut tolmačenja besedila kolektivnih pogodb v okviru 

njihovega izvajanja, sestava komisije, sestavljena iz predstavnikov obeh strani 

pa naj bi zagotovila uravnoteženost stališč in ugotovila voljo pogodbenih strank 

pri razlagi posameznega instituta KPJS v okviru namenske razlage kolektivne 

pogodbe, kot ene izmed možnih razlag, ki jih pri svojem delu lahko uporabi 

komisija. 

Nenazadnje velja glede KPJS omeniti tudi vlogo strank pri mirnem reševanju 

sporov med strankama, zlasti pri imenovanju neodvisnega strokovnjaka pri 

posredovanju in pri imenovanju arbitrov, v kolikor se stranki dogovorita o 

razreševanju spora z arbitražo.
23

21	  
Drugi odstavek 83. člena ZSTSPJS.

22	  
10. člen KPJS.

23	  
8. in 9. člen KPJS.
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2.3.	 Druge pristojnosti socialnih partnerjev v sistemu plač  
v javnem sektorju

Poleg sklepanja kolektivnih pogodb, ki urejajo plače v javnem sektorju in s katerimi 

se uvrščajo v plačne razrede delovna mesta in nazivi ter določa višina nekaterih 

dodatkov, ki pripadajo javnim uslužbencem, določa ZSTSPJS še druge vsebine, 

za katere je določeno, da jih je potrebno dogovoriti med socialnimi partnerji.

Ena najpomembnejših izmed njih je vsakoletno dogovarjanje o usklajevanju 

vrednosti plačnih razredov na plačni lestvici. Po prehodnih določbah ZSTSPJS do 

leta 2028 sicer velja posebna ureditev, kar se tiče usklajevanja, po tem obdobju 

pa zakon določa letno dogovarjanje o uskladitvi plačne lestvice.
24

  Šele, če dialog 

ne bi bil uspešen in do dogovora ne bi prišlo, zakon določa najnižjo uskladitev, 

ki se izvede v takšnem primeru, in sicer v višini 80% inflacije v preteklem letu. 

Navedeno je izjemnega pomena glede na enega od temeljnih ciljev novega 

plačnega sistema, to je odprava uravnilovke med javnimi uslužbenci, uvrščenimi 

v najnižje plačne razrede. Ob vstopu v nov plačni sistem, torej 1.1.2025, je bila 

vrednost 1. plačnega razreda na novi plačni lestvici enaka vrednosti minimalne 

plače, veljavne v letu 2024. Z določitvijo nove minimalne plače za leto 2025 je 

vrednost prvega plačnega razreda na novi plačni lestvici že padla pod raven 

minimalne plače, kar pomeni, da je bilo potrebno z določili ZSTSPJS javne 

uslužbence, ki bi bili sicer uvrščeni v prvi plačni razred, uvrstiti v prvi plačni 

razred, katerega vrednost je enaka ali višja od minimalne plače, kar pomeni v drugi 

plačni razred. Glede na to, da se minimalna plača vsako leto uskladi najmanj za 

inflacijo preteklega leta, bo v primeru, če bi se vrednost plačnih razredov na plačni 

lestvici usklajevala za bistveno manj, kot znaša inflacija, pričelo za vrednostjo 

minimalne plače zaostajati vedno več plačnih razredov na plačni lestvici. To 

pomeni dvoje, in sicer, prvič, da ima pomemben vpliv na plačno lestvico in na 

potencialno uravnilovko v spodnjih plačni razredih minimalna plača, katere višino 

minister za delo določi po posvetovanju s socialnimi partnerji, višina uskladitve 

pa ne sme biti nižja od inflacije. In drugič, da bo za vzdrževanje vzdržnega 

razmerja med minimalno plačo in plačno lestvico potrebno redno dogovarjanje 

o usklajevanju plačne lestvice, ki bi moralo slediti najmanj inflaciji, če ne bi želeli, 

da se to razmerje poslabša. Glede na navedeno je pomemben tudi Dogovor 

o prenovi sistema plač in novih uvrstitvah delovnih mest in nazivov v plačne 

24	  
7. in 104. člen ZSTSPJS.
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razrede v javnem sektorju,
25

 ki v svoji 1. točki določa, da podpisniki dogovora 

(ki so isti, kot so podpisniki KPJS) najmanj enkrat na vsaka štiri leta preverijo 

razmerje med minimalno plačo in vrednostjo plačnih razredov plačne lestvice in 

izvedejo pogajanja, v katerih dogovorijo ustrezno razmerje med minimalno plačo 

in vrednostjo prvega plačnega razreda na plačni lestvici ter posledično plačno 

lestvico, pri čemer se prva pogajanja o tem izvedejo v februarju 2028, ko bo 

znan podatek o vrednosti minimalne plače za leto 2028.

Naslednja vsebina, ki je prav tako praviloma
26

 prepuščena socialnim partnerjem, 

je področje delovne uspešnosti. ZSTSPJS sicer določa nekatere kriterije za 

delovno uspešnost, vendar hkrati določa, da se le-ti podrobneje določijo s 

predpisom vlade, kolektivnimi pogodbami oziroma splošnimi akti, upoštevaje 

določbe tega zakona, ki veljajo za posamezne plačne stebre.
27

 Za večino 

proračunskih uporabnikov, ki jih zavezujejo kolektivne pogodbe dejavnosti, to 

pomeni podrobnejše urejanje kriterijev za delovno uspešnost v teh kolektivnih 

pogodbah. V letu 2025 sicer velja še ureditev delovne uspešnosti, kot jo je 

določal ZSPJS, s 1.1.2026 pa bo pričela veljati nova ureditev in do takrat bodo 

morali biti v kolektivnih pogodbah tudi že določeni novi kriteriji za delovno 

uspešnost.
28

 Takšna ureditev sledi ideji, da bi, glede na heterogenost javnega 

sektorja, kriteriji za delovno uspešnost v večji meri odražali posebnosti dela v 

posameznih dejavnostih.

Na ravni posameznega proračunskega uporabnika bo moral teči dialog z 

reprezentativnimi sindikati glede delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in 

storitev na trgu, saj bo moral predstojnik ali poslovodni organ pred odločitvijo o 

obsegu sredstev, namenjen izplačilu dela plače za delovno uspešnost iz naslova 

prodaje blaga in storitev na trgu in pred odločitvijo o dinamiki izplačil tega dela 

plače, predhodno pridobiti mnenje reprezentativnih sindikatov. Poleg tega se bo 

moral z reprezentativnimi sindikati dogovoriti tudi o kriterijih za izplačilo dela plače 

za delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu, saj zakon v zvezi 

s tem zahteva ne le mnenje reprezentativnih sindikatov temveč dogovor z njimi.
29

25	  
Dogovor o prenovi sistema plač in novih uvrstitvah delovnih mest in nazivov v plačne razrede v javnem 

sektorju (Uradni list RS, št. 99/24).

26	
Razen za javne uslužbence, zaposlene pri proračunskih uporabnikih, pri katerih se plače urejajo s 

splošnimi akti.

27	
30. člen ZSTSPJS.

28	
119. člen ZSTSPJS.

29	
36. člen ZSTSPJS.
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Dialog med sindikati in delodajalcem bo seveda moral potekati tudi glede splošnih 

aktov, ki jih bo moral delodajalec sprejeti za potrebe izvajanja plačnega sistema. 

Praviloma gre za akte, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa 

obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih 

obveznosti, zato jih mora delodajalec skladno z 10. členom Zakona o delovnih 

razmerjih
30

 pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu. 

Sindikat lahko mnenje poda v roku osmih dni in če to stori, se bo moral delodajalec 

pred sprejemom splošnega akta do tega mnenja tudi opredeliti. Tipičen primer 

takšnega akta, ki je potreben za implementacijo plačnega sistema na ravni 

delodajalca, je akt o sistemizaciji delovnih mest, s katerim delodajalec določi 

strukturo delovnih mest, na katerih so pri njem zaposleni javni uslužbenci, opis 

del in nalog teh delovnih mest, ter pogojev za njihovo zasedbo. Struktura delovnih 

mest je potrebna tudi za potrebe prevedbe, s katero so bili javni uslužbenci 

prevedeni iz starega v nov plačni sistem, pri čemer se je številnim spremenilo tudi 

delovno mesto, ki so ga zasedali. Zlasti bo mnenje reprezentativnih sindikatov 

v zvezi s splošnimi akti pomembno tudi v tistih delih javnega sektorja, kjer se 

delovna mesta in nazivi lahko uvrščajo v plačne razrede s splošnim aktom 

delodajalca ali uredbo vlade in ne nujno s kolektivno pogodbo.
31

Potek pogajanj in zaključek usklajevanja plačnega sistema ali njegovih sprememb 

pogosto spremljajo različni dogovori, ki so doseženi in tudi formalizirani (pisno 

sklenjeni), njihova vsebina pa so praviloma zaveze podpisnikov glede njunih 

medsebojnih obveznosti, standarda socialnega dialoga glede posameznih 

vprašanj
32

 in glede odprtih vprašanj, glede katerih se podpisniki še niso uspeli 

uskladiti
33

 in jih podpisniki evidentirajo ter se zavezujejo dogovoriti se o njih v 

določenem roku. Neredko takšni dogovori evidentirajo tudi nerealizirane pretekle 

zaveze in določajo način oziroma novo obdobje za njihovo realizacijo.
34

30	
Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-

F, 52/16, 15/17 – odl. US, 22/19 – ZPosS, 81/19, 203/20 – ZIUPOPDVE, 119/21 – ZČmIS-A, 

202/21 – odl. US, 15/22, 54/22 – ZUPŠ-1, 114/23 in 136/23 – ZIUZDS).

31	
Kar velja npr. za vojsko in za druge državne organe (Državni zbor, Ustavno sodišče, Varuh človekovih 

pravic ipd.).

32	
Npr. da bo o temeljnih vprašanjih sistema plač v javnem sektorju doseženo soglasje med vlado in 

sindikati javnega sektorja (Dogovor o ukrepih na področju plač in drugih stroškov dela v javnem 

sektorju za leti 2022 in 2023, Ur.l.RS, št. 136/2022).

33	
Glej npr. 2., 3., 4., 5., in 6. točko Dogovora o prenovi sistema plač in novih uvrstitvah delovnih mest 

in nazivov v plačne razrede v javnem sektorju.

34	
Glej npr. 5. točko Dogovora o ukrepih na področju plač in drugih stroškov dela v javnem sektorju za 

leti 2022 in 2023 ali 8. točko Dogovora o prenovi sistema plač in novih uvrstitvah delovnih mest in 
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3.	 ZAKLJUČEK

Iz zgornjega pregleda pristojnosti in vključenosti reprezentativnih sindikatov v 

različne aktivnosti, povezane s snovanjem in izvajanjem sistema plač v javnem 

sektorju, kot partnerjev vladi v socialnem  dialogu, je očitno, da ima socialno 

partnerstvo pri tem močno vlogo. Pri nekaterih elementih je ta vloga formalizirana 

v smislu njenega zakonskega urejanja, v drugih pa je utemeljena na dolgoletni 

ustaljeni praksi in običajih, ki so pogosto prav tako pomembni kot formalna 

pooblastila, čeprav so posledice različne. Če so pri različnih oblikah sodelovanja 

socialnih partnerjev v sistemu plač v javnem sektorju, ki niso formalizirane, 

posledice predvsem politične in ne nujno pravne (razen če gre za vprašanje 

izpolnitve pogodbenih obveznosti), so posledice formalizirane vloge socialnih 

partnerjev lahko bistveno hujše, vključno s tem, da določenih elementov plačnega 

sistema ali sploh sistema plač v javnem sektorju kot celote ne bi bilo mogoče izvajati.

Zaradi omejene avtonomije socialnih partnerjev pri kolektivnem dogovarjanju o 

plačah v javnem sektorju in zaradi kolektivnih pogodb kot neizogibnem in ključnem 

elementu sistema plač v javnem sektorju, brez katerih le-ta sploh ne more (za)

živeti, se v praksi postavlja tudi vprašanje medsebojnega razmerja kolektivnega 

dogovarjanja na tem področju s svobodo združevanja, katere bistveni element je 

prav svoboda in prostovoljnost kolektivnega dogovarjanja. Sam menim, da slednja 

pravica ni omejena kljub zakonskim zahtevam po sklenitvi kolektivnih pogodb. 

Socialni partnerji so imeli namreč možnost sklenitve ali zavrnitve kolektivnih 

pogodb in z njihovo sklenitvijo so tudi sprejeli sistem plač v javnem sektorju 

in omogočili njegovo delovanje. Če bi bila njihova odločitev drugačna, sistem, 

takšen kot je, ne bi mogel pričeti delovati in bi ga bilo potrebno zasnovati drugače.

Za konec je potrebno poudariti še širši vpliv, ki ga prinaša vloga socialnega 

partnerstva v sistemu plač v javnem sektorju za javni sektor in družbo kot 

takšno. Uspešno sodelovanje in dogovarjanje namreč zagotavlja večjo verjetnost 

socialnega miru, legitimnost sprejetih rešitev in s tem njihovo širšo sprejemljivost 

in lažjo implementacijo, kar je ob heterogenosti javnega sektorja in posledično 

dokaj kompleksnem sistemu, kot je sistem plač v javnem sektorju, izjemno 

pomembno. Ali kot cilj in pomen socialnega dialoga opredeli Mednarodna 

organizacija dela: »Glavni cilj socialnega dialoga kot takšnega je spodbujati 
doseganje konsenza in demokratično vključevanje ključnih deležnikov v svetu 

nazivov v plačne razrede v javnem sektorju.
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dela. Socialni dialog ima potencial za razreševanje pomembnih ekonomskih in 
socialnih vprašanj, utrjevanje socialnega in industrijskega miru ter stabilnosti, 
pospeševanje gospodarskega poslovanja in socialnega napredka ter širjenja 
in utrjevanja predstavniške demokracije.«.35
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2023 (Ur.l.RS, št. 136/2022)  

−	 	Odločitev Ustavnega sodišča št. U-I-249/10-27

−	 	Sodba VDSS X Pdp 471/2012

35	
ILO, str. 3. 

	 https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40ed_dialogue/%40dialogue/
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The Role of Social Partnership in Regulating Wages  
in the Public Sector

Jakob Počivavšek*

Summary

The paper analyzes the involvement of social partners—trade unions and the 

government—in the design, monitoring, implementation, and reform of the public 

sector wage system. Social partnership and social dialogue are fundamental 

pillars of this system, with collective agreements serving as the central mechanism 

for wage regulation. In this process, the government does not act as an 

authoritative body but as an employer, which requires a clear separation of roles.

The paper highlights the legal foundations governing the participation of social 

partners at different levels—national, sectoral/occupational, and at the level of 

individual employers. It emphasizes that while formal frameworks (laws, collective 

agreements) define the role of partners, established practices and traditions often 

go beyond legal obligations and enable a more flexible and effective functioning 

of the system.

A detailed discussion is provided on the Act on the Common Foundations of the 

Wage System in the Public Sector (ZSTSPJS), with the author emphasizing the 

importance of coordination and alignment of legislative proposals between the 

government and trade unions. The mechanism of a working group for preparing 

and monitoring legislation and collective agreements is described, allowing for 

in-depth technical discussions while involving union representatives.

Special attention is given to collective bargaining on wages, including its content 

and the rules governing the conclusion of collective agreements and relationships 

between the parties, especially concerning the General Collective Agreement 

for the Public Sector (KPJS), although the autonomy of the contracting parties is 

limited in this area. The new legal framework introduces complex quorum and anti-

quorum rules for concluding the KPJS, aimed at addressing the unconstitutionality 

of the previous system.

*	 Jakob Počivavšek, LLB., President of the KSS PERGAM.

	 jaka.pergam@siol.net
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The author also discusses other competences of social partners, such as 

negotiating adjustments of the wage scale to inflation, determining performance-

related pay from the sale of goods and services, and defining performance criteria. 

Social partners play an important role in the preparation and implementation of 

employers’ internal regulations, such as job classification acts. Emphasis is 

placed on the importance of regularly aligning the wage scale with the minimum 

wage to prevent increased wage compression.

In conclusion, the paper finds that the public sector wage system could not 

function without social partnership. While the formalized role of social partners 

may have legal implications, agreements made through social dialogue—even 

where not legally formalized—create political and social pressure to honor those 

commitments. Successful social dialogue enhances the legitimacy of adopted 

solutions, promotes social peace, and facilitates the effective implementation 

of policies in the complex environment of the public sector.



348



349

Sodna praksa / Case Law

DELAVCI IN DELODAJALCI 2-3/2025/XXV

Pregled novejše prakse Vrhovnega sodišča RS

izbral in uredil:

Marijan Debelak*

Seznam izbranih primerov

–	Sodba VIII Ips 27/2024 z dne 15. 10. 2024 - neskladje kolektivne pogodbe 

delodajalca z zakonom in kolektivno pogodbo dejavnost;  delitev napitnin

–	Sodba VIII Ips 32/2024 z dne 17. 12. 2024 - imenovanje direktorja zavoda; 

bistvena kršitev postopka

–	Sklep VIII Ips 3/2025  z dne 11. 3. 2025 - redna odpoved pogodbe o zapo-

slitvi iz razloga nesposobnosti s ponudbo nove; vodilni delavec

–	Sodba VIII Ips 24/2024 z dne 11. 3. 2025 - predhodna odločitev sodišča o 

ničnosti pogodbe o zaposlitvi in vpliv na lastnost zavarovanca

–	VIII Ips 33/2024 z dne 11. 3. 2025 - plačilo delovne uspešnosti za povečan 

obseg dela in sodno varstvo; ne gre za plačilo po dejanskem delu

–	Sodba VIII Ips 2/2025  z dne 11. 3. 2025 - vojaška oseba; sindikalni zaupnik; 

službena ocena; ocena delovne uspešnosti; možnost ocenjevanja

–	Sodba VIII Ips 26/2024 z dne 11. 4. 2025 - možnost posega v že pridobljeno 

lastnost zavarovanca na podlagi delovnega razmerja; kasnejša pravnomočna 

sodba sodišča o priznanju delovnega razmerja za isto obdobje  

–	Sklep VIII Ips 7/2025 z dne 11. 4. 2025 - odločanje o dodelitvi osebnega 

zdravnika; upravna zadeva  

*	 Marijan Debelak, magister pravnih znanosti, vrhovni sodnik – svetnik, vodja Delovno-socialnega 

oddelka Vrhovnega sodišča RS.
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1.	 UVOD

V tem prispevku predstavljam novejše odločbe Delovno – socialnega oddelka 

Vrhovnega sodišča RS (v nadaljevanju Vrhovno sodišče) s področja delovnega in 

socialnega prava. Večina predstavljenih odločb je bila sprejeta v prvih mesecih 

leta 2025. 

Že v uvodu opozarjam tudi na zanimivo sodbo upravnega senata Vrhovnega 

sodišča X Ips 11/2024 z dne 29. 1. 2025, ki iz več aspektov obravnava 

problematiko obdavčitve. Davčni organ je pri tožnici (družbi za omejeno 

odgovornost) opravil davčni inšpekcijski nadzor davkov in prispevkov od dohodkov 

fizičnih oseb iz zaposlitve ter nadzor davka od dohodkov pravnih oseb. V postopku 

je ugotovil, da je tožničin edini družbenik in direktor, ki je tudi samostojni podjetnik, 

za tožnico vodil posle direktorja ter opravljal dela iz njene gostinske in kovinarske 

dejavnosti (delo kovinarja, blagajnika, nabavnika). Delal je izključno za tožnico, 

v njenih prostorih in z njenimi sredstvi, pri njej pa ni bil zaposlen, ampak je dela 

opravljal na podlagi dveh pogodb o poslovnem sodelovanju. Opis del v obeh 

pogodbah je v bistvenem podoben. Za opravljeno delo v spornem obdobju je 

samostojni podjetnik izstavil tožnici dva računa. Tožnica je izplačila po teh računih 

evidentirala kot dani kredit samostojnega podjetnika tožnici, podjetniku pa so bili 

plačani zneski, potrebni za plačilo njegovih davkov in prispevkov.

Vrhovno sodišče je v sodbi zavzelo števila stališča o možnosti odmere davka na 

drugačni podlagi, davčni zlorabi, poslovodenju družbe z omejeno odgovornostjo v 

pravni obliki samostojnega podjetnika (odgovor je bil negativen) in pravilni odmeri 

davka. Za naše področje je zanimiv del obrazložitve, ki se nanaša na ugotavljanje 

delovnega razmerja v inšpekcijskem postopku ter posledično obračun davkov 

ter prispevkov. Povzemam:  

Opravljanje dela samostojnega podjetnika za gospodarsko družbo je dovoljeno 

na podlagi sklenitve ustreznega pravnega posla, če ga zakon izrecno ne 

prepoveduje, in torej ne glede na to, ali je družbenik (ali delničar itd.) te pravne 

osebe samostojni podjetnik, ki želi za to pravno osebo opraviti delo in za to prejeti 

plačilo. Takega dela tako ni mogoče šteti za nedovoljeno davčno izogibanje, 

kar bi omogočalo drugačno obliko obdavčenja. Ob tem Vrhovno sodišče sicer 

ne izključuje možnosti, da bi tovrstni pravni posel skupaj z drugimi predstavljal 

umetno shemo, ki bi ob izpolnjevanju zakonskih zahtev četrtega odstavka 74. 

člena ZDavP-2 omogočala uporabo tega instituta, vendar morajo biti te (dodatne) 

okoliščine ugotovljene v vsakem primeru posebej. Celo v primeru ugotovljenega 
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nedovoljenega davčnega izogibanja pa davčni organ ne more kot predhodno 

vprašanje ugotavljati obstoja delovnega razmerja, kot to izhaja iz izpodbijane 

sodbe, in je drugačno stališče neutemeljeno.

ZDR-1 namreč opredeljuje delovno razmerje kot razmerje med delavcem in 

delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni 

proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po 

navodilih in pod nadzorom delodajalca (4. člen). Delovno razmerje se sklene s 

pogodbo o zaposlitvi (prvi odstavek 11. člena).

Iz teh določb izhaja, da je delovno razmerje dvostransko, prostovoljno 

vzpostavljeno pogodbeno razmerje med delavcem in delodajalcem. Če take 

pogodbe ni, lahko nastanek delovnega razmerja ugotavlja le pristojno sodišče 

v delovnem sporu na podlagi tožbe delavca glede na vsebinske značilnosti 

medsebojnega razmerja, ne pa davčni organ v davčnem postopku po uradni 

dolžnosti. Posledično navedeni organ ne more brez sodbe pristojnega delovnega 

sodišča za nazaj naložiti niti plačila davkov in prispevkov, to je na način, kot 

da bi delovno razmerje z davčnim zavezancem tedaj (v preteklem obdobju, na 

katerega se nanaša davčni nadzor) že obstajalo. V prid temu stališču govori tudi 

okoliščina, da za davčnega zavezanca samo na podlagi obdavčitve plačnika 

davka (tožnice) ne nastanejo nobene pravne posledice - ne glede obstoja 

delovnega razmerja v preteklosti ne v smislu koristi, izvirajočih iz tako plačanih 

davkov in prispevkov. Zato lahko davčni organ po tem, ko ugotovi nedovoljeno 

davčno izogibanje po 74. členu ZDavP-2, dohodek obdavči bodisi kot dohodek 

iz zaposlitve, prejet na podlagi drugega odvisnega pogodbenega razmerja (2. 

točka tretjega odstavka 35. člena ZDoh-2), bodisi kot drugo vrsto dohodka iz 

ZDoh-2, upoštevaje okoliščine, ki utemeljujejo, kateri obdavčitvi se je želel davčni 

zavezanec nedovoljeno izogniti.

2.	 Sodba VIII Ips 27/2024 z dne 15. 10. 2024 – neskladje kolektivne 
pogodbe delodajalca z zakonom in kolektivno pogodbo dejavnost;  
delitev napitnin

Sodišči prve in druge stopnje sta odločali različno – sodišče prve stopnje je 

zahtevek zavrnilo, sodišče druge stopnje pa mu je delno ugodilo. 

Vrhovno sodišče je dopustilo revizijo glede vprašanj: ali je v skladu z 91. členom 

Zakona o igrah na srečo (ZIS) in 73. členom Kolektivne pogodbe dejavnosti 
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gostinstva in turizma Slovenije (KPGIT) ureditev v podjetniški kolektivni pogodbi 

(PKP), ki predvideva delitev napitnine le med zaposlene na delovnih mestih 

na oddelkih igralnih miz, igralnih avtomatov, blagajniškega poslovanja in 

igralniške recepcije, ne pa tudi med tiste zaposlene pri koncesionarju, ki nimajo 

neposrednega stika z izvajanjem igre in ali je v skladu z ZIS in KPGIT ureditev 

v PKP, po kateri se napitnina zbira in deli ločeno po oddelkih posamezne 

destinacije. 

Problematika spora se nanaša na delitev napitnin med delavce in je specifična. 

Povezuje se z nejasno pravno ureditvijo. Zato je bilo treba za rešitev spora tolmačiti 

določbe pravnih aktov, ki ta vprašanja urejajo. 

ZDR-1 o napitninah in njihovi delitvi nima določb. ZIS v tretjem poglavju ureja 

prirejanje posebnih iger na srečo. V osmem podpoglavju tega poglavja (posebne 

določbe za delavce v igralnici) najprej v 85.a členu določa tiste konkretne delavce, 

ki morajo imeti dovoljenje za delo v dejavnosti prirejanja posebnih iger na srečo. 

Nato v 86. členu določa, da se osebe, ki sodelujejo pri izvajanju iger na srečo 

pri posameznem koncesionarju, ne smejo pri tem koncesionarju udeleževati 

posebnih iger na srečo. Te osebe imenuje delavce. Iz 88. člena ZIS izhaja, da 

delavci od igralcev ne smejo sprejemati napitnin, daril, posojil ali drugih ugodnosti 

zase ali za koga drugega. Sledi deveto podpoglavje tretjega poglavja zakona 

(napitnina) z 91. členom, ki določa, da ne glede na določbo 88. člena tega 

zakona lahko igralci dajejo napitnino, ki se daje v posebne skrinjice pri igralnih 

mizah, igralnih avtomatih, blagajnah in recepcijah (prvi odstavek). Napitnina iz 

prejšnjega odstavka je sestavni del prihodkov koncesionarja in se v celoti nameni 

za plače zaposlenih za delovno uspešnost (drugi odstavek). Pri delitvi prihodka 

iz napitnin iz prejšnjega odstavka so izvzeti člani uprave in drugi vodilni delavci 

koncesionarja (tretji odstavek). Napitnina se med zaposlene razdeli sorazmerno 

z višino napitnine, ki jo ustvarijo na posameznih delovnih mestih v igralnici, 

določenih v prvem odstavku tega člena. Podrobnejši način delitve napitnin se 

določi s panožno kolektivno pogodbo (četrti odstavek).

56. člen KPGIT določa, da je plača sestavljena iz osnovne plače, plačila za 

delovno uspešnost, plačila za poslovno uspešnost, če je to dogovorjeno pri 

delodajalcu, in dodatkov. V nadaljevanju ureja posamezne sestavne dele plače. Ta 

kolektivna pogodba nato v posebnem poglavju z naslovom drugi osebni prejemki, 

konkretno v 73. členu, ureja tudi napitnino. Določeno je, da je napitnina, ki jo 

dajejo igralci in se zbira skladno z ZIS, sestavni del prihodkov koncesionarja in 

je v celoti namenjena za plače zaposlenih v družbi, za njihovo delovno uspešnost 
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(prvi odstavek). Napitnina se sorazmerno razdeli med vse zaposlene glede 

na udeležbo posameznika v delovnem procesu gospodarske družbe (drugi 

odstavek). Sorazmerno razdelitev napitnin po posameznih delovnih mestih se 

določi na ravni gospodarske družbe s podjetniško kolektivno pogodbo ali z drugim 

splošnim aktom (tretji odstavek). Osnove, za katere gospodarska družba določi 

merila in s tem udeležbo posameznika v delovnem procesu gospodarske družbe, 

so zlasti zahtevnost dela, izražena v osnovni plači, efektivni čas, opravljen v času 

pridobljene napitnine, in delovne izkušnje, pridobljene pri delu v gospodarski 

družbi - pri koncesionarju.

Gre za nekoliko neposrečeno in nesistemsko umestitev plačila iz naslova 

napitnin v panožni kolektivni pogodbi. Iz 56. in naslednjih členov KPGIT o plači 

izhaja, da napitnina ni sestavni del osnovne plače, plačila za delovno uspešnost, 

poslovne uspešnosti ali dodatkov, temveč je umeščena v poglavje drugih osebnih 

prejemkov. V nasprotju s tem iz 73. člena KPGIT izhaja, da je napitnina namenjena 

za plače zaposlenih v družbi, torej ne predstavlja drugega prejemka iz delovnega 

razmerja, temveč je del plače iz naslova delovne uspešnosti; določene so tudi 

osnove za delitev tega dela plače.

PKP v 10. členu določa sestavine plače, med katerimi so osnovna plača, del plače 

na podlagi delovne uspešnosti (posebej glede na organizacijsko enoto (Poe) in 

delavca oz. skupino (Pud)), dodatki, del plače na podlagi uspešnosti poslovanja 

in del plače iz napitnine. Iz 14. člena izhaja, da so način delitve napitnine in 

upravičenci opredeljeni v prilogi št. 5 »Metoda za mesečno nagrajevanje iz 

naslova delitve napitnine«, obenem pa tudi, da delavci, ki so upravičeni do dela 

plače iz napitnine, participirajo na delu plače na podlagi delovne uspešnosti OE 

najmanj v 10 % deležu Poe, izračunanem na osnovi posebnih ponderjev (Foe) za 

vsako od teh delovnih mest. Iz priloge št. 5 med drugim izhaja, da se napitnine 

zbirajo ločeno, in sicer na oddelkih igralnih miz, igralnih avtomatov, blagajniškega 

poslovanja (ločeno na oddelku blagajniškega poslovanja in privilege točki) 

in igralniške recepcije na nivoju destinacije (posebej Nova Gorica, Kranjska 

Gora, Rogaška Slatina, Šentilj v Slovenskih Goricah), da se med upravičenci 

deli sorazmerno v višini zbrane napitnine v okviru oddelka na nivoju destinacije, 

kjer je bila pridobljena, upravičenci pa so v okviru oddelka igralnih miz delavci 

na posameznih konkretno naštetih delovnih mestih, enako v okviru oddelka 

igralnih avtomatov ter okviru oddelkov blagajniškega poslovanja ter igralniške 

recepcije. Del plač iz napitnine se za posameznega upravičenca izračuna po 

posebni formuli itd.. 
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Ureditev plače iz naslova delitve napitnine zaposlenim oziroma le nekaterim od 

njih odraža različne interese udeležencev v igrah na srečo in tudi udeležencev 

v tem sporu. Različni interesi so razvidni tudi iz postopkov sprejemanja sedaj 

veljavnega ZIS v Uradnem listu RS, št. 27/95 in kasnejše spremembe z novelo 

ZIS-C v Uradnem listu RS, št. 10/10. S to novelo je bila nekoliko spremenjena 

prvotna določba 91. člena ZIS, ki določa napitnine.

Iz predloga ZIS (Poročevalec Državnega zbora št. 5/94) izhaja, da je pri delitvi 

napitnine izključeval člane uprave, druge vodilni delavce in delavce v igralnici, 

ki nimajo neposrednega stika z izvajanjem igre (glej takratni 91. člen; 18. 

stran Poročevalca). Med splošnimi načeli predlaganega zakona, ki se nanaša 

na napitnine v igralnicah, je bilo določeno, da se po svetu napitnine pravilno 

uporabljajo za izplačilo plač delavcev, ki neposredno vodijo posle prirejanja 

določenih posebnih iger na srečo in da obstaja dilema med tem, ali gre za 

redne plače iz tega naslova ali za poseben stimulativen dodatek. Sledilo je 

mnenje, da ne bi bila primerna rešitev, da bi se napitnina kot celota uporabljala 

za izplačilo plač delavcev, ki neposredno sodelujejo pri izvajanju iger na mizah, 

saj bi to lahko negativno vplivalo na nadaljnji razvoj igralnic, poleg tega pa je 

oblikovanje napitnin v posameznih igralnicah glede na vrsto gostov lahko zelo 

različno. Tako enotna zakonska ureditev tega vprašanja za vse igralnice ne bi 

bila sprejemljiva. Predvideno je bilo tudi, da bi se le določen del napitnine lahko 

uporabljal za stimulativno nagrajevanje delavcev, ob tem da bi bili iz delitve 

izključeni člani uprave, vodilni delavci in tisti, ki nimajo neposrednega stika z 

izvajanjem igre. Tudi kasnejši amandma je predvideval izključitev napitnine kot 

podlage za plače tistih delavcev, ki neposredno ne sodelujejo pri izvajanju iger, 

vendar je nato predlog 91. člena predvideval le izključitev za člane uprave ter 

druge vodilne delavce, tak zakon pa je bil tudi sprejet. ZIS torej v prvotnem 

tekstu glede delitve prihodka iz napitnin kljub nekaterim drugačnim predlogom 

ni izključil tudi tistih delavcev, ki neposredno ne sodelujejo oziroma nimajo 

neposrednega stika z izvajanjem iger, temveč le člane uprave in druge vodilne 

delavce koncesionarja.

Problematika delitve napitnin je ostajala aktualna tudi kasneje, ob sprejemanju 

ZIS-C, saj se je tudi v času sprejemanja te novele zakona nekoliko spreminjal 

predlagani zakonski tekst. V predlogu (prva obravnava ZIS-C; Poročevalec 

Državnega zbora 110/2009 z dne 27. 8. 2009) je bilo obrazloženo, da se z novo 

spremembo glede napitnin zagotavlja enak položaj vseh delavcev, ki sodelujejo 

pri izvajanju posebnih iger na srečo, ne glede na to, ali opravljajo delo pri igralnih 
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mizah, igralnih avtomatih, blagajnah ali recepcijah. Napitnina je sestavni del 

prihodkov koncesionarja in se v celoti nameni za plače zaposlenih na podlagi 

delovne uspešnosti. Predlog je vseboval tudi oceno stanja in v zvezi z napitninami 

navajal, da pri prirejanju iger na srečo pomembno vlogo ohranjajo zaposleni v 

igralnicah in v igralnih salonih ter da so napitnine pomembna motivacija zaposlenih 

pri koncesionarjih. Cilj sprememb je bil med drugim enakopravno in pregledno 

urediti napitnine v igralniški dejavnosti, med poglavitnimi rešitvami pa je bilo 

navedeno, da napitnine vključujejo napitnine na igralnih mizah, pri avtomatih, 

blagajnah in recepcijah, da so sestavni del prihodkov koncesionarja in se v celoti 

namenjajo za plače zaposlenih na podlagi delovne uspešnosti.

Kljub nekoliko neprecizni obrazložitvi k spremenjeni ureditvi 91. člena zakona 

glede tega, ali se pri napitninah zagotavlja enak položaj delavcev pri igralnih 

mizah, avtomatih, blagajnah ali recepcijah ali vseh delavcev (vseh zaposlenih) v 

družbi, je v oceni stanja in med poglavitnimi rešitvami za spremembo teksta te 

zakonske določbe poudarek na zaposlenih delavcih, takšen pa je tudi zakonski 

tekst v ZIS-C, ki ga je treba upoštevati v tej zadevi.

Iz sedanjega teksta zakona izhaja, da prvi odstavek 91. člena ZIS določa le, da 

se pri igralnih mizah, igralnih avtomatih, blagajnah in recepcijah napitnina daje 

v posebne skrinjice, kar je izjema od načelne prepovedi dajanja napitnine (88. 

člen). Namen je bil torej prepovedati neposredno sprejemanje napitnin delavcem 

pri igralnih mizah, igralnih avtomatih, blagajnah in recepcijah, vendar kljub temu 

omogočiti zbiranje napitnin na teh mestih v posebnih skrinjicah. Prvi odstavek 

91. člena ZIS ne določa načina delitve teh napitnin in upravičencev do delitve. V 

drugem odstavku je izrecno določeno, da se napitnina v celoti nameni za plače 

zaposlenih za delovno uspešnost, med zaposlenimi pa so izključeni le člani 

uprave in drugi vodilni delavci koncesionarja (tretji odstavek). Četrti odstavek 

91. člena ZIS ponovno določa, da se napitnina deli med zaposlene, in sicer 

sorazmerno, upoštevajoč napitnino, ki se pridobi preko skrinjic pri igralnih mizah, 

igralnih avtomatih, blagajnah in recepcijah. Iz teksta tega odstavka ne izhaja 

delitev napitnine le med delavce na delovnih mestih iz prvega odstavka, temveč 

delitev napitnine (ki pa se pridobi preko teh delovnih mest) med zaposlene. 

Podrobnejši način delitve je predviden s panožno kolektivni pogodbo.

Iz zakonskega teksta torej ne izhaja, da so pri delitvi napitnine poleg članov uprave 

in drugih vodilnih delavcev izključeni tudi tisti delavci, ki nimajo neposrednega 

stika z izvajanjem iger - kot je bil eden od predlogov pri sprejemanju ZIS iz leta 

1995, ki pa ni bil sprejet v zakonsko besedilo.
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Obenem je treba opozoriti, da 91. člen ZIS uporablja pojem zaposleni, ki se 

razlikuje od pojmov v prejšnjem podpoglavju tretjega poglavja ZIS - tj. pojma 

delavcev v 86. in 87. členu ZIS (le tistih, ki sodelujejo pri izvajanju posebnih 

iger na srečo), še bolj pa od oseb, ki morajo imeti posebno dovoljenje po 85.a 

členu tega zakona.

Iz 73. člena KPGIT nadalje izhaja, da je napitnina namenjena za plače zaposlenih 

v družbi, in sicer za njihovo uspešnost (prvi odstavek) ter se sorazmerno razdeli 

med vse zaposlene, glede na udeležbo posameznika v delovnem procesu 

gospodarske družbe (drugi odstavek). Delitev se določi na ravni gospodarske 

družbe s PKP ali splošnim aktom po predvidenih osnovah (tretji in četrti odstavek).

KPGIT je tudi povsem jasna glede vprašanja zbiranje napitnine in delitve med 

zaposlene ne le pri koncesionarju, temveč v celotni družbi. Po tej panožni 

kolektivni pogodbi zaposleni predstavljajo zaposlene v družbi oziroma vse 

zaposlene (z izjemo tistih, ki jih izrecno izključuje ZIS), napitnina pa se deli 

sorazmerno na ravni gospodarske družbe. Zavzemanje nasprotne udeleženke za 

drugačen način delitve, torej za delitev le nekaterim delavcem in po koncesijah 

(delih gospodarske družbe), ni utemeljeno in bi zahtevalo drugačno zakonsko 

ureditev in drugačno ureditev v KPGIT.

To pomeni, da določbe v prilogi št. 5 PKP oz. »Metoda za mesečno nagrajevanje 

iz naslova delitve napitnine« niso v skladu z ZIS in KPGIT. Iz povzetih določb te 

priloge namreč izhaja delitev napitnine v okviru oddelka na nivoju destinacije, 

kjer je bila napitnina pridobljena, z omejenim krogom upravičencev in le po 

posameznih oddelkih (igralnih miz, igralnih avtomatov, blagajniškega poslovanja, 

oddelka igralniške recepcije). Ureditev po PKP tudi ni v skladu z osnovami, za 

katere gospodarska družba določa merila in s tem udeležbo posameznikov v 

delovnem procesu gospodarske družbe, ki izhajajo iz četrtega odstavka 73. člena 

KPGIT. Iz teh razlogov je revizijsko sodišče zavrnilo revizijo kot neutemeljeno.

3. 	Sodba VIII Ips 32/2024 z dne 17. 12. 2024 - imenovanje direktorja 
zavoda; bistvena kršitev postopka 

Vrhovno sodišče je dopustilo revizijo glede vprašanja, ali je sodišče druge 

stopnje pravilno uporabilo določbo 56. člena Zakona o socialnem varstvu (ZSV) v 

povezavi s 36. členom Zakona o zavodih (ZZ) in 209. členom Zakona o splošnem 

upravnem postopku (ZUP).
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V postopku imenovanja direktorja zavoda je svet toženke 13. 3. 2023 izdal 

sklep, da je potrebno večina glasov za imenovanje na delovno mesto direktorja 

za naslednje petletno obdobje prejel A. A. (sklep št. 4/5/1), da svet toženke na 

razpisano delovno mesto direktorja za naslednje mandatno obdobje imenuje 

kandidata A. A. (sklep št. 4/5/2) in v nadaljevanju, da svet zavoda zaprosi za 

mnenje o imenovanem kandidatu Občino Sežana, po pridobitvi mnenja pa 

pristojnega ministra za soglasje k imenovanju A. A. za direktorja (sklep št. 4/6/1) 

in da mandat novemu direktorju prične teči z dnem, ko izda soglasje k njegovem 

imenovanju pristojni minister (sklep št. 4/6/2). Toženka je šele naknadno 

zaprosila Občino Sežana za mnenje o imenovanem kandidatu. Občina je mnenje 

podala 23. 3. 2023, 12. 4. 2023 pa je toženka ministra zaprosila za soglasje k 

imenovanju, vendar tega soglasja ni bilo.

Sodišče prve stopnje je presodilo, da bi toženka pred imenovanjem novega 

direktorja morala pridobiti mnenje lokalne skupnosti in soglasje ministra oziroma 

nadaljevati postopek imenovanja po 60 dneh, odkar je zaprosila za mnenje 

oziroma soglasje. Ker tega ni storila, je kršila postopek, kršitev pa je bistveno 

vplivala na odločitev o izbiri. 

Sodišče druge stopnje je odločilo drugače in obrazložilo, da se je sodišče prve 

stopnje napačno oprlo na sodbo Vrhovnega sodišča VIII Ips 185/2015; toženka je 

ravnala v skladu s predpisi in lahko izbrala in imenovala direktorja kljub izostanku 

soglasja, saj je bilo učinkovanje imenovanja odloženo. Obrazložilo je tudi, da 

bi toženka s postopkom imenovanja lahko nadaljevala 13. 6. 2023 (60 dni po 

zaprosilu ministra za soglasje) in bi svet toženke po poteku tega zakonskega roka 

lahko samostojno odločil o imenovanju A. A. za direktorja, »pri čemer odločitev 

sveta toženke ne bi bila drugačna.« Ravnanje toženke ni v ničemer vplivalo na 

odločitev o izbiri.

V šestem odstavku 56. člen ZSV je določeno, da direktorja imenuje in razreši 

ustanovitelj zavoda, v sedmem odstavku tega člena pa, da v primeru, če je 

ustanoviteljica javnega socialnega varstvenega zavoda Republika Slovenija, 

imenuje in razreši direktorja svet zavoda s soglasjem ministra, pristojnega za 

socialno varstvo, po predhodnem mnenju pristojnega organa lokalne skupnosti, 

v kateri ima zavod sedež. Če pristojni organ lokalne skupnosti, v kateri ima 

zavod sedež, ne da mnenja iz prejšnjega odstavka v 60 dneh od dneva, ko je bil 

zanj zaprošen, lahko svet zavoda nadaljuje postopek imenovanja in razrešitve 

direktorja brez tega mnenja (osmi odstavek). Če minister, pristojen za socialno 

varstvo, ne da soglasja iz sedmega odstavka tega člena v 60 dneh od dneva, 
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ko je bil zanj zaprošen, lahko svet zavoda odloči o imenovanju direktorja brez 

tega soglasja (deveti odstavek). Ne glede na določbo sedmega odstavka tega 

člena lahko minister, pristojen za socialno varstvo, sam imenuje direktorja, če 

ga v roku treh mesecev po prenehanju mandata dotedanjemu direktorju ali po 

njegovi razrešitvi, ne imenuje svet zavoda (deseti odstavek).

Po ZSV je torej predviden postopek imenovanja s soglasjem, zaradi česar je 

pomemben tudi 209. člen ZUP, ki določa postopek in obliko odločanja enega 

organa s soglasjem drugega organa. Odločbe, izdane po 209. členu ZUP, so 

zbirne odločbe, pri katerih je vnaprej znano, kateri organ bo njihov izdajatelj in 

kateri organ bo podal soglasje ter mnenje. ZUP v prvem odstavku 209. člena 

določa: Če je v zakonu ali odloku samoupravne lokalne skupnosti določeno, da 

odloča en organ v soglasju z drugim organom, se zahteva soglasje vnaprej tako, 

da organ, ki zahteva soglasje, sporoči drugemu organu, kakšen je zahtevek 

stranke, oziroma, če gre za postopek po uradni dolžnosti, kakšno odločbo 

namerava izdati, ter zahteva, da naj zaprošeni organ svoje soglasje ali razloge za 

odklonitev soglasja pisno sporoči. V četrtem odstavku določa: Če je z zakonom 

ali odlokom samoupravne lokalne skupnosti določeno, da mora pristojni organ 

pred izdajo odločbe zahtevati mnenje drugega organa, sme izdati odločbo šele 

potem, ko dobi mnenje (četrti odstavek).

Po prvem odstavku 36. člena ZZ mora organ, ki je pristojen za imenovanje, v 

roku, določenem v razpisu, obvestiti vsakega prijavljenega kandidata o izbiri in 

ga poučiti, da ima pravico pregledati razpisno gradivo in v petnajstih dneh po 

prejemu obvestila zahtevati sodno varstvo pri pristojnem sodišču, če misli, da je 

bil kršen za izvedbo razpisa določeni postopek in da je ta kršitev lahko bistveno 

vplivala na odločitev o izbiri kandidata ali da izbrani kandidat ne izpolnjuje v 

razpisu določenih pogojev.

Iz navedenih določb izhaja (glej tudi kasnejšo obrazložitev), da sta odločitev 

o izbiri kandidata za direktorja in njegovem imenovanju različni odločitvi sveta 

javnega zavoda. Sodno varstvo je po določbi 36. člena ZZ predvideno zoper 

sklep sveta zavoda o izbiri kandidata. Ker pa svet toženke takšnega posebnega 

sklepa ni izdal, temveč je sprejel le sklep o imenovanju, ki smiselno vključuje tudi 

izbiro novega direktorja, sta sodišči prve in druge stopnje tožnici priznali sodno 

varstvo zoper sklep o imenovanju v celoti. Revizija tega ne izpodbija.

Kot izhaja iz 56. člena ZSV, svet zavoda imenuje in razreši direktorja s soglasjem 

ministra, ki ga je treba zahtevati pred imenovanjem. Smiselno to izhaja iz devetega 

odstavka tega člena (po katerem lahko svet zavoda po poteku roka za izdajo 
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soglasja odloči o imenovanju direktorja brez tega soglasja), povsem jasno pa iz 

prvega odstavka 209. člena ZUP, ki zahteva soglasje vnaprej (tako da organ, ki 

zahteva soglasje, sporoči drugemu organu, kakšen je zahtevek stranke oziroma 

kakšno odločbo namerava izdati). ZSV v sedmem odstavku 56. člena (podobno 

četrti odstavek 209. člena ZUP) določa tudi zahtevo po predhodnem mnenju 

in sprejem odločbe sveta šele potem, ko dobi mnenje, razen v primeru, ki ga 

ureja osmi odstavek 56. člena ZSV (če v 60 dneh od dneva, ko je bil organ 

lokalne skupnosti zanj zaprošen, mnenja ne izda, lahko svet zavoda nadaljuje 

postopek imenovanja brez tega mnenja). Iz navedenih določb izhaja zahteva po 

predhodnem mnenju organa lokalne skupnosti in predhodnem soglasju ministra. 

Na ta način govorimo o dveh fazah postopka, ki ju toženka ni izvedla oziroma ni 

izvedla pravilno.

Običajno se v takšnih primerih izda zbirna odločba, in sicer po tem, ko drugi organ 

poda ali odkloni soglasje (prvi odstavek 209. člena ZUP). Če zaprošeni organ 

v določenem roku sporoči, da odreka soglasje, organ, ki je pristojen za izdajo 

zbirne odločbe, ne more izdati odločbe s predlagano vsebino, saj se odločba 

lahko izda le ob soglasju obeh organov. Soglasje kot akcesorni akt je sestavni 

del zbirne odločbe in mora biti tudi v izdani zbirni odločbi izrecno poudarjeno in 

natančno opredeljeno. Nekoliko drugače velja za mnenje, ki ga je organ (v tem 

primeru svet) dolžan zahtevati, vendar nanj ni vezan. Kljub temu mora organ, ki 

je pristojen za izdajo odločbe, podano mnenje presoditi. Odločitev, ki jo izda v 

nasprotju z mnenjem, mora pravno argumentirano obrazložiti. Le v primerih, ko 

po poteku roka za soglasje ministra tega soglasja še ni, zakon omogoča svetu 

izdajo odločbe o imenovanju. V takšnem primeru odločba o imenovanju nima 

značaja zbirne odločbe.

Toženka je za mnenje lokalne skupnosti zaprosila po imenovanju direktorja, še 

kasneje pa tudi za soglasje ministra. Soglasje v nadaljnjih 60 dneh ni bilo podano. 

Novi direktor je bil za naslednje mandatno obdobje imenovan nepogojno, vendar 

z odloženim pričetkom mandata (šele z dnem soglasja o imenovanju pristojnega 

ministra). Takšen sklep je v nasprotju z devetim odstavkom 56. člena ZSV, saj v 

primeru odsotnosti soglasja pristojnega ministra v 60 dneh od dneva zaprosila, 

zavodu šele po tem omogoča odločitev o imenovanju direktorja brez soglasja. 

Imenovanje je torej predvideno po poteku zakonskega roka za soglasje. Zaradi 

molka ministra ne nastopi fikcija (oziroma pravna domneva) soglasja, temveč se 

zaradi preprečitve zavlačevanja odpre možnost odločitve o imenovanju direktorja 

brez soglasja.
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Zato je napačno tolmačenje toženke, da deveti odstavek 56. člena ZSV 

določa avtomatizem in domneva pridobitev soglasja ter na ta način omogoča 

tak postopek, kot ga je izvedla toženka. Revizijsko sodišče se tudi ne strinja 

s stališčem sodišča druge stopnje, da na zakonitost izpodbijanih sklepov 

vpliva odloženo učinkovanje imenovanja novega direktorja češ, da bi toženka 

s postopkom imenovanja lahko nadaljevala 13. 6. 2023 (60 dni po zaprosilu 

ministra za soglasje) in bi svet toženke po poteku tega zakonskega roka lahko 

samostojno odločil o imenovanju A. A. za direktorja, »pri čemer odločitev sveta 

toženke ne bi bila drugačna.« Takšno razlogovanje namreč zanemari dejstvo, 

da je bilo imenovanje izvršeno, še preden je toženka zaprosila za mnenje in 

soglasje. Do kasnejšega imenovanja (vse do odločanja sodišča prve stopnje) ni 

prišlo; ob imenovanju dne 13. 3. 203 je bil odložen le nastop mandata direktorja. 

Toženka je z dopisom dne 4. 4. 2023 tožnico tudi seznanila z imenovanjem A. 

A., torej je tudi sama štela, da je bilo imenovanje opravljeno. Tožnici je takoj po 

tej seznanitvi začel teči rok za sodno varstvo.

Sodišče druge stopnje je morebitno kasnejšo enako odločitev o imenovanju, 

ki pa je ni bilo, tudi neutemeljeno prejudiciralo, saj ni znano, kakšna bi bila ta 

odločitev v primeru, če bi svet toženke ravnal v skladu s 56. členom ZSV in 209. 

členom ZUP. Do imenovanja bi šele moralo priti; povsem negotovo pa je, kako 

bi na to vplivala odsotnost soglasja ministra.

Na drugačno odločitev ne vpliva okoliščina, da sklep, ki in kot ga je sprejela 

toženka, ni polno učinkoval, saj bi mandat direktorja nastopil šele s soglasjem 

ministra, ki ga morda nikoli ne bi bilo. Če pa bi bilo soglasje kasneje dano ali 

zanikano, bi to zahtevalo sprejetje posebne zbirne odločbe po 209. členu ZUP.

Glede na navedeno je toženka napačno uporabila 56. člen ZSV in 209. člen ZUP, 

ta kršitev pa je bistveno vplivala na odločitev o izbiri in imenovanju kandidata. 

Vrhovno sodišče je odločitev sodišča druge stopnje spremenilo, tako da je 

vzdržalo v veljavi odločitev sodišče prve stopnje o ugotovitvi nezakonitosti sklepa 

sveta toženke z dne 13. 3. 2023 o imenovanju A. A. za direktorja toženke in 

da je toženka dolžna ponoviti postopek izbire kandidata na razpisano delovno 

mesto direktorja. 
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4. 	Sklep VIII Ips 3/2025  z dne 11. 3. 2025 – redna odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz razloga nesposobnosti s ponudbo nove; vodilni delavec 

Vrhovno sodišče je dopustilo revizijo glede vprašanj:

- 	ali razrešitev vodilnega delavca iz 74. člena ZDR-1 lahko sama po sebi predsta-

vlja podlago za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti;

- 	ali statut delniške družbe predstavlja predpis, izdan na podlagi zakona, v smi-

slu 2. alineje prvega odstavka 89. člena ZDR-1;

- 	ali je vodilnemu delavcu pogodbo o zaposlitvi mogoče zakonito redno odpove-

dati iz razloga nesposobnosti brez predhodnega zagovora, čeprav ne obstajajo 

okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da 

delavcu to omogoči.

Tožnik je bil pri toženki zaposlen kot vodilni delavec na podlagi pogodbe o 

zaposlitvi za nedoločen čas na delovnem mestu izvršni direktor organizacijske 

enote računovodsko finančne storitve. Predsednik uprave toženke ga je na podlagi 

26. člena Statuta toženke s sklepom z dne 3. 2. 2023. razrešil. Istega dne je 

tožniku podal tudi redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti 

s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi za delovno mesto samostojni strokovni 

sodelavec za računovodstvo in finance, ki jo je tožnik sprejel.

V odpovedi pogodbe o zaposlitvi je toženka razlog nesposobnosti obrazložila 

s tem, da tožnik zaradi razrešitve z mesta vodilnega delavca ne izpolnjuje več 

pogojev za opravljanje dela, določenih z zakonom ali drugimi predpisi, izdanimi 

na podlagi zakona, zaradi česar ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih 

obveznosti iz delovnega razmerja (2. alineja prvega odstavka 89. člena ZDR-1). 

Statut je opredelila kot predpis, izdan na podlagi zakona, v katerem je kot pogoj 

za opravljanje dela izvršnega direktorja določila imenovanje vodilnega delavca. 

Navedla je, da je predsednik uprave tožnika razrešil v skladu z diskrecijsko 

pravico, ki jo ima po statutu. Ker zagovor tega ne bi mogel spremeniti, mu 

zagovora ni bila dolžna omogočiti. Čeprav je toženka v odpovedi poudarila, da je 

pri svojih odločitvah prosta, je pojasnila, da je do razrešitve prišlo zaradi izgube 

zaupanja, kar je posledica imenovanja nove uprave, ni pa na to okoliščino vezala 

odpovednega razloga.

Sodišči druge in prve stopnje sta presodili, da se tožnikov položaj približuje 

položaju poslovodnega delavca, še posebej, ker je bil za vodilnega delavca 

imenovan in nato tudi razrešen na podlagi statuta toženke, ki je akt, izdan na 
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podlagi zakona (ZGD-1). Zato naj bi šlo za predpis v smislu 2. alineje prvega 

odstavka 89. člena ZDR-1, ki določa pogoje za opravljanje dela vodilnih delavcev. 

Sodišči nista razlikovali med tem, da se prvi odstavek 74. člena ZDR-1 nanaša na 

pogodbo o zaposlitvi za določen čas, ne na pogodbo o zaposlitvi za nedoločen 

čas, saj sta poudarili, da je tožnik z vidika varstva zaposlitve zaradi sprejema 

ponujene zaposlitve v enakem položaju kot vodilni delavci, zaposleni za določen 

čas, ki jim po razrešitvi ''oživi'' prej sklenjena pogodba o zaposlitvi za nedoločen 

čas. Presodili sta, da razrešitev objektivno preprečuje opravljanje dela vodilnega 

delavca, zato je odpovedni razlog utemeljen, pri takšnem objektivnem razlogu 

nesposobnosti pa tudi zagovor ni smiseln.

Vrhovno sodišče je že v odločbi VIII Ips 3/2021 z dne 5. 10. 2021 pojasnilo, 

da je razlog nesposobnosti iz 2. alineje prvega odstavka 89. člena ZDR-1 lahko 

subjektiven (nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela na 

opravlja pravočasno, strokovno in utemeljeno) ali objektiven (neizpolnjevanje 

pogojev za opravljanje dela, določenih z zakoni in drugimi predpisi, izdanimi na 

podlagi zakona); zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati 

pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja.

Ob tem je zavzelo stališče, da razrešitev vodilnega delavca sama po sebi ne more 

predstavljati podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, 

medtem ko razrešitev poslovodne oseba predstavlja objektivni razlog za odpoved 

pogodbe o zaposlitvi zaradi nesposobnosti. Poslovodna oseba namreč opravlja 

svojo funkcijo na podlagi imenovanja, ki ga določa zakon (prvi odstavek 255. člena 

v povezavi s šestim odstavkom 515. člena ZGD-1) in jo, med drugim, preneha 

izvrševati z razrešitvijo (515. člen ZGD-1), medtem ko ZGD-1 položaja vodilnega 

delavca ne ureja, torej ne določa pogojev za njegovo imenovanje in razrešitev.

Prav tako je Vrhovno sodišče v sodbi VIII Ips 4/2021 z dne 4. 6. 2021 že pojasnilo, 

da položaj vodilnih delavcev, za razliko od položaja poslovodnih delavcev, ne 

dopušča odstopanja od običajnih načinov prenehanja delovnega razmerja, 

predvidenih v 77. členu ZDR-1, pri čemer se delovna razmerja primarno sklepajo 

za nedoločen čas, kar nenazadnje izhaja tudi iz 74. člena ZDR-1, ki ureja položaj 

vodilnih delavcev.

Zmotno je stališče sodišč druge in prve stopnje, da je položaj tožnika, v zvezi 

s katerim je toženka uporabila institut odpovedi s ponudbo nove pogodbe o 

zaposlitvi (91. člen ZDR-1), z vidika varstva zaposlitve izenačen s položajem 

vodilnega delavca, ki mu po poteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas oživi prej 

sklenjena pogodba za nedoločen čas. Toženka je tožniku ob odpovedi ponudila 
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novo zaposlitev, čeprav tega ni bila dolžna storiti, saj se je v pogodbi o zaposlitvi 

le za primer odpovedi iz poslovnega razloga zavezala tožniku ponuditi njegovi 

izobrazbi in izkušnjam primerno delovno mesto. Neutemeljeno prikazuje, da je 

bila odpoved s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi edina možna rešitev tožnikove 

situacije. Prav tako dejstvo, da je tožnik ponujeno zaposlitev sprejel, nima 

nobenega vpliva na presojo utemeljenosti odpovednega razloga nesposobnosti.

V zvezi s to presojo sta sodišči druge in prve stopnje sprejeli tudi napačno razlago, 

da je statut toženke takšne vrste predpis, kot ga za ugotovitev odpovednega 

razloga nesposobnosti določa 2. alineja prvega odstavka 89. člena ZDR-1.

Kot izhaja iz 22. člena ZDR-1, mora delodajalec glede pogojev, ki jih mora delavec 

izpolnjevati pri opravljanju del, upoštevati zakone, druge predpise in kolektivne 

pogodbe ter svoje splošne akte (npr. akt o sistemizaciji). Če se zakonski pogoji 

ali pogoji, določeni v podzakonskih predpisih, v času trajanja delovnega razmerja 

spremenijo in jih delavec ne izpolnjuje več, lahko delodajalec delavcu odpove 

pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti. To pa ne velja za primere, če bi 

delodajalec npr. spremenil pogoje za opravljanje del v aktu o sistemizaciji, ki je 

avtonomni akt delodajalca in ne prisilni predpis (oblastni akt). Iz 2. alineje prvega 

odstavka 89. člena ZDR-1 torej izhaja predvsem pomembnost izpolnjevanja 

pogojev za opravljanje dela, ki so določeni s prisilnimi predpisi ( z zakoni ali 

podzakonskimi akti). To so praviloma dela, ki so v širšem javnem interesu in 

zahtevajo posebna znanja (zdravniki, učitelji in drugi).

Tožnikov primer ni bil takšen. Njegovega položaja in pogojev za njegovo delo 

niso urejali prisilni predpisi. ZGD-1 ne določa pogojev za vodilne delavce in tudi 

ne odkazuje na podzakonsko ureditev. Statut delniške družbe ni prisilni predpis, 

ampak akt iz avtonomne sfere delodajalca. Četudi je statut za delniško družbo 

po določbah ZGD-1 obvezen in temeljni splošni korporativnopravni akt, je to še 

vedno avtonomni akt delodajalca, ki temelji na volji ustanoviteljev (delničarjev), ne 

pa oblastveni akt državnega organa (prisilni predpis), ki bi urejal položaj vodilnega 

delavca. Zato je napačno stališče sodišč druge in prve stopnje, da toženkino 

postopanje po statutarni določbi (o razrešitvi vodilnega delavca) utemeljuje 

odpovedni razlog nesposobnosti.

Iz navedenega izhaja, da delodajalec na nastanek objektivnega razloga 

nesposobnosti načeloma nima vpliva. Zato pri odpovedi v konkretnem primeru 

ne moremo govoriti o objektivnem razlogu nesposobnosti in bi bila ob dodatno 

izpolnjenih pogojih možna le odpoved iz subjektivnega razloga nesposobnosti 

ali iz drugih odpovednih razlogov.
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Sodišči druge in prve stopnje sta sledili toženki tudi glede tega, da je bilo od nje 

neupravičeno pričakovati, da bi tožniku pred podajo odpovedi omogočila zagovor 

(drugi odstavek 85. člena ZDR-1), saj ta ne bi mogel vplivati na odpovedni razlog, 

ki je temeljil na razrešitvi. Ker pa je revizijsko sodišče ugotovilo, da odpovedni 

razlog ni utemeljen in je odpoved že iz tega razloga nezakonita, vprašanje kršene 

pravice do zagovora niti ni več bistveno za odločitev v tem sporu.

Ker sta sodišči druge in prve stopnje tožbeni zahtevek v celoti zavrnili že v 

posledici zmotne ugotovitve o zakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi, nista 

sprejeli dejanskih zaključkov za odločitev o pravicah tožnika v posledici nezakonite 

odpovedi. Posledica je bila razveljavitev obeh sodb sodišč nižje stopnje in vrnitev 

zadeve sodišču prve stopnje. 

5. 	Sodba VIII Ips 24/2024 z dne 11. 3. 2025 - predhodna odločitev 
sodišča o ničnosti pogodbe o zaposlitvi in vpliv na lastnost 
zavarovanca 

Vrhovno sodišče je v socialnem sporu dopustilo revizijo glede vprašanja, 

ali ugotovitev ničnosti pogodbe o zaposlitvi utemeljuje prenehanje lastnosti 

zavarovanca z učinkom za nazaj. 

V postopku je bilo ugotovljeno, da je bil tožnik pri stranskem intervenientu v tem 

postopku (šolskem zavodu) najprej zaposlen kot ravnatelj na podlagi pogodbe 

o zaposlitvi za določen čas od 16. 10. 2015 do 15. 10. 2020. Dne 10. 9. 2020 

je s stranskim intervenientom sklenil novo pogodbo o zaposlitvi za nedoločen 

čas in s polnim delovnim časom od 16. 10. 2020 dalje za delovno mesto učitelj 

v podaljšanem bivanju, na podlagi katere je bil od 16. 10. 2020 do 30. 9. 2021 

vključen v obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje kot delavec v delovnem 

razmerju pri stranskem intervenientu. V skladu s to pogodbo je tožnik 16. 10. 

2020 tudi prišel na delo k stranskemu intervenientu, vendar je z dela predčasno 

odšel in še istega dne nastopil bolniški stalež vse do 31. 10. 2021.

Stranski intervenient je vložil tožbo z zahtevkom za ugotovitev ničnosti pogodbe 

o zaposlitvi z dne 10. 9. 2020 v delovnem sporu. Delovno sodišče v Kopru, 

Zunanji oddelek v Novi Gorici, je s sodbo Pd 81/2020 z dne 13. 5. 2021, ki je 

bila potrjena s sodbo sodišča druge stopnje Pdp 410/2021 z dne 30. 9. 2021, 

odločilo, da je navedena pogodba o zaposlitvi nična. Izrek navedene sodbe 

delovnega sodišča ne vsebuje ugotovitve, da delovno razmerje med tožnikom 
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in stranskim intervenientom na podlagi pogodbe o zaposlitvi z dne 10. 9. 2020 

ni obstajalo ali da je prenehalo.

Stranski intervenient je po prejemu te sodbe pri tožencu (Zavodu za pokojninsko 

in invalidsko zavarovanje Slovenije) podal zahtevo za uvedbo postopka za 

ugotavljanje lastnosti zavarovanca za tožnika v obdobju od 16. 10. 2020 do 

30. 9. 2021. Toženec je s prvostopenjsko odločbo z dne 3. 3. 2022 odločil, 

da tožniku z dnem 15. 10. 2020 preneha lastnost zavarovanca pokojninskega 

in invalidskega zavarovanja iz naslova delovnega razmerja pri stranskem 

intervenientu za polni delovni čas 40 ur na teden. Navedeno odločitev je oprl na 

to, da je bila v individualnem delovnem sporu pravnomočno ugotovljena ničnost 

pogodbe o zaposlitvi z dne 10. 9. 2020, kar je zadosten razlog za ugotovitev 

prenehanja obstoja lastnosti zavarovanca na podlagi delovnega razmerja po 14. 

členu ZPIZ-2. Zoper to odločbo je tožnik vložil pritožbo, ki jo je toženec zavrnil 

z drugostopenjsko odločbo z dne 24. 10. 2022.

Tožnik je navedeni odločbi toženca izpodbijal v tem socialnem sporu. Primarno 

je zahteval ugotovitev ničnosti odločb, podredno pa njuno odpravo z ugotovitvijo, 

da mu lastnost zavarovanca pokojninskega in invalidskega zavarovanja iz naslova 

delovnega razmerja pri stranskem intervenientu preneha z dnem 30. 9. 2021. 

Oba zahtevka sta pravnomočno zavrnjena.

Dopuščeno vprašanje in s tem obseg revizijskega preizkusa se nanaša na 

pravilnost odločitve o zavrnitvi podrednega zahtevka tožnika.

Sodišče prve stopnje je razlogovalo, da ničnost pogodbe velja za nazaj (ex 

tunc), sodna ugotovitev ničnosti pa je le deklaratorne narave. Pri tem je izhajalo 

iz 14. člena ZDR-1 v zvezi s 86. in 87. členom Obligacijskega zakonika (OZ). 

Ob navajanju razlogov za ničnost pogodbe o zaposlitvi z dne 10. 9. 2020, ki 

so bili ugotovljeni v postopku individualnega delovnega spora, je zaključilo, 

da ni mogoče ugotavljati elementov delovnega razmerja, niti ni mogoče šteti, 

da je bila pogodba o zaposlitvi izpolnjena. Ker je bila pogodba o zaposlitvi s 

pravnomočno sodbo ugotovljena za nično, delovno razmerje med tožnikom in 

stranskim intervenientom 16. 10. 2020 ni nastalo niti ni moglo nastati. Zato tudi 

zavarovalno razmerje ni nastalo.

Sodišče druge stopnje se je s temi razlogi strinjalo in kot ključno poudarilo, da 

tožnik v spornem obdobju od 16. 10. 2020 do 30. 9. 2021 ni bil v delovnem 

razmerju, zato ni izpolnjeval pogojev iz prvega odstavka 14. člena ZPIZ-2 za 

obvezno zavarovanje na podlagi takšnega razmerja.
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Vrhovno sodišče je odločilo drugače.

Pravno podlago za odločitev o lastnosti zavarovanca pokojninskega in 

invalidskega zavarovanja predstavljajo določbe ZPIZ-2 in Zakona o matični 

evidenci zavarovancev in uživalcev pravic iz obveznega pokojninskega in 

invalidskega zavarovanja (ZMEPIZ-1). V prvem odstavku 6. člena ZPIZ-2 je 

določeno, da so v obvezno zavarovanje vključene fizične osebe ob izpolnjevanju 

pogojev, ki jih določa ta zakon ali mednarodna pogodba. Po drugem 

odstavku istega člena zavarovalno razmerje nastane na podlagi tega zakona z 

vzpostavitvijo pravnega razmerja, ki je podlaga za obvezno zavarovanje. Med 

takšna pravna razmerja se glede na prvi odstavek 14. člena ZPIZ-2 uvršča 

tudi delovno razmerje. Trajanje zavarovanja ureja 22. člen ZPIZ‑2, ki v prvem 

odstavku določa, da zavarovanje traja od začetka pravnega razmerja, ki je 

podlaga za obvezno zavarovanje, do prenehanja takšnega razmerja, razen če 

ta zakon ne določa drugače.

Na povzete določbe ZPIZ-2 se navezuje ureditev v ZMEPIZ-1. Po 74. členu v 

času izdaje odločb toženca veljavnega ZMEPIZ-1 je zavarovalno razmerje po 

tem zakonu razmerje med fizično osebo, ki se vključi v obvezno zavarovanje 

na podlagi predpisov o pokojninskem in invalidskem zavarovanju in zavodom. 

Skladno s prvim odstavkom 75. člena ZMEPIZ-1 ima lastnost zavarovanca po 

tem zakonu vsaka fizična oseba, ki izpolnjuje pogoje za vključitev v obvezno 

zavarovanje po predpisih, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje in 

je prijavljena v obvezno zavarovanje. Po prvem odstavku 76. člena ZMEPIZ-1 

oseba pridobi lastnost zavarovanca z dnem vzpostavitve pravnega razmerja, ki 

je podlaga za vključitev v obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje, če je 

bila zanjo vložena prijava v zavarovanje.

Posledice ničnosti pogodb v splošnih pravilih civilnega prava ureja 87. člen OZ, 

ki v prvem odstavku določa, da mora v primeru, če je pogodba nična, vsaka 

pogodbena stranka vrniti drugi vse, kar je prejela na podlagi take pogodbe; če to 

ni mogoče ali če narava tistega, kar je bilo izpolnjeno, nasprotuje vrnitvi, pa mora 

dati ustrezno denarno nadomestilo po cenah v času, ko je izdana sodna odločba, 

razen če zakon ne določa kaj drugega. Po tej določbi ničnost pogodbe učinkuje 

za nazaj (ex tunc), vendar pa se splošna pravila civilnega prava pri določanju 

posledic ničnosti (in izpodbojnosti) pogodbe o zaposlitvi skladno s 14. členom 

ZDR-1 uporabljajo smiselno, če ta zakon ne določa drugače. V zvezi s tem je 

Vrhovno sodišče že v odločbi VIII Ips 89/2008 z dne 23. 6. 2009 pojasnilo, da 

ničnost pogodbe o zaposlitvi ne pomeni, da delavec ni bil v delovnem razmerju, 
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če je bilo delovno razmerje dejansko realizirano.
1
 Podobno stališče izhaja tudi 

iz obrazložitve 14. člena Predloga ZDR‑1.

Tožnik v reviziji utemeljeno uveljavlja, da sta sodišči nižjih stopenj pri določanju 

posledic ničnosti pogodbe o zaposlitvi z dne 10. 9. 2020 zmotno izhajali 

predvsem iz splošne ureditve v OZ, ne da bi pri tem upoštevali predstavljeno 

omejeno učinkovanje ničnosti pogodbe o zaposlitvi na delovno razmerje, ki se 

je dejansko izvrševalo. Pri tem je bilo napačno že njuno izhodišče, da zaradi 

odsotnosti elementa podrejenosti delavca do delodajalca ob sklenitvi sporne 

pogodbe o zaposlitvi in dejstvu, da je bila ta sklenjena v nasprotju prisilnimi 

predpisi in moralnimi načeli, delovno razmerje med tožnikom in stranskim 

intervenientom na njeni podlagi sploh ni moglo nastati niti se pogodba o zaposlitvi 

ne more šteti za izpolnjeno.

Te okoliščine niso ovira, da se pravice in obveznosti iz nične pogodbe o zaposlitvi 

v praksi uresničujejo oziroma da se delovno razmerje na njeni podlagi dejansko 

realizira. Iz ugotovitev sodišč in tudi iz navedb stranskega intervenienta izhaja, 

da je stranski intervenient na podlagi sporne pogodbe o zaposlitvi z dnem 16. 

10. 2020 tožnika prijavil v zavarovanje kot svojega delavca in iz tega naslova 

zanj plačeval prispevke. Podpisana pogodba o zaposlitvi se je torej v obdobju 

od 16. 10. 2020 do 30. 9. 2021 izvrševala. Na drugačno presojo tudi ne 

vpliva okoliščina, da je bil tožnik ves čas v bolniškem staležu. Uresničevanje 

medsebojnih pravic in obveznosti delavca in delodajalca v času trajanja 

bolniškega staleža predstavlja izvrševanje pravic iz delovnega razmerja, glede 

vpisa v matično evidenco in priznavanja lastnosti zavarovanca pa se obdobje 

1	
Primerjaj tudi zadevo VSRS VIII Ips 79/2009 (sodba z dne 26. 10. 2010). V tem individualnem 

delovnem sporu je sodišče presojalo posledice spremembe že izvršene pravnomočne ugodilne 

odločitve o nezakonitosti prenehanja pogodbe o zaposlitvi na delovno razmerje v zavrnilno. 

Delodajalec je namreč na podlagi pravnomočne sodbe o nezakonitosti odločitve o prenehanju 

pogodbe o zaposlitvi v predhodnem sporu delavko pozval nazaj na delo in z njo sklenil pogodbo 

o zaposlitvi, nato pa je vrhovno sodišče spremenilo pravnomočno ugodilno sodbo sodišča druge 

stopnje in potrdilo zavrnilno sodbo sodišča prve stopnje. Delodajalec je zato delavki izdal ugotovitveni 

sklep o prenehanju delovnega razmerja, ki ga je delavka neuspešno izpodbijala pred sodiščem. 

Vrhovno sodišče je pojasnilo, da zaradi oživitve dokončne odločitve o prenehanju delovnega 

razmerja ni bilo pravne podlage, da bi tožnica imela status delavke v delovnem razmerju in pravice iz 

delovnega razmerja, ob tem pa poudarilo, da to ne more veljati za čas, ko je delodajalec na podlagi 

pravnomočne sodbe delavki vzpostavil delovno razmerje. V času do ponovne odjave iz delovnega 

razmerja je bila tožnica namreč dejansko v delovnem razmerju na podlagi podpisane pogodbe o 

zaposlitvi in ji ni mogoče odvzeti pravic iz tega razmerja.
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bolniškega staleža obravnava enako kot obdobje, v katerem delavec opravlja 

delo (in s tem izvršuje svoje obveznosti iz delovnega razmerja).

Tožnik v reviziji prav tako utemeljeno poudarja, da je glede na prvi odstavek 22. 

člena ZPIZ-2 pogoj za prenehanje zavarovalnega razmerja (in s tem prenehanje 

lastnosti zavarovanca) prenehanje delovnega razmerja, ki je bilo podlaga za 

ugotovitev obstoja takšnega razmerja (in za pridobitev lastnosti zavarovanca), in 

ne ugotovitev ničnosti pogodbe o zaposlitvi, na podlagi katere je bilo delovno 

razmerje vzpostavljeno. Za ugotavljanje obstoja delovnega razmerja oziroma 

njegovega prenehanja je pristojno delovno sodišče v individualnem delovnem 

sporu. Ker delovno sodišče v sporu o ničnosti pogodbe o zaposlitvi z dne 10. 

9. 2020 ni odločilo o prenehanju delovnega razmerja tožnika pri stranskem 

intervenientu (niti s 30. 9. 2021 niti s kasnejšim datumom)
2
, toženec ob že 

vzpostavljenem zavarovalnem razmerju v obdobju od 16. 10. 2020 do 30. 9. 

2021, ki je bilo posledica prijave stranskega intervenienta, ni imel podlage za 

odločitev, da je tožniku prenehala lastnost zavarovanca iz naslova delovnega 

razmerja pri stranskem intervenientu z dnem 15. 10. 2020, torej za nazaj.

Odgovor na dopuščeno vprašanje se zato glasi, da v okoliščinah konkretnega 

primera ugotovitev ničnosti pogodbe o zaposlitvi ne utemeljuje prenehanja 

lastnosti zavarovanca z učinkom za nazaj, zaradi česar je Vrhovno sodišče 

spremenilo izpodbijano sodbo tako, da je podrednemu tožbenemu zahtevku 

ugodilo.

6. 	VIII Ips 33/2024 z dne 11. 3. 2025 – plačilo delovne uspešnosti 
za povečan obseg dela in sodno varstvo; ne gre za plačilo po 
dejanskem delu 

Vrhovno sodišče je dopustilo revizijo glede vprašanja, ali je za plačilo dela 

plače iz naslova delovne uspešnosti zaradi povečanega obsega dela dopustno 

neposredno sodno varstvo.

Tožnica je 10. 10. 2019 pri toženki vložila zahtevo za odpravo kršitev. Zahtevala 

je, da ji  toženka  za čas od 1. 9. 2014 dalje prizna in izplača del plače iz naslova 

povečanega obsega dela v višini 20 % osnovne plače, saj je poleg svojega dela 

2	
Podlaga za takšno odločitev bi bila lahko določba četrtega odstavka 118. člena ZDR-1. 
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na delovnem mestu koordinator V - tehnični risar opravljala tudi naloge delovnega 

mesta administrator V.

Toženka je tožničino zahtevo s sklepom z dne 20. 11. 2019 zavrnila. V sklepu je 

obrazložila, da je imela tožnica za vsako leto (2014 - 2019) sklenjen dogovor o 

opravljanju povečanega obsega dela po prvem odstavku 22. e člena Zakona o 

sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS) in da je tožnica za določene mesece del 

plače iz tega naslova že prejela (od 4% do 6%) Pritrdila je tožnici, da je opravljala 

tudi naloge drugega delovnega mesta administrator V, in sicer zaradi zapolnitve 

polnega delovnega časa, saj se naloge na njenem delovnem mestu niso v 

celoti opravljale. Upravičena je do dela plače za delovno uspešnost iz naslova 

povečanega obsega dela, a ne v takem obsegu, kot je navedla v zahtevi. Tožnici 

so bili za sporne mesece izdani sklepi, v katerih je bil določen odstotek plačila 

iz naslova povečanega obsega dela. Ker se zoper te sklepe ni pritožila, so ti 

postali dokončni in pravnomočni. Zato do višjega plačila ne more biti upravičena.

Tožnica se je zoper sklep z dne 20. 11. 2019 pritožila, Komisija za pritožbe iz 

delovnega razmerja pa je s sklepom z dne 22. 1. 2020 pritožbi ugodila v delu, 

ki se je nanašal tiste mesecev v obdobju od 10. 10. 2014 do 10. 10. 2019, 

ko tožnica ni prejela nobenega dodatka za povečan obseg dela; v tem delu 

je izpodbijani sklep odpravila ter zadevo vrnila organu prve stopnje v ponoven 

postopek (prvi odstavek izreka). V preostalem je pritožbo zavrnila (drugi odstavek 

izreka). Komisija je navedla, da gre za plačilo za dejansko opravljeno delo, 

torej za čisto denarno terjatev, glede katerega pred vložitvijo tožbe ni potrebno 

uveljavljanje varstva pri delodajalcu. Ni pomembno, ali je bil sklenjen dogovor 

o povečanem obsegu dela, temveč le, ali je bilo delo v povečanem obsegu 

opravljeno po navodilih delodajalca. Zato je komisija kot neutemeljeno opredelila 

sklicevanje v prvostopenjskem sklepu, da se tožnica zoper predhodne sklepe o 

odmeri dodatka ni pritožila. Upoštevala pa je, da je tožnica opravljala delo, zaradi 

katerega je upravičena do plačila dela plače iz naslova delovne uspešnosti zaradi 

povečanega obsega dela, in sicer je poleg opravljanja nalog drugega delovnega 

mesta upoštevala nadomeščanje dalj časa odsotnih delavcev, nezasedena 

delovna mesta in obremenjenost policijske enote. Prav tako se je strinjala, da 

so bila plačila izvedena v ustrezni višini. Zato je potrdila odločitev o zavrnitvi 

zahteve za višja plačila. Glede tistih mesecev v spornem obdobju, ko tožnica 

dodatka sploh ni prejela, pa je pritožbi ugodila in organu prve stopnje naložila, 

da v ponovnem postopku preveri, ali je tožnica v teh mesecih vendarle opravljala 

dodatno delo in odloči o zahtevi.
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Toženka je v ponovnem postopku izdala sklep z dne 23. 3. 2020, s katerim je 

delno ugodila zahtevi tožnice za plačilo delovne uspešnosti zaradi povečanega 

obsega dela v letu 2015 nekatere mesece, kar je zahtevala tožnica več ali drugače 

od priznanega, pa  je zavrnila. 

Tožnica se zoper ta sklep ni pritožila. Plačila po tem sklepu so bila izvedena 3. 

7. 2020.

Tožnica je 2. 3. 2020 vložila tožbo za razveljavitev sklepa z dne 20. 11. 2019 in 

drugega odstavka sklepa z dne 22. 1. 2020 ter za plačilo 10% dodatka iz naslova 

povečanega obsega dela za čas od 1. 9. 2014.

Sodišče prve stopnje je zahtevek zavrnilo na podlagi ugotovitve, da je tožnica 

sicer presegala pričakovane rezultate dela, da pa vendarle ni prišlo do tolikšnega 

preseganja, da bi bila upravičena do višjega plačila, kot ji je bilo že priznano s 

strani toženke.

Sodišče druge stopnje se je strinjalo s takšnimi razlogi za zavrnitev zahtevka, 

vendar le za obdobje od 11. 10. 2019 do januarja 2020, glede preostalega 

obdobja pa je ugotovilo, da sodno varstvo ni dopustno in je tožbo v tem delu 

zavrglo. Sklicevalo se je na 24. člen ZJU in posebej izpostavilo okoliščino, da 

tožnica ni vložila pritožbe zoper sklep z dne 23. 3. 2020 in ni izkoristila notranje 

poti pri delodajalcu. Tožnica ni vložila pritožb niti zoper sklepe, s katerimi ji je 

toženka za 43 mesecev priznala del plače za plačilo delovne uspešnosti iz naslova 

povečanega obsega dela v višini 4 - 6 % osnovne plače.

Vrhovno sodišče je poudarilo, da tožnica zmotno meni, da okoliščine glede 

predsodnih postopkov pri delodajalcu niso pomembne in se neutemeljeno 

zavzema za neposredno sodno varstvo.

Vrhovno sodišče je 20. 8. 2024 sprejelo svetovalno mnenje VIII SM 1/2024, da 

mora javni uslužbenec plačilo za delovno uspešnost zaradi povečanega obsega 

dela na podlagi 22. e člena ZSPJS najprej uveljavljati pri delodajalcu. Svetovalno 

mnenje se je nanašalo na neenotno sodno prakso pritožbenega sodišča glede 

vprašanja, kakšen je pravilni način uveljavljanja zahtevka za delovno uspešnost 

iz naslova povečanega obsega dela na podlagi 22.e člena ZSPJS; ali gre za 

zahtevek, ki ga lahko delavec uveljavlja neposredno pred sodiščem po četrtem 

odstavku 200. člena ZDR-1 (npr. Pdp 977/2010, Pdp 499/2012, Pdp 520/2016, 

Pdp 154/2021) ali pa je pred vložitvijo tožbe potrebno izvesti predhodni postopek 

pri delodajalcu (npr. Pdp 357/2021, Pdp 122/2023, Pdp 8/2024).
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V tem mnenju je Vrhovno sodišče najprej povzelo pravno ureditev delovne 

uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela zlasti določbe 22. e in 22. d člena 

ZSPJS ter Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela za 

javne uslužbence (Uredba). Iz te ureditve izhaja, da gre za poseben, zakonsko 

urejen institut, ki se nanaša na plačilo dodatka za delovno uspešnost, uporaba 

tega instituta pa je razdelana tudi s podzakonskimi akti. Predvsem pa je odločitev 

o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela v prvi vrsti v pristojnosti 

delodajalca. Vrhovno sodišče je v svetovalnem mnenju pojasnilo: »Če bo javni 
uslužbenec podpisal dogovor iz prvega odstavka 22. e člena ZSPJS, bo 
predstojnik za vsak mesec obdobja veljavnosti pisnega dogovora sprejel pisno 
odločitev o izvajanju tega povečanega obsega dela in nato mesečno izdal tudi 
sklep o plačilu tega dela. Opravljeno delo javnega uslužbenca mora presegati 
pričakovane rezultate dela v posameznem mesecu. V pristojnosti predstojnika 
je, da s sklepom odloči o višini dela plače za plačilo delovne uspešnosti iz 
naslova povečanega obsega dela javnega uslužbenca (prvi odstavek 5. člena 
Uredbe), pri čemer ga pri določitvi te višine dela plače omejuje 4. člen Uredbe 
glede tega, v kolikšnem odstotku osnovne plače lahko največ znaša višina tega 
dela plače. Glede na pravila, pogoje in postopek, ki je potreben za pridobitev 
pravice do izplačila dela plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega 
obsega, mora javni uslužbenec pravico do tega dela plače najprej pridobiti 
pri delodajalcu. Delodajalec je tisti, ki glede na normativno ureditev najprej 
odloči, ali ima javni uslužbenec pravico do izplačila iz tega naslova. Kolikor pa 
javni uslužbenec meni, da bi mu moralo biti iz tega naslova priznano plačilo 
oziroma plačilo v določeni višini, mora najprej postopati v skladu s 24. in 
25. členom ZJU5. Šele kasneje lahko (v zakonsko določenih rokih) zahteva 
sodno varstvo pred sodiščem. Predsodno varstvo pravic pri delodajalcu v tem 
primeru je torej procesna predpostavka za odločanje sodišča.«

Glede na pojasnjeno revizija napačno navaja, da 22. e člen ZSPJS ureja 

plačilo za dejansko opravljeno delo. Prav tako tožničin zahtevek ne temelji 

na okoliščinah, ki naj bi utemeljevale plačilo za dejansko delo, ampak plačilo 

dela plače iz naslova delovne uspešnosti zaradi povečanega obsega dela po 

22. e členu ZSPJS. Plačilo za dejansko opravljeno delo je namreč plačilo za 

delo, ki ga delavec opravi mimo formalno predvidenih pogojev za opravljanje 

dela po sklenjeni pogodbi o zaposlitvi; ko ne opravlja nalog svojega delovnega 

mesta, ampak naloge drugega, višje vrednotenega delovnega mesta. V primeru 

uveljavljanja plačila za dejansko opravljeno delo je osnova za postavitev 
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zahtevka plača tistega delovnega mesta, ki ga delavec dejansko opravlja, ne 

pa plača delovnega mesta, ki ga formalno zaseda. Tožnica je pri postavitvi 

zahtevka izhajala iz plače delovnega mesta, ki ga je formalno zasedala. Plačilo 

za dejansko opravljeno delo je denarna terjatev, glede katere je dopustno 

neposredno sodno varstvo po četrtem odstavku 200. člena ZDR-1. Ker v 

takšnem primeru predhodno odločanje delodajalca ni procesna predpostavka za 

sodno varstvo, tudi morebitni sklepi delodajalca niso pomembni. To pa ne velja 

za primer uveljavljanja plačila dela plače iz naslova delovne uspešnosti zaradi 

povečanega obsega dela, za katerega zakon zahteva notranje varstvo pravic 

oziroma odločanje s sklepi delodajalca. To pomeni, da se mora javni uslužbenec 

v takšnem primeru najprej obrniti na delodajalca, ki odloči s sklepom, takšen 

sklep pa v primeru nestrinjanja izpodbijati pri delodajalcu in nato na sodišču. 

Sklepi, ki so izdani, vendar niso izpodbijani, postanejo dokončni in pravnomočni. 

Zanje veljajo vse posledice pravnomočnosti.

Toženka je tožnici za večino mesecev v obdobju od 10. 10. 2014 do 10. 10. 

2019 že priznala del plače po prvem odstavku 22. e člena ZSPJS in o tem plačilu 

odločila s sklepi, zoper katere se tožnica ni pritožila v smeri uveljavljanja višjega 

plačila. Ti sklepi so postali dokončni in pravnomočni. Z zahtevo z dne 10. 10. 

2019 je mimo že pravnomočnih sklepov poskušala doseči priznanje višjih plačil 

tudi za navedene mesece, kar ni dopustno. 

Odgovor na revizijsko vprašanje se glasi, da za plačilo dela plače iz naslova 

delovne uspešnosti zaradi povečanega obsega dela neposredno sodno varstvo 

ni dopustno.

7. 	Sodba VIII Ips 2/2025  z dne 11. 3. 2025 – vojaška oseba; sindikalni 
zaupnik; službena ocena; ocena delovne uspešnosti; možnost 
ocenjevanja 

Sodišče prve stopnje je zavrnilo zahtevek tožnika, da mu mora toženka v roku 

30 dni po pravnomočnosti sodbe za obdobje od 1. 7. 2020 do 31. 12. 2020 

izdelati oceno redne delovne uspešnosti in mu na podlagi take ocene za 

navedeno obdobje priznati vse pripadajoče pravice. Sodišče druge stopnje je 

tožnikovi pritožbi ugodilo in spremenilo sodbo sodišča prve stopnje tako, da je 

zahtevku ugodilo. 



373

Marijan Debelak: Pregled novejše prakse Vrhovnega sodišča RS

Sodna praksa / Case Law

Vrhovno sodišče dopustilo revizijo glede vprašanja, ali je toženka dolžna izdelati 

oceno redne delovne uspešnosti za tožnika (sindikalnega zaupnika). Te ocene 

namreč ni naredila in tožniku na tej podlagi ni izplačala dela plače.
3
 

Iz 17.a člena ZSPJS izhaja, da se v Slovenski vojski delovna uspešnost ocenjuje 

v okviru službene ocene v skladu s predpisi na obrambnem področju, pri čemer 

se za ocenjevalno lestvico in pogoji za napredovanje uporablja uredba iz drugega 

odstavka 17. člena tega zakona (uredba vlade). Ta delovna uspešnost se nanaša 

na ocenjevanje v zvezi s pogoji za napredovanje javnih uslužbencev v višji plačni 

razred (17. člen ZSPJS). Podobno izhaja iz četrtega odstavka 1. člena Uredbe 

o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede (Uredba), po katerem se 

postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje in ocenjevanje 

delovne uspešnosti za pripadnike Slovenske vojske izvaja v okviru službene 

ocene v skladu s predpisi na obrambnem področju. V skladu s Pravili službe 

je službena ocena ocena usposobljenosti za opravljanje vojaške dolžnosti in 

uspešnosti pri opravljanju vojaške dolžnosti, ki jo izdela pristojni nadrejeni za 

podrejenega na podlagi rednega spremljanja njegovega dela. Ocenjujejo se 

vsi pripadniki, ta ocena pa se upošteva pri dajanju predlogov za povišanja in 

napredovanja, napredovanja v plačni razred, dajanju predlogov za priznanja, 

razporejanju na druge zahtevnejše dolžnosti ter določanju kandidatov za 

vključevanje v programe vojaško strokovnega izobraževanja in usposabljanja ter v 

drugih primerih, določenih s predpisi. Službene ocene dajejo praviloma nadrejeni 

ali pristojni za ocenjevanje, določeni z akti poveljevanja itd. (102. in 103. člen 

Pravil službe). Službeno ocenjevanje je še bolj natančno urejeno v Pravilniku o 

službeni oceni (Pravilnik), ki pa to ocenjevanje izključuje za vrhunske športnike in 

trenerje, ki imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi v Slovenski vojski (prvi odstavek 

3. člena) in za pooblaščene osebe reprezentativnih sindikatov, ki v okviru polnega 

delovnega časa opravljajo sindikalno delo (drugi odstavek 3. člena).

Za razliko od službene ocene oziroma ocenjevanja za ta namen, poznamo tudi 

ocenjevanje redne delovne uspešnosti, ki je namenjena predvsem za plačilo dela 

plače iz tega naslova. V skladu z 2. členom Zakona o službi v Slovenski vojski 

(ZSSloV) se za urejanje vprašanj v zvezi z vojaško službo ali delom v Slovenski 

vojski, ki z Zakonom o obrambi (ZObr) in z ZSSloV niso urejena, uporabljajo 

predpisi o javnih uslužbencih. Enako izhaja tudi iz prvega odstavka 58. člena 

3	
Tožnik in ostali delavci pred spornim obdobjem tudi sicer niso bili ocenjeni iz naslova redne delovne 

uspešnosti.
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ZSSloV. ZSPJS v prvem odstavku 5. člena določa, da je plača sestavljena iz 

osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov. Del plače za redno 

delovno uspešnost pripada javnemu uslužbencu, ki je v obdobju, za katerega 

se izplačuje, pri opravljanju svojih rednih delovnih nalog dosegel nadpovprečne 

delovne rezultate in se izplačuje najmanj dvakrat letno (22.a člen ZSPJS). Plačilo 

redne delovne uspešnosti je dodatno urejeno tudi v KPJS (27. do 31. člen), 

pojasnila v zvezi s tem izhajajo tudi iz SOP GŠSV št. 11-0020: Ocenjevanje redne 

delovne uspešnosti v SV z dne 22. 10. 2020 (priloga B8).

Iz Pogodbe, ki sta jo toženka in Sindikat ministrstva za obrambo (SMO) podpisala 

19. 9. 2013 in kasneje dopolnjevala z aneksi, med drugim izhaja, da se določbe 

KPJS, KPND in drugih predpisov uporabljajo za urejanje pravic in obveznosti 

SMO, v kolikor jih ta pogodba ne ureja. V primeru razlik med določbami 

predpisov, kolektivnih pogodb in te pogodbe, se uporabljajo določbe, ki so za 

SMO ugodnejše (drugi in tretji odstavek 4. člena Pogodbe). V 16. členu Pogodbe 

je izrecno določeno, da sindikalnemu zaupniku zaradi sindikalnih dejavnosti 

ni mogoče znižati plače, proti njemu začeti disciplinskega ali odškodninskega 

postopka ali ga kako drugače postavljati v manj ugoden položaj ali podrejen 

položaj, razen če je sindikalno dejavnost opravljal v nasprotju z veljavno 

zakonodajo, splošnimi akti ministrstva in s to pogodbo (gre za skoraj identično 

določbo, ki jo vsebuje drugi odstavek 207. člena ZDR-1). SMO po Pogodbi 

imenuje pooblaščene osebe, ki v okviru polnega delovnega časa namesto 

nalog, ki sodijo v opis dela njihovih delovnih mest oziroma formacijskih dolžnosti, 

opravljajo sindikalno delo, ministrstvo pa pooblaščenim osebam med drugim 

zagotavlja plače za plačni razred, v katerega je uvrščena pooblaščena oseba, 

povečano za dodatek za delovno dobo in dodatek za stalnost, če je do njega 

upravičena po določbah ZObr, povračilo stroškov prehrane in stroškov prevoza, 

po razrešitvi s funkcije premestitev na primerno delovno mesto ter druge pravice 

v skladu s predpisi. Stranki Pogodbe sta izrecno določili tudi, da se sindikalni 

zaupnik ne ocenjuje s službeno oceno in da se za potrebe napredovanj v plačne 

razrede upošteva njihova zadnja veljavna redna službena ocena, ki so jo pridobili 

na formacijski dolžnosti pred opravljanjem sindikalnega dela v okviru polnega 

delovnega časa (18. člen Pogodbe). V drugem odstavku 20. člena Pogodbe 

sindikalnim zaupnikom za čas opravljanja sindikalnega dela pripada plačilo, kot 

da bi opravljali svoje redno delo, z opravljanjem sindikalnega dela pa se za delo 

izven rednega časa ne izplačuje dodatek za delo preko polnega delovnega časa 

oziroma dodatki za manj ugodni delovni čas.
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Iz prikazane ureditve, zlasti Pogodbe, torej izhaja, da sta stranki izrecno izključili 

le ocenjevanje sindikalnih zaupnikov s službeno oceno (enako kot je določeno v 

drugem odstavku 3. člena Pravilnika), kljub temu pa sta sindikalnim zaupnikom 

omogočili ustrezno napredovanje z upoštevanjem njihove zadnje veljavne 

redne službene ocene na formacijskih dolžnostih pred začetkom opravljanja 

sindikalnega dela. Ta ureditev je za sindikalne zaupnike zelo ugodna in upošteva, 

da jih je v času opravljanja tega dela nemogoče (objektivno) oceniti s službeno 

oceno, ki predstavlja oceno usposobljenosti in uspešnosti opravljanja vojaške 

službe in jo izdela pristojni nadrejeni za podrejenega na podlagi rednega 

spremljanja njegovega dela v skladu s Pravili službe in Pravilnikom (prvi odstavek 

4. člena). Tudi posamezne postavke ocenjevanja javnega uslužbenca (ocena 

splošnih kompetenc, vojaške usposobljenosti in v tem okviru gibalnih sposobnosti 

in strelske usposobljenosti itd. - 10. do 18. člen Pravilnika), niso takšne, da bi 

omogočale oblikovanja ocene za tiste sindikalne zaupnike, ki ne opravlja svojega 

rednega dela niti krajši delovni čas.

Kljub temu, da ocenjevanje redne delovne uspešnosti v Pogodbi ni izrecno 

izključeno (oziroma je dogovor o tem izostal), veljajo podobni razlogi tudi za 

ocenjevanje redne delovne uspešnosti sindikalnih zaupnikov, ki pri toženki 

opravljajo sindikalno delo polni delovni čas. Kot navedeno je namen ocenjevanja 

redne delovne uspešnosti predvsem upravičenje do dela plače iz tega naslova 

(126. in 127. člen ZDR-1, 21., 22., 22.a člen ZSPJS), ki pa delavcu (javnemu 

uslužbencu) ne pripada avtomatsko. Iz 22.a člena ZSPJS izhaja, da del plače za 

redno delovno uspešnost pripada le tistim javnim uslužbencem, ki v obdobju, za 

katerega se izplačuje, dosegajo nadpovprečne delovne rezultate pri opravljanju 

rednih delovnih nalog, kar pa ne more biti primer tožnika, saj ta ne opravlja svojih 

rednih delovnih nalog, torej del in nalog, za katere se je zaposlil v Slovenski 

vojski. Tožnik ne dela kot podčastnik, temveč polni delovni čas izvršuje naloge 

profesionalnega sindikalnega funkcionarja, toženka pa mu to omogoča in 

zagotavlja sredstva.

V 31. členu KPJS so določeni kriteriji za določitev dela plače za redno delovno 

uspešnost, in sicer znanje in strokovnost, kakovost in natančnost, odnos do 

dela in delovnih sredstev, obseg in učinkovitost dela ter inovativnost. Tožnika bi 

po teh kriterijih ocenjeval nadrejeni poveljnik iz obdobja preden je tožnik postal 

sindikalni zaupnik. Poveljnik bi bil pristojen tudi za izdelavo službene ocene, 

vendar s tožnikom ni več v odnosu podrejenosti in nadrejenosti.
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Prejšnji poveljnik tudi ne more ocenjevati njegovega znanja in strokovnosti, 

kakovosti in natančnosti ter drugih kriterijev redne delovne uspešnosti, saj 

njegovega dela ne pozna in ga ne nadzoruje. Druge osebe, ki bi lahko ocenjevale 

tožnika (to bi bile načeloma lahko le osebe na strani delodajalca), bi bile za 

ocenjevanje še bolj neprimerne.

Tožnik ne opravlja del in nalog za delodajalca, temveč opravlja sindikalno delo 

polni delovni čas. Glede na to je nepravilen zaključek sodišča druge stopnje, 

da s sindikalnim delom opravlja svoje redne delovne naloge. Neutemeljena je 

odločitev, da je toženka dolžna njegovo delovno uspešnost oceniti in njegove 

delovne rezultate ustrezno nagraditi ne glede na organizacijsko hierarhijo. Tožnik 

namreč v zvezi z delom, ki ga opravlja za sindikat, ni v hierarhičnem (podrejenem) 

odnosu s toženko in s tem delom ni neposredno vključen v organizacijsko 

strukturo toženke. Njegovo podrejenost prepoveduje tudi drugi odstavek 207. 

člena ZDR-1.

Ob tem je treba pojasniti, da ocena redne delovne uspešnosti, tudi če bi jo 

bilo mogoče oblikovati, sama po sebi ne zagotavlja ustrezne nagrade oziroma 

priznanja dodatnih pravic, za katere se tožnik zavzema v drugem delu tožbenega 

zahtevka, saj bi bila takšna ocena lahko tudi negativna.

Iz navedenega izhaja, da je ocenjevanje redne delovne uspešnosti sindikalnega 

zaupnika, ki to delo (funkcijo) opravlja polni delovni čas, nezdružljiva z naravo 

njegovega dela oziroma opravljanjem sindikalne funkcije. Toženka niti ne more 

izdelati ocene redne delovne uspešnosti tožnika in mu na tej podlagi priznati pravic 

iz delovnega razmerja. Za razliko do drugih javnih uslužbencev in sindikalnih 

zaupnikih, ki te funkcije ne opravljajo polni delovni čas, temveč opravljajo tudi 

naloge svojega delovnega mesta, tožnik zaradi narave njegovega dela ni v enakem 

ali primerljivem položaju. Zato medsebojna primerjava teh položajev za namen 

ocenjevanja redne delovne uspešnosti (in podobnega službenega ocenjevanja) 

ni ustrezna.

Revizijsko sodišče v zvezi s položajem in pravicami sindikalnih zaupnikov (kljub 

temu, da to ni vsebina zahtevka in neposredni predmet tega spora!) opozarja 

na določbo drugega odstavka 16. člena Pogodbe oziroma podobno določbo 

drugega odstavka 207. člena ZDR-1 (da sindikalnemu zaupniku zaradi sindikalne 

dejavnosti ni mogoče znižati plače), določbo drugega odstavka 20. člena 

Pogodbe, po kateri sindikalnim zaupnikom za čas opravljanja sindikalnega 

dela pripada plačilo, kot da bi opravljali svoje redno delo, in določbo 45. člena 

Kolektivne pogodbe za negospodarske dejavnosti v Republiki Sloveniji (KPND), 
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po kateri za čas opravljanja profesionalne funkcije sindikalnemu zaupniku pripada 

plača v višini, kot jo je prejemal pred začetkom opravljanja te funkcije. Glede na 

navedeno je treba vprašanje plačila sindikalnim zaupnikom pri toženki iskati v teh 

določbah, ne pa v zahtevi za ocenjevanje redne delovne uspešnosti.
 

Vrhovno sodišče je ugodilo reviziji in spremenilo izpodbijano sodbo sodišča 

druge stopnje, tako da je pritožbo tožnika zavrnilo in z drugačnimi razlogi potrdilo 

sodbo sodišča prve stopnje.

8. 	Sodba VIII Ips 26/2024 z dne 11. 4. 2025 – možnost posega v že 
pridobljeno lastnost zavarovanca na podlagi delovnega razmerja; 
kasnejša pravnomočna sodba sodišča o priznanju delovnega 
razmerja za isto obdobje  

Vrhovno sodišče je dopustilo revizijo glede vprašanja, ali je mogoče ugotoviti 

lastnost zavarovanca na podlagi delovnega razmerja za polni delovni čas, ki 

je bilo priznano na podlagi sodbe delovnega sodišča v obdobju, ko je že bila 

vzpostavljena lastnost zavarovanca na podlagi delovnega razmerja za krajši 

delovni čas pri drugem delodajalcu.

Sodišči nižjih stopenj sta ugotovili, da je bila tožnica v delovnem razmerju pri 

stranskem intervenientu (univerzi) za določen čas od 5. 2. 2019 do 30. 9. 

2019. Nato se je zaposlila pri drugem delodajalcu (drugem zavodu) za krajši 

delovni čas, in sicer od 25. 10. 2019 do 24. 12. 2019 za 1 uro tedensko, od 

25. 12. 2019 do 15. 11. 2020 za 10 ur tedensko in od 16. 11. 2020 do 31. 12. 

2020 za 1 uro tedensko. Obenem je sprožila delovni spor zoper stranskega 

intervenienta za t.i. transformacijo pogodbe o zaposlitvi iz določenega v 

nedoločen čas. Odločeno je bilo, da ji delovno razmerje pri stranskem 

intervenientu ni prenehalo 30. 9. 2019, temveč je trajalo do 11. 6. 2021, ko 

je sodišče pogodbo o zaposlitvi sodno razvezalo (sodba Delovnega sodišča v 

Mariboru  Pd 333/2019 z dne 11. 6. 2021 v zvezi s sodbo Višjega delovnega 

in socialnega sodišča Pdp 525/2021 z dne 23. 12. 2021). Sodišče je ugodilo 

tudi njenemu reparacijskemu zahtevku in naložilo stranskemu intervenientu, da 

jo  prijavi v matično evidenco pri tožencu.

Stranski intervenient je na podlagi te sodbe 3. 2. 2022 vložil zahtevo za ugotovitev 

lastnosti zavarovanca na podlagi delovnega razmerja pri njem za čas od 1. 10. 
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2019 do 11. 6. 2021. Toženec (Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje 

Slovenije) je z odločbo z dne 18. 3. 2022 ob sklicevanju na drugi odstavek 76. 

člena ZMEPIZ-1 ugotovil, da je imela tožnica lastnost zavarovanca na podlagi 

prvega odstavka 14. člena ZPIZ-2 iz naslova delovnega razmerja pri stranskem 

intervenientu od 1. 10. 2019 do 24. 10. 2019 za polni zavarovalni čas 40 ur 

na teden, od 25. 10. 2019 do 24. 12. 2019 za krajši zavarovalni čas 39 ur na 

teden, od 25. 12. 2019 do 15. 11. 2020 za krajši zavarovalni čas 30 ur na teden, 

od 16. 11. 2021 do 31. 12. 2021 za krajši zavarovalni čas 39 ur na teden in 

od 1. 1. 2021 do 11. 6. 2021 za polni zavarovalni čas 40 ur na teden (1. točka 

izreka). Toženec ni ugodil zahtevi stranskega intervenienta, da se tožnici prizna 

lastnost zavarovanca iz naslova delovnega razmerja pri njem na podlagi prvega 

odstavka 14. člena ZPIZ-2 v obdobju od 25. 10. 2019 do 31. 12. 2020 za polni 

zavarovalni čas 40 ur na teden (2. točka izreka). Za to obdobje ji je namreč priznal 

lastnost zavarovanca iz naslova delovnega razmerja pri stranskem intervenientu 

le za razliko zavarovalnega časa na podlagi delovnega razmerja pri drugem 

delodajalcu za krajši delovni čas do polnega delovnega časa (torej za 39 oziroma 

30 ur na teden). 

Drugostopenjski organ toženca je pritožbo tožnice zavrnil.

Sodišče prve stopnje je svojo odločitev utemeljilo s tem, da je treba spoštovati 

pravnomočne sodbe sodišča, ne glede na to, če je bila tožnica v delu obdobja, 

v katerem ji je bilo s kasnejšo sodbo priznano delovno razmerja, že vključena 

v obvezno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja pri drugem delodajalcu. 

Izključilo je uporabo drugega odstavka 76. člena in 83. člena ZMEPIZ-1. Določbo 

drugega odstavka 76. člena je izključilo, ker naj ne bi šlo za sočasno vzpostavitev 

dveh enakovrstnih pravnih razmerij, določbo 83. člena pa zato, ker ne gre za 

obdobje pred 1. 1. 2000. 

Sodišče druge stopnje se je oprlo na določbi 80. člena in drugega odstavka 76. 

člena ZMEPIZ-1. Navedlo je, da je treba na podlagi 80. člena ZMEPIZ-1 lastnost 

zavarovanca za nazaj uskladiti s pravnomočno sodbo delovnega sodišča. Po tej 

sodbi je bila tožnica, glede na določbo drugega odstavka 76. člena ZMEPIZ-1, 

vključena v delovno razmerje pri stranskem intervenientu že v času pred delovnim 

razmerjem za krajši delovni čas pri drugem delodajalcu. Ta pogodba je bila 

sklenjena šele 25. 10. 2019, torej pozneje kot pogodba o zaposlitvi s stranskim 

intervenientom. Prijava v zavarovanje je sicer pomembna, ne pomeni pa, da je 

nekdo vključen v zavarovanje šele od vložitve prijave.     
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Za odločitev o lastnosti zavarovanca pokojninskega in invalidskega zavarovanja 

v tej zadevi so pomembne predvsem nekatere določbe ZPIZ-2 in ZMEPIZ-1. 

Med temi je Vrhovno sodišče zlasti poudarilo, da zavarovalno razmerje nastane 

na podlagi tega zakona z vzpostavitvijo pravnega razmerja, ki je podlaga za 

obvezno zavarovanje (drugi odstavek 6. člena). Obvezno se zavarujejo fizične 

osebe, ki izpolnjujejo pogoje za zavarovanje po tem zakonu (zavarovanci); v 

primeru, če oseba hkrati izpolnjuje pogoje za vključitev v obvezno zavarovanje 

po več zavarovalnih podlagah, določenih v tem zakonu, se obvezno zavaruje po 

tisti zavarovalni podlagi, ki je v tem zakonu navedena pred drugimi (prvi in drugi 

odstavek 13. člena ZPIZ-2). Prvo zavarovalno podlago predstavlja zavarovanje 

delavcev v delovnem razmerju (14. člen ZPIZ-2). Pomembni sta tudi določbi 

130. člena ZPIZ-2, po kateri se v zavarovalno dobo šteje čas, prebit v obveznem 

zavarovanju s polnim delovnim oziroma zavarovalnim časom
4
, in sicer tudi, kadar je 

delovni oziroma zavarovalni čas dosežen z delom v dveh ali več pravnih razmerjih, 

ki so podlaga za obvezno vključitev v zavarovanje (prvi in četrti odstavek)
5
, in 

drugega odstavka 135. člena ZPIZ-2, po kateri se ista obdobja po tem zakonu 

štejejo v zavarovalno dobo le enkrat, razen v primerih, določenih s tem zakonom. 

To pravilo pomeni prepoved prekrivanja in dvojnega štetja zavarovalne oziroma 

pokojninske dobe. Po 140. členu ZPIZ-2 se pokojninska doba, plača ter druga 

dejstva, ki vplivajo na pridobitev in odmero pravic, upoštevajo pri uveljavljanju 

pravic iz obveznega zavarovanja po podatkih iz matične evidence o zavarovancih 

in uživalcih pravic iz pokojninskega in invalidskega zavarovanja. 

Matična evidenca je urejena v ZMEPIZ-1, ki je v spornem obdobju določal, 

da delodajalci vlagajo prijavo v zavarovanje, odjavo iz zavarovanja in prijavo 

sprememb med zavarovanjem za vsakega delavca v delovnem razmerju (32. člen), 

in sicer z dnem nastopa dela po pogodbi o zaposlitvi, vendar najkasneje pred 

začetkom opravljanja dela (45. člen). Zavod ima možnost preverjanja  pravilnosti 

in popolnosti podatkov v postopku nadzora in revizije (47. člen). Tako lahko po 

uradni dolžnosti v primerih, ko takšno urejanje podatkov ne vpliva na obstoj 

ali potek zavarovanja, v primeru prekrivanja obdobij zavarovanja, ko sočasno 

obstaja več zavarovalnih podlag, kot so določene s predpisi o pokojninskem in 

invalidskem zavarovanju in ne gre za primere iz 80. člena tega zakona, določi 

razmejitev med temi obdobji zavarovanja (prvi odstavek 57. člena). Zavod uredi 

obdobja zavarovanja iz prvega odstavka tega člena upoštevajoč prednostni 

4	
27. točka 7. člena ZPIZ-2 v povezavi s 143. členom ZDR-1.  

5	
Tudi pokojninska doba nad polnim delovnim časom (npr. v dopolnilnem delu) se ne šteje.
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vrstni red zavarovanja po predpisih o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. 

V primerih enakovrednih zavarovalnih podlag se obdobja zavarovanja iz prvega 

odstavka tega člena uredijo upoštevajoč polni delovni oziroma zavarovalni čas, 

tako da skupni delovni oziroma zavarovalni čas ne presega polnega delovnega 

oziroma zavarovalnega časa, pri čemer ima prej nastala zavarovalna podlaga 

prednost pred kasneje nastalimi zavarovalnimi podlagami (drugi in tretji odstavek 

57. člena ZMEPIZ-1). 

ZMEPIZ-1 v šestem poglavju ureja lastnost zavarovanca. V 76. členu določa, da 

pridobi oseba lastnost zavarovanca z dnem vzpostavitve pravnega razmerja, ki 

je podlaga za vključitev v obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje, če je 

bila zanjo vložena prijava v zavarovanje (prvi odstavek). Če sta za osebo sočasno 

vzpostavljeni dve enakovrstni pravni razmerji, na podlagi katerih bi moralo nastati 

zavarovalno razmerje, oseba pridobi in ohrani lastnost zavarovanca na podlagi 

pravnega razmerja, ki je prej nastalo (drugi odstavek). 

ZMEPIZ-1 v 80. členu predvideva ugotavljanje lastnosti zavarovanca, med drugim 

v primeru, da je ali je bil zavarovanec prijavljen v obvezno zavarovanje v nasprotju 

z določbami, ki urejajo pokojninsko zavarovanje (4. točka) in v primeru,  da je 

s pravnomočno sodbo, sodno poravnavo ali v postopku mediacije ugotovljen 

obstoj delovnega razmerja (5. točka). Postopek za ugotavljanje zavarovalnega 

razmerja oziroma lastnosti zavarovanca se uvede na zahtevo posameznika, po 

uradni dolžnosti ali na zahtevo delodajalca (prvi odstavek 81. člena). Lastnost 

zavarovanca na zahtevo posameznika ali delodajalca se ugotavlja največ od 

1. januarja 2000 naprej (tretji odstavek). Spremembo zavarovalne podlage v 

primeru 4. točke 80. člena ureja 82. člen ZMEPIZ-1. Prvi odstavek 83. člena 

ZMEPIZ-1 pa določa, da se ne glede na določbo tretjega odstavka 81. člena 

tega zakona, v primerih če je bil s pravnomočno sodbo, sodno poravnavo ali v 

postopku mediacije ugotovljen obstoj delovnega razmerja, lastnost zavarovanca 

na tej podlagi pridobi za obdobja, v katerih zavarovanec ni bil vključen v obvezno 

zavarovanje. Ob ugotavljanju lastnosti zavarovanca na podlagi pravnomočne 

sodne odločbe o obstoju delovnega razmerja, ki je v istem obdobju že (delno) 

obstajalo in je bilo tudi pravilno evidentirano, ZMEPIZ-1 v prvem odstavku 83. 

člena določa le,  da se lastnost zavarovanca  pridobi za obdobja, v katerih 

zavarovanec ni bil vključen v obvezno zavarovanje. To pravilo velja kot izjema od 

tretjega odstavka 81. člena ZMEPIZ-1, po katerem se lastnost zavarovanca na 

zahtevo posameznika ali delodajalca ugotavlja največ od 1. januarja 2000 naprej. 

Sodna praksa je to določbo tolmačila tako, da v primeru pravnomočne sodne 
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odločbe o ugotovitvi delovnega razmerja, zavarovanec lahko pridobi lastnost 

zavarovanca tudi za obdobje pred 1. 1. 2000,
6
 evidentira pa se le za obdobja, v 

katerih zavarovanec ni bil vključen v obvezno zavarovanje. Razen te izjeme, ki se 

nanaša na primer iz 5. točke 80. člena, ZMEPIZ-1 ne določa tega pravila tudi za 

čas po 1. 1. 2000. Zato se je glede primera iz 5. točke 80. člena ZMEPIZ-1 po 

1. 1. 2000 mogoče opreti le na splošno določbo prvega in drugega odstavka 

76. člena ZMEPIZ-1 o pridobitvi lastnosti zavarovanca in o tem, da ob sočasnih 

enakovrstnih pravnih razmerjih oseba pridobi in ohrani lastnost zavarovanca na 

podlagi pravnega razmerja, ki je nastalo prej. 

Evidentiranje po ZMEPIZ-1 torej predstavlja zapis relevantnih podatkov o 

zavarovancih, med drugim tudi podlag za zavarovanje, ki upoštevajo različna 

pravna razmerja. Evidentirani podatki se ne morejo spreminjati brez ustreznih 

podlag in postopkov, ki so predvideni v zakonu (kot navedeno v postopkih 

nadzora, revizije, ugotavljanja lastnosti zavarovanca, popravljanja podatkov 

itd.). Podlage za poseg v zapis (evidentiranje) že pravilno vzpostavljenih oziroma 

obstoječih razmerij, na katerih temelji lastnost zavarovancev, morajo biti izrecno 

določene. Izjema je npr. naknadna ugotovitev pravnega razmerja, ki ima po 

13. členu ZPIZ-2 prednost pred že vpisanim razmerjem oziroma zavarovalno 

podlago.
7
 

Tožni se je po prenehanju pogodbe o zaposlitvi s stranskim intervenientom 

zaposlila za določen in krajši delovni čas pri drugem delodajalcu. To pravno 

razmerje je bilo veljavno sklenjeno in je bilo tudi pravilno evidentirano, tožnica pa je 

na tej podlagi pridobila lastnost zavarovanca (prvi odstavek 76. člena ZMEPIZ-1). 

Tožnici je bilo z kasnejšo odločitvijo v delovnem sporu za isto obdobje (in še več) 

priznano delovno razmerje za polni delovni čas.
8
  Glede na to je ob pravilu, da je 

mogoče evidentirati le delovno razmerje v okviru zakonsko dovoljenih 40 ur na 

6	
Glej  sodbi Vrhovnega sodišča VIII Ips 15/2017 z dne 5. 9. 2017 in VIII Ips  111/2017 z dne 3. 10. 2017.

7	
Glej tudi  sodno prakso Vrhovnega sodišča v zadevah VIII Ips 66/2015, VIII Ips 128/2017, VIII ips 

2/2020. Izjema je npr. tudi  ureditev v kasnejšem ZMEPIZ-1 v (ki v času tega spora še ni veljal, temveč 

je veljalo splošno pravilo prednosti prejšnjih zavarovalnih podlag) v postopku nadzora zavoda, in 

sicer da se v primerih enakovrednih zavarovalnih podlag obdobja zavarovanja iz prvega odstavka 

tega člena uredijo upoštevajoč polni delovni oziroma zavarovalni čas, tako da skupni delovni oziroma 

zavarovalni čas ne presega polnega delovnega oziroma zavarovalnega časa, pri čemer ima kasneje 

nastala zavarovalna podlaga prednost pred prej nastalimi zavarovalnimi podlagami. 

8	
Ob ugovoru  toženca v delovnem sporu (stranskega intervenienta v tem sporu), da je bila tožnica po 

prenehanju pogodbe o zaposlitvi s stranskim intervenientom zaposlena pri drugem delodajalcu za 

krajši delovni, bi sodišče tožnici  v delovnem sporu lahko priznalo le delovno razmerje za razliko ur 

do polnega delovnega časa.    
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teden (130. in 135. člen ZPIZ-2), pomembno, katero delovno razmerje je nastalo 

prej. To pa se ne presoja z vidika razlogov odločitve v delovnem sporu oziroma 

ob upoštevanju delovnopravnih posledic takšne odločitve, temveč z vidika podlag 

za evidentiranje pravnih (zavarovalnih) razmerij, torej pravil matične evidence in v 

zvezi s tem možnih posegov v že obstoječa in veljavna razmerja. S tega aspekta 

ni odločilno, da je bilo z naknadno pravnomočno sodbo za nazaj vzpostavljeno 

delovno razmerje tožnice pri stranskem intervenientu, temveč da je pred tem 

že obstajalo delovno razmerje za krajši delovni čas in je bila tudi že pravilno 

vzpostavljena veljavna evidenca tega razmerja oziroma lastnost zavarovanca.
9
 V 

ZMEPIZ-1 ni podlage za poseg v pravilno evidentiranje tega razmerja. To razmerje 

je nastalo in je bilo evidentirano prej, kot  je bila vložena zahteva za evidentiranje 

razmerja po pravnomočni sodbi delovnega sodišča. Zaradi tega se ohranja že 

obstoječe razmerje, vpis tega razmerja in s tem lastnost zavarovanca, saj se to 

razmerje ni spremenilo. Tožnica kljub pravnomočni odločitvi v delovnem sporu 

zoper stranskega intervenienta ohranja lastnost zavarovanca na podlagi in v 

obsegu prej nastalega delovnega razmerja pri drugem delodajalcu, evidentiranje 

na podlagi pravnomočne sodbe pa je mogoče le za razliko do polnega delovnega 

časa. Prav takšno odločitev je toženka sprejela v izpodbijanih odločbah z dne 

18. 3. 2022 in 12. 8. 2022.

Revizijsko sodišče se sicer strinja z načelnim stališčem sodišča prve stopnje, 

da treba spoštovati pravnomočne sodbe (delovnega) sodišča. Vendar pa se 

vpis razmerja v matično evidenco na podlagi s pravnomočno sodbo priznanega 

delovnega razmerja lahko izvrši le po pravilih matične evidence in ne mimo njih. 

Nepravilno je tudi stališče sodišča prve stopnje o izključitvi drugega odstavka 

76. člena ZMEPIZ-1, saj konkretni primer delovnega razmerja za krajši delovni 

čas in s kasnejšo pravnomočno sodbo priznanega delovnega razmerja za polni 

delovni čas za isto obdobje pomeni dve sočasno vzpostavljeni enakovrstni pravni 

razmerji. Dve pravni razmerji v istem obdobju torej ustrezata pojmu sočasnosti 

iz drugega odstavka 76. člena ZMEPIZ-1. 

9	
Tudi v delovnih sporih sodišče ne posega v že obstoječe delovna razmerja, temveč jih upošteva. 

Še več – tudi v sporih, v katerih je vrhovno sodišče ugotovilo prikrito delovno razmerje pri drugem 

delodajalcu, ob vzpostavljenem delovnem razmerju pri navideznemu delodajalcu, v že vzpostavljeno 

delovno razmerje ni poseglo za nazaj, je pa tožniku priznalo pravice, kot če bi bil v delovnem razmerju 

v času prikritega razmerja (glej npr. sodbe in sklepe Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 9/2022 z dne 

13. 12. 2022, VIII Ips 8/2022 in  VIII Ips 10/2022, obe z dne 20. 12. 2022 itd).      
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Revizijsko sodišče tudi ne sprejema razlogov sodišča druge stopnje, da je bilo 

tožnici na podlagi pravnomočne sodbe vzpostavljeno najprej delovno razmerje pri 

stranskem intervenientu za nazaj že od 1. 10. 2019 do 24. 10. 2019, torej za čas 

pred spornim obdobjem. Za sporno obdobje od 25. 10. 2019 do 31. 12. 2020 

je namreč ključno, da je prej nastalo delovno razmerje pri drugem delodajalcu, 

kot pa delovno razmerje pri stranskem intervenientu. Tožnica je bila v spornem 

obdobju tako najprej v delovnem razmerju za krajši delovni čas, ki je bilo tudi 

pravilno evidentirano. S sodbo sodišča ji je bilo delovno razmerje sicer priznano 

za nazaj, vendar ob že vzpostavljenem delovnem razmerju za krajši delovni čas 

to pomeni kasnejši nastanek delovnega razmerja pri stranskem intervenientu. 

Pomembno je, katero razmerje je nastalo prej, ne pa katero sega tudi v čas pred  

spornim obdobjem. Ob takšnem sosledju dogodkov ni bilo podlage za poseg 

sodišč v pravilno evidentirano delovno razmerje za krajši delovni čas.
10

     

Glede na navedeno je revizijsko sodišče reviziji ugodilo in spremenilo izpodbijano 

sodbo v povezavi s sodbo sodišča prve stopnje.

9. 	Sklep VIII Ips 7/2025 z dne 11. 4. 2025 – odločanje o dodelitvi 
osebnega zdravnika; upravna zadeva  

Vrhovno sodišče dopustilo revizijo glede vprašanja, ali odločanje toženca o vlogi 

zavarovanke za dodelitev osebnega zdravnika pomeni upravno zadevo. Glede na 

odločitev toženke o zavrženju tožničine vloge, je bilo vprašanje povsem procesne 

narave, torej tudi razlogi odločitev sodišč ne  predstavljajo odločanja po vsebini.

Toženec je 5. 1. 2023 prejel vlogo tožnice za dodelitev osebnega zdravnika, 

v kateri je ta navedla, da trenutno nima izbranega osebnega zdravnika in da je 

glede na določbo 80. člena Zakona o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem 

zavarovanju (ZZVZZ) na Zdravstveni dom Ljubljana, enota Center 6. 10. 2022 

posredovala prošnjo za dodelitev osebnega zdravnika, ki je bila zavrnjena. 
Prvostopenjski organ toženca je tožničino vlogo s sklepom z dne 3. 3. 2023 

zavrgel na podlagi 1. točke prvega odstavka 129. člena ZUP z obrazložitvijo, 

10	
Navedena odločitev ima pomen za evidentiranje dveh delovnih razmerij, ne pomeni pa, da bo tožnica 

kakorkoli prikrajšana pri pokojninski osnovi, saj se pri tej upoštevajo vse plače tožnice, od katerih 

so bili plačni prispevki za obvezno zavarovanje (30. člen ZPIZ-2 v povezavi s 144. členom ZPIZ-2; 

glej tudi 115. člen ZMEPIZ-1), torej tako plače pri drugem delodajalcu kot plače  za polni delovni 

čas pri stranskem intervenientu. 
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da je ni mogoče šteti za upravno zadevo. Obrazložil je, da bi šlo za upravno 

zadevo in s tem upravno odločanje le v primeru, če bi si zavarovana oseba 

želela izbrati točno določenega zdravnika, pa je ta iz neutemeljenih razlogov 

ne bi želel sprejeti. Ni pa z veljavnimi predpisi določena obveznost toženca, da 

tožnici poišče in dodeli osebnega zdravnika. Zoper navedeni sklep je tožnica 

vložila pritožbo, ki jo je toženec z istimi razlogi zavrnil z dokončno odločbo z 

dne 15. 5. 2023. 

Sodišče prve stopnje je tožničinemu zahtevku ugodilo. Pri tem je upoštevalo 

ureditev iz prvega in petega odstavka 80. člena ter 84. in 85. člena ZZVZZ. 

Presodilo je, da toženec ni ravnal skladno s pravili upravnega postopka, ko 

je vlogo tožnice za dodelitev osebnega zdravnika zavrgel po 1. točki prvega 

odstavka 129. člena ZUP, ne da bi navedel, zakaj ne gre za upravno zadevo po 

določbi 2. člena ZUP, po kateri gre za upravno zadevo vedno, ko nastopi kolizija 

interesov med zasebno in javno koristjo. 

Sodišče druge stopnje je odločitev sodišča prve stopnje potrdilo, vendar z 

nekoliko drugačnimi razlogi. Med drugim je navedlo, da mora imeti tožnica 

pri uveljavljanju pravice iz obveznega zdravstvenega zavarovanja zagotovljeno 

varstvo v predsodnem in nato v sodnem postopku, saj bi ji bilo v nasprotnem 

primeru onemogočeno učinkovito pravno varstvo te pravice, ki je kot pravica do 

zdravstvenega varstva zagotovljena že v 51. členu Ustave R Slovenije.

Toženec (Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije) je v reviziji uveljavljal, da 

odločanje o vlogi tožnice za dodelitev osebnega zdravnika ne pomeni upravne 

zadeve po 2. členu ZUP. Poudaril je, da ima zavarovana oseba po prvem odstavku 

80. člena ZZVZZ in prvem odstavku 9. člena Zakona o pacientovih pravicah 

(ZPacP) pravico le do proste izbire zdravnika, in ne tudi pravice do osebnega 

zdravnika. Nasprotna razlaga presega namen in jezikovni okvir navedenih 

določb. V primeru dolžnosti dodelitve osebnega zdravnika zavarovani osebi 

bi moral upoštevati število evidentiranih oseb pri posameznih zdravnikih, ki se 

dnevno spreminja. Določitev zdravnika tožnici z upravno odločbo bi pomenila 

tudi poseg v njeno pravico do proste izbire osebnega zdravnika. Zato je 

vzdržna le sistemska ureditev, po kateri se oblastno odločanje toženca začne 

šele po tem, ko si je zavarovana oseba osebnega zdravnika že izbrala, pa je 

ta iz neutemeljenih razlogov ni želel sprejeti. Nasprotno stališče bi pomenilo 

vzpostavitev odgovornosti toženca za nezadosten obseg mreže javne zdravstvene 

službe, ki jo je skladno s 5. členom Zakona o zdravstveni dejavnosti (ZZDej) na 

primarni ravni dolžna zagotavljati občina oziroma mesto.
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Vrhovno sodišče je revizijo zavrnilo.

Po 1. točki prvega odstavka 129. člena ZUP organ najprej preizkusi zahtevo in 

jo s sklepom zavrže, če stvar, na katero se vloga nanaša, ni upravna zadeva. 

Pojem upravne zadeve opredeljuje 2. člen ZUP, ki v prvem odstavku določa, 

da je upravna zadeva odločanje o pravici, obveznosti ali pravni koristi fizične 

ali pravne osebe oziroma druge stranke na področju upravnega prava. Drugi 

odstavek istega člena pa vsebuje domnevo, da gre za upravno zadevo, če je 

s predpisom določeno, da organ v neki zadevi vodi upravni postopek, odloča 

v upravnem postopku ali izda upravno odločbo oziroma, če to zaradi varstva 

javnega interesa izhaja iz narave zadeve.

Glede na vsebino tožničine zahteve v vlogi za dodelitev osebnega zdravnika je 

za odločitev relevantna tudi ureditev v ZZVZZ. Po prvem odstavku 80. člena 

ZZVZZ ima zavarovana oseba pri uveljavljanju pravic iz zdravstvenega zavarovanja 

po tem zakonu pravico do proste izbire zdravnika in zdravstvenega zavoda, v 

drugem odstavku istega člena pa je (med drugim) določeno, da je zdravnik, 

ki ga zavarovana oseba izbere, njen izbrani osebni zdravnik. Prvi odstavek 

84. člena ZZVZZ nadalje določa, da o pravici do nadomestila, pogrebnine, 

posmrtnine, povračila potnih stroškov, pridobitvi, spremembi ali izgubi lastnosti 

zavarovane osebe, pravici proste izbire zdravnika in drugih pravic iz tega zakona 

ter drugih zahtevah iz obveznega zdravstvenega zavarovanja odloča na I. stopnji 

območna enota zavoda, na II. stopnji pa Direkcija zavoda. V skladu s 85. členom 

istega zakona se za postopek, v katerem se odloča o pravicah iz obveznega 

zdravstvenega zavarovanja, uporablja zakon o splošnem upravnem postopku, 

če s tem zakonom ni drugače določeno. 

Glede na predstavljeno ureditev je odgovor na dopuščeno vprašanje, ali odločanje 

o vlogi zavarovanke za dodelitev osebnega zdravnika pomeni upravno zadevo, 

povezan z odgovorom na vprašanje, ali gre po vsebini za uveljavljanje pravice 

iz obveznega zdravstvenega zavarovanja. Odgovor na to vprašanje je pritrdilen. 

Čeprav določba prvega odstavka 80. člena ZZVZZ govori o „pravici do proste 

izbire zdravnika“, ta pravica že po naravi stvari predpostavlja pravico zavarovane 

osebe do osebnega zdravnika. Pravica do proste izbire osebnega zdravnika je 

nujni sestavni del pravice do osebnega zdravnika (saj je le ob zagotovitvi druge 

sploh mogoče uresničevanje prve pravice). Drugačno razlogovanje bi izvotlilo 

pravico do proste izbire osebnega zdravnika. Toženec zato v reviziji napačno 

navaja, da je zavarovani osebi po prvem odstavku 80. člena ZZVZZ zagotovljena 

le pravica do proste izbire zdravnika, ta pa ne vključuje pravice do zdravnika 
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oziroma dodelitve zdravnika. Kot navedeno, ta določba predpostavlja tudi pravico 

do osebnega zdravnika, ki je pravica iz obveznega zdravstvenega zavarovanja. 

Ker gre torej pri uveljavljanju pravice do osebnega zdravnika za uveljavljanje 

pravice iz obveznega zdravstvenega zavarovanja in se v skladu s 85. členom 

ZZVZZ za postopek odločanja o tej pravici uporablja ZUP, gre po 2. členu ZUP 

za upravno zadevo (odgovor na dopuščeno vprašanje). O tej odločata organa 

toženca, sodno varstvo pa je zagotovljeno v socialnem sporu (2. točka prvega 

odstavka 7. člena ZDSS-1).
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Grega STRBAN

UDK:	614.2(497.4)

MED JAVNO ZDRAVSTVENO SLUŽBO IN TRŽNIM IZVAJANJEM 
ZDRAVSTVENE DEJAVNOSTI

Povzetek: Eno temeljnih vprašanje je, kdo naj bo odgovoren za 
zagotavljanje varnosti dohodka ob nastanku bolezni ali poškodbe. Oboje 
lahko predstavlja zasebno tveganje, za katerega je odgovorna oseba 
sama, njen delodajalec in zasebna zavarovanja, ali socialno tveganje, 
za katerega varnost zagotavljajo javni sistemi, predvsem sistem socialne 
varnosti, pa tudi občina in država neposredno. Naš zakonodajalec se 
je najprej lotil preureditve izvajanja zdravstvene dejavnosti, z namenom 
povečanja vseh vrst dostopnosti do zdravstvenih storitev in medicinskih 
stvari. Z vidika obveznega zdravstvenega zavarovanja se je torej najprej 
osredotočil na postopek uveljavljanja pravic, šele kasneje je predvidena 
dopolnitev obveznega zdravstvenega zavarovanja. To mora bolj podrobno 
urediti vsebinske pravice in nadzor nad njihovim uresničevanjem. Pri 
zakonskem urejanju je treba izhajati iz potreb pacientov in ne zgolj sistema 
zdravstvene dejavnosti ali njenih izvajalcev.

Ključne besede: zdravstvena dejavnost, mreža javne zdravstvene službe, 
izvajalec zdravstvene dejavnosti, izvajalec zdravstvenih storitev, obvezno 
zdravstveno zavarovanje

Between Public Healthcare Provision and Healthcare Market 

Abstract: Who should be responsible for providing income security when 
sickness or injury occur, is one of the fundamental questions. Both may 
present a private risk, for which responsibility lies with the private person, 
his or her employer and private insurances, or a social risk, for which 
security shall be provided by social security scheme, the state and local 
communities. Slovenian legislature tackled the reshaping of healthcare 
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provision to enhance the access to medical services and medicinal goods, 
such as medical aids and medicines. From mandatory health insurance 
point of view, it has focused on the procedure of enforcing the rights 
first and not their substance. That shall be done with the amendments 
to the health care and health insurance act at a later stage. Legislative 
endeavours have to stem from the health needs of inhabitants and not 
only the health delivery system and healthcare providers as such.

Key words: healthcare, public healthcare network, healthcare provision, 
health services, mandatory health insurance

Andreja POJE ROŽIČ

UDK: 331.221.8:316.346.2(497.4)

PLAČNA VRZEL MED SPOLOMA V SLOVENIJI: SE NAČELO 
ENAKEGA PLAČILA ZA ENAKO OZIROMA ENAKOVREDNO DELO 
URESNIČUJE V PRAKSI?

Povzetek: avtorica v prispevku obravnava plačno vrzel med spoloma, 
predstavi pravni okvir za zagotavljanje uresničevanja načela enakega 
plačila za enako delo ali delo enake vrednosti v praksi in ključne teoretične 
pristope, empirične podatke in izzive, ki preprečujejo, da bi se ti dve načeli 
uspešno uresničevali v praksi. Avtorica prav tako analizira položaj žensk in 
moških na trgu dela, predstavi podatke o plačni vrzeli v Sloveniji in Evropski 
uniji in obravnava ključne vzroke za nastanek razlik v plačah med spoloma 
v Sloveniji. Prav tako predstavi potencialne rešitve za lažje uresničevanje 
načela enako plačilo za enako oziroma enakovredno delo v praksi.

Ključne besede: spol, razlika v plači/plačilu med spoloma, sistem plač, 
transparentnost plač, diskriminacija, segregacija, trg dela.

The Gender Pay Gap in Slovenia: Is the Principle of Equal Pay for Equal 
or Equivalent Work Being Implemented in Practice?

Summary: The author examines the gender pay gap, presents the legal 
framework for ensuring the implementation of the principle of equal pay for 
equal work or work of equal value in practice and discusses key theoretical 
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approaches, empirical data, and challenges that hinder the successful 
realisation of these principles. The author also analyses the position of 
women and men in the labour market, provides data on the gender pay gap 
in Slovenia and the European Union, and explores the key causes of pay 
disparities between men and women in Slovenia. Furthermore, the article 
presents potential solutions to facilitate the practical implementation of 
the principle of equal pay for equal or equivalent work.

Key words: gender, gender pay gap, wage system, pay transparency, 
discrimination, segregation, labour market. 

Lea ZORE

UDK: 349.2:342.565.2

OBSEG VARSTVA PO 49. IN 66. ČLENU USTAVE S POUDARKOM 
NA NOVEJŠI USTAVNOSODNI PRESOJI

Povzetek: Prispevek podaja prikaz ustavnosodne presoje, iz katere 
izhajajo stališča Ustavnega sodišča v zvezi s tem, kaj je predmet varstva 
po 49. in 66. členu Ustave. Pri tem je še poseben poudarek namenjen 
novejšim odločitvam Ustavnega sodišča s tega področja. Sprejeta stališča 
se poskuša sistematizirati po zaokroženih vsebinskih sklopih in tako 
prispevati k jasnosti tega pregleda.

Ključne besede: Ustavno sodišče, svoboda dela, varstvo dela

The Scope of Protection under Articles 49 and 66 of the Constitution 
with an Emphasis on Recent Constitutional Court Jurisprudence

Abstract: The article provides an overview of constitutional case law that 
reflects the positions of the Constitutional Court regarding the scope of 
protection under Articles 49 and 66 of the Constitution. Special emphasis 
is placed on the Court’s more recent decisions in this area. The adopted 
positions are systematically organized into coherent thematic sections in 
order to contribute to a clearer understanding of the overview.

Key words: Consitutional court, Freedom of work, Security of employment
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Barbara RAJGELJ

UDK: 331.107:347.734(497.4)

JARA KAČA DELAVSKEGA SOUPRAVLJANJA V SLOVENSKIH 
BANKAH

Povzetek: Avtorica analizira slovensko poosamosvojitveno zakonodajo 
in ustavne odločbe na področju sodelovanja delavcev pri upravljanju v 
upravljalnih organih bank. Medtem ko je splošna ureditev soupravljanja 
za delavce tudi primerjalno gledano na relativno visokem nivoju, so bili 
v zadnjih 30 letih zaradi zakonskih omejitev delavci od soodločanja v 
organih bank glavnino časa v celoti ali delno izključeni. Enako obravnavo 
delavcev v bančnem in drugih sektorjih prinaša več pomembnih 
odločitev Ustavnega sodišča, zadnja takšna je odločba št. U-I-186/21 z 
dne 18.12.2024, s katero je sodišče razveljavilo zakonsko ureditev, ki je 
omogočala sodelovanje delavcev v organih nadzora bank, izključevala 
pa je sodelovanje v organih vodenja.

Ključne besede: delavsko soupravljanje, delavsko soodločanje, 
korporativno upravljanje, bančništvo

A Long-lasting Saga of Workerś  Codetermination in Slovenian Banks

Abstract: The author analyses Slovenian post-independence legislation 
and constitutional court decisions in the area of employee codetermination 
in the governing bodies of banks. While the general employee 
codeteremination regime is at a relatively high level in comparative terms, 
workers have been excluded most of the time from participation governing 
bodies of banks either fully or partially, due to regulatory constraints. The 
equal treatment of workers in the banking and other sectors is the result 
of several important decisions of the Constitutional Court, the latest is 
Decision No U-I-186/21 of 18.12.2024, which annulled a legal regulation 
that allowed workers to participate in the supervisory bodies of banks, 
but excluded participation in the management bodies.

Key words: workers' codetermination, workers' participation, corporate 
governance, banking
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delavci in delodajalci
Employees & Employers

www.delavciindelodajalci.com

revija za delovno pravo in  
pravo socialne varnosti

Labour Law and  
Social Security Review

Inštitut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani (IDPF) od leta 2001 
dalje izdaja novo znanstveno revijo DELAVCI IN DELODAJALCI. 

Vsebina revije je namenjena obravnavi aktualnih vprašanj s področja 
pravnih razmerij med delavci in delodajalci ter s področja social-
ne varnosti: individualna in kolektivna delovna razmerja, zaposlovanje 
in zavarovanje za brezposelnost, pokojninsko in invalidsko zavarovanje, 
zdravstveno varstvo in zavarovanje, socialno varstvo, inšpekcija dela in 
ostala področja delovnega prava in prava socialne varnosti. Z enako po-
zornostjo bodo obravnavana vprašanja iz pravnih razmerij med delavci in 
delodajalci tako v ZASEBNEM KOT JAVNEM SEKTORJU.

Poleg ČLANKOV IN RAZPRAV o primerjalnopravni, mednarodnopravni 
in domači pravni ureditvi posameznih delovnopravnih in socialnopravnih 
institutov, bodo v reviji objavljeni tudi prispevki priznanih strokovnjakov 
IZ PRAKSE ZA PRAKSO o njihovih izkušnjah pri izvajanju posameznih in-
stitutov v praksi, skupaj z najpogostejšimi aktualnimi VPRAŠANJI IN OD-
GOVORI. V PRILOGI bo prostor za zanimive domače in tuje pravne 
vire, revija pa bo predstavljala tudi aktualno SODNO PRAKSO. PORO-
ČILA o pravnih posvetih, simpozijih in konferencah doma in v tujini, bibli-
ografije in recenzije avtorskih del ter razna druga sporočila o pomembnih 
dogodkih bodo bralcem olajšala pregled nad najpomembnejšimi do-
godki z vsebinskega področja revije.
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REVIJA JE NAMENJENA: 

-	 strokovnjakom s področja delovnega prava in prava socialne varnosti,

-	 vodstvenim delavcem, vodjem pravne, splošne in kadrovske službe

-	� izvajalcem kadrovskega menedžmenta - kadrovikom, pravnikom, 

ekonomistom, sociologom, ... 

-	 predstavnikom delavcev – sindikatom, svetom delavcev

-	 predstavnikom delodajalcev – zbornicam, združenjem

-	� vodilnim državnim uslužbencem in direktorjem javnih zavodov, agencij in 

drugih oseb javnega prava

-	� študentom dodiplomskega in podiplomskega študija prava, sociologije, 

uprave, socialnega dela, menedžmenta

-	� sodnikom delovnih in socialnih sodišč, upravnih sodišč in sodnikom za 

prekrške,

-	 inšpektorjem za delo

-	 in drugim.
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NAROČILNICA / SUBSCRIPTION

DA, naročam revijo Delavci in Delodajalci

št. izvodov              tiskana izdaja	 št. izvodov              digitalna izdaja

št. paketov              tiskana in digitalna izdaja 

Letna naročnina (štiri številke) za paket (tiskana in digitalna izdaja) je 153,72 €,  
za tiskano ali digitalno izdajo je 128,10 €, posamezna številka je 35,70 €,  
dvojna številka 71,40 € (vse cene so z DDV), priznamo 50% popust za študente.  
Odjava naročila je možna dva meseca pred iztekom tekočega koledarskega leta 
za naslednji letnik revije. 

YES, please enter my subscription to the review Employees 
and Employers

No. of issues              print version	 No. of issues              online version

No. of issues              print & online package

Annual subscription (four issues) the print and online version package at price 
153,72 €, print or online version at price 128,10 €, particular issue at price  
35,70 € (double 71,40 €), special discount for students (50%).

Naročnik / Subscriber

Naslov / Address

Zavezanec za DDV: da / ne (obkroži!) – ID št. / Vat No.  

Kontaktna oseba / Contact person 

Položaj v organizaciji / Position at work 

Telefon / Phone                                                Datum / Date

E-naslov / E-mail

Žig / Mark			             Podpis odgovorne osebe / Signature

Strinjam se, da Inštitut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani moje osebne podatke (ime, priimek, 
elektronski naslov) uporabi za obveščanje o dogodkih in publikacijah inštituta oziroma Pravne 
fakultete Univerze v Ljubljani.
I agree that the Institute of Labor Law at the Faculty of Law in Ljubljana uses my personal data  
(name, surname, e-mail address) for information on the events and publications of the Institute or  
the Faculty of Law, University of Ljubljana.

Poslati na naslov / Mail to address: Inštitut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani,  
Poljanski nasip 2, 1000 Ljubljana, Slovenija, ali/or e-mail: inst.delo@pf.uni-lj.si



Najave, oglasi / Announcements 

396

DELAVCI IN DELODAJALCI 2-3/2025/XXV

NAVODILA AVTORJEM  
ZA PRIPRAVO PRISPEVKOV

Prispevke objavljamo v slovenščini, s povzetkom in izvlečkom v angleščini, pri-

spevke tujih avtorjev pa lahko objavimo tudi v izbranem tujem jeziku.

Objavljamo znanstvene in strokovne prispevke, ki jih recenziramo in honoriramo. 

Vsak prispevek mora imeti naslov, ime in priimek avtorja, strokovni naziv avtorja, 

polni naslov ustanove, v kateri je avtor zaposlen, ter poleg besedila prispevka tudi:

-	 povzetek (abstract), 

-	 ključne besede (key words), 

-	 kratek izvleček v angleščini (summary) ter 

-	 na koncu članka še navedbo literature in virov. 

Znanstveni prispevki naj bodo dolgi praviloma eno avtorsko polo (do 30.000 

znakov, upoštevajoč tudi prostore med znaki), strokovni prispevki pa so lahko 

tudi krajši. Kratek izvleček v angleščini (summary) je dolg eno tipkano stran 

(3.000 znakov) in strnjeno, na razumljiv način, povzema vsebino in ključne ugo-

tovitve prispevka. Povzetek (abstract) je dolg pet tipkanih vrstic (450 znakov) in 

zgoščeno predstavlja vsebinske sklope in vprašanja, ki jih bo avtor obravnaval v 

prispevku. Povzetek, izvleček in ključne besede (5 – 10) pripravi avtor v angle-

škem in slovenskem jeziku.

Prispevki imajo vsebinske in bibliografske opombe, ki se navajajo sproti, pod 

črto, z nadpisano zaporedno številko. Bibliografske opombe s priimki avtorjev naj 

bodo pisane z malimi črkami in navedbo citirane strani (npr. Bajič, Stojan, str. 1), 

v primeru, da se avtor pojavlja z več prispevki, je treba dodati za imenom avtorja 

tudi letnico citiranega dela (npr. Bajič, Stojan. 1925, str. 1), navedba celotnega 

citiranega oz. referenčnega bibliografskega vira pa naj bo navedena na koncu 

prispevka (literatura in viri). 

Pri sklicevanju na zakonski ali drug pravni predpis, se ta prvič navede s polnim 

imenom in navedbo uradnega lista ter uradno okrajšavo že v besedilu ali v spro-

tni opombi, v nadaljevanju pa se navaja z uradno okrajšavo. 

Revija praviloma objavlja še ne objavljena dela, ki tudi niso bila poslana za objavo 

v kakšno drugo revijo, za morebitne kršitve avtorskih pravic je odgovoren avtor. 

Avtorji oddajo prispevke v elektronski obliki (word) na naslov uredništva:  

inst.delo@pf.uni-lj.si . 

Prispevki, ki ne bodo ustrezali zgoraj navedenim zahtevam,  

bodo vrnjeni avtorjem v dopolnitev. 
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