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SPREMEMBE UREJANJA PRAVIC IN OBVEZNOSTI V DELOVNEM RAZMERJU

Veljavna Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (Ur.l. SFRJ, št. 60/89, 42/90) in Zakon o delovnih razmerjih (Ur.l.RS, št. 14/90, 5/91, 71/93) v teoriji in praksi ocenjujemo kot neprimerna iz vsebinskih in formalnopravnih razlogov. Nove družbenoekonomske razmere so narekovale pripravo in sprejem novega slovenskega Zakona o delovnih razmerjih, katerega glavne značilnosti na kratko predstavljamo v nadaljevanju.

Razlogi za sprejem zakona

Družbenoekonomske spremembe koncem 80-ih let so imele za posledico spremembo koncepta delovnega razmerja. Na družbeni lastnini in samoupravljanju temelječe asociativno delovno razmerje je bilo spremenjeno v dvostransko, na pogodbi o zaposlitvi temelječe delovno razmerje. Vendar pa veljavna zakonodaja ob določitvi pogodbe o zaposlitvi kot pravnega temelja za nastanek delovnega razmerja, pogodbe o zaposlitvi ni uredila. Prav tako pogodbeni naravi delovnega razmerja ni prilagodila ureditve posameznih pravic iz delovnega razmerja. Znašli smo se v situaciji, ko pogodba o zaposlitvi, s katero se ureja zelo specifično pogodbeno razmerje, ne ureja niti delovna zakonodaja niti zakonodaja, ki ureja splošna pogodbena razmerja. Neurejenost pogodbe o zaposlitvi in neustrezna ureditev posameznih delovnopravnih institutov je začela v praksi povzročati veliko problemov, pri čemer je najpomembnejše, da se je zmanjševala pravna varnost delavcev.

O problematičnosti veljavne zakonodaje iz formalnopravnih razlogov pa govorimo zato, ker smo z Ustavnim zakonom za izvedbo temeljne ustavne listine o samostojnosti in neodvisnosti Republike Slovenije (Ur.l.RS, št. 1/91) sicer določili, da se v RS do izdaje ustreznih predpisov RS smiselno uporabljajo kot republiški predpisi tisti zvezni predpisi, ki so veljali v RS ob uveljavitvi ustavnega zakona, v kolikor ne nasprotujejo pravnemu redu RS, vendar smo takrat predpostavljali, da bo ta »začasna« uporaba zveznih predpisov vsaj na področjih, ki jim pripisujemo temeljni sistemski pomen, veliko krajša.

Omenjeni vsebinski in formalni razlogi so tisti, ki so v prvi vrsti narekovali pripravo in sprejem novega slovenskega Zakona o delovnih razmerjih. Poleg njih pa je moral predlagatelj zakona upoštevati, da je treba z zakonom zagotoviti izpolnjevanje obveznosti naše države, ki izhajajo iz ratificiranih mednarodnih pravnih dokumentov kot so dokumenti OZN
, Mednarodne organizacije dela
 in Sveta Evrope
. V razpravah o predlogu zakona je bilo večkrat potrjeno splošno znano dejstvo, da mednarodne norme niso le vir idej za urejanje določenih vprašanj na nacionalni ravni temveč so tudi porok za to, da se ob spremembah obstoječe zakonodaje ohrani raven že priznanih pravic.

In končno, priprava novega Zakona o delovnih razmerjih je bila priložnost, da  našo novo zakonodajo harmoniziramo s pravom Evropske skupnosti.    

Cilji in načela zakona

Zakon o delovnih razmerjih bo začel veljati 1. januarja 2003. Zakon bo nadomestil sedaj veljavna Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja in Zakon o delovnih razmerjih.

Temeljni namen zakona je ureditev individualnih delovnih razmerij. Po zakonu so to tista pravna razmerja, ki nastanejo s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem. Zakon pa se bo subsidiarno lahko uporabljal tudi za nekatere javne uslužbence. Sprejeto je namreč, da zakon ureja delovna razmerja delavcev, zaposlenih v državnih organih, lokalnih skupnostih in v zavodih, drugih organizacijah ter pri zasebnikih, ki opravljajo javno službo, če ni s posebnim zakonom drugače določeno. 

V zvezi s  krajevno veljavnostjo zakona je določeno, da se zakon uporablja za delovna razmerja med delavci in delodajalci, ki imajo sedež ali prebivališče v RS. Zakon bo veljal tudi za delovna razmerja med delavci in tujimi delodajalci, ki bodo pogodbe o zaposlitvi sklepali na območju naše države.

V drugem odstavku 1. člena zakona so navedeni naslednji cilji zakona:

· vključevanje v delovni proces,

· zagotavljanje usklajenega poteka delovnega procesa ter

· preprečevanje brezposelnosti.

Splošno opredeljene cilje zakona je mogoče razumeti tako, da je zakonodajalec z njimi želel posamezne delovnopravne institute urediti tako, da: 1. za delodajalce ne bodo pomenili pretiranih ovir za zaposlovanje čim večjega števila ljudi, in da bodo spodbujali delavce in delodajalce, da bodo na zakonit način  sklepali delovna razmerja,  2. da bodo rezultat čim večje uravnoteženosti med interesi dela in interesi kapitala; da bodo spodbujali zadostno participacijo delavcev pri odločanju o njihovih delovnih razmerah; da ne bodo vir konfliktov med delavci in delodajalcem, ter da bodo omogočali čim večjo produktivnost delodajalca, 3. da ne bodo samo spodbujali zaposlovanje delavcev, temveč tudi preprečevali, da bi delodajalec popolnoma svobodno in brez kakršnihkoli omejitev odpuščal delavce.

Zakon v omenjenem drugem odstavku 1. člena poleg treh najpomembnejših ciljev zakona poudarja tudi tri temeljne pravice, načela oziroma vrednote, na katerih temelji celotna zakonska ureditev delovnih razmerij. To pa so:

· pravica delavcev do svobode dela,

· dostojanstvo pri delu in

· varstvo interesov delavcev v delovnem razmerju.

Pravica do svobode dela je ustavna kategorija in je tokrat ne bom pojasnjevala, čeprav nekatere ugotovljene kršitve svobode dela kažejo, da tudi v naši državi spoštovanje svobode dela ostaja določen problem. Glede dostojanstva pri delu velja, da je to ena temeljnih vrednot, ki jo dandanes poudarjajo tako na mednarodni kot tudi na nacionalnih ravneh. Pomeni lahko različne  elemente, na primer: zahtevo, da so zagotovljene varne in vedno boljše delovne razmere, ki omogočajo človeka vredno aktivno življenje delavcev; prepoved poseganje v zasebnost, vključno s prepovedjo spolnega nadlegovanja na delovnem mestu  itd. Poudarek, da zakon varuje interese delavcev v delovnem razmerju, je povezan s tem, da je delavec v delovnem razmerju podrejen delodajalcu, njegov položaj šibkejši stranke v delovnem razmerju pa zahteva pravno varstvo njegovega delovnopravnega položaja zato, da bi lahko uresničevali spoštovanje svobode dela ali zagotavljali že omenjeno dostojanstvo pri delu.

Vsebinsko se na vprašanje  temeljnih vrednot, ki jih mora varovati sleherni delovnopravni sistem navezuje tudi prepoved diskriminacije pri zaposlovanju, v času trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja. Novi zakon na podlagi 14. in 49. člena Ustave RS in upoštevaje različne mednarodne norme na različnih mestih  in upoštevaje različne možne diskriminatorne okoliščine poudarja prepoved diskriminacije. V poglavju z naslovom Splošne določbe tako vsebuje splošno prepoved diskriminacije (6. člen). In sicer je  prepovedana diskriminacija pri zaposlovanju in v času trajanja zaposlitve glede na:

· spol,

· raso,

· barvo kože,

· starost,

· zdravstveno stanje oz. invalidnost,

· versko, politično ali drugo prepričanje,

· članstvo v sindikatu,

· nacionalno  poreklo,

· socialno poreklo,

· družinski status,

· premoženjsko stanje,

· spolno usmerjenost,

· druge osebne okoliščine.

Upoštevaje Direktivo 76/207/EGS o izvajanju načela enakega obravnavanja moških in žensk glede dostopa do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih razmer zakon v drugem odstavku 6. člena še posebej določa, da morajo biti ženskam in moškim zagotovljene enake možnosti in enako obravnavanje pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, izobraževanju, prekvalifikaciji, plačah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Ta določba je podlaga za dodatno, včasih tudi konkretnejšo, ureditev enakih možnosti in obravnavanja moških in žensk v zvezi s posameznimi instituti (na primer: enaka obravnava glede na spol pri objavi prostega delovnega mesta - 25. člen; prepoved diskriminacije pri zaposlovanju in delu v zvezi s spolnim nadlegovanjem - 45. člen; določitev različnih okoliščin, ki so uvrščene tudi med diskriminatorne okoliščine, kot neutemeljenega razloga za redno odpoved pogodbe s strani delodajalca - 89. člen;  enako plačilo za enako delo ali za delo enake vrednosti za moške in za ženske - 133. člen).

Novost v zvezi z zakonsko ureditvijo prepovedi diskriminacije pri zaposlovanju in delu je tudi, da zakon v skladu s pravom Evropske skupnosti prepoveduje tako neposredno kot tudi posredno diskriminacijo (3.odstavek 6. člen). Posredno diskriminacijo tudi opredeljuje. In sicer posredna diskriminacija obstaja, če navidezno nevtralne določbe, kriteriji in praksa učinkujejo tako, da postavljajo osebe določenega spola, rase, starosti, zdravstvenega stanja ali invalidnosti, verskega ali drugega prepričanja, spolne usmerjenosti ali nacionalnega porekla v slabši položaj, razen če so te določbe, kriteriji in praksa objektivno upravičeni, ustrezni in potrebni.

V zakonske določbe o prepovedi diskriminacije pri zaposlovanju in delu je bila iz posebne direktive 97/80/ES prevzeta ureditev o tako imenovanem obrnjenem dokaznem bremenu. Po novem zakonu bo moral delodajalec dokazovati, da različno obravnavo kandidata za zaposlitev ali delavca opravičujejo vrsta in narava dela, če bo prizadeti v sporu navajal dejstva, ki upravičujejo domnevo, da je bila kršena prepoved diskriminacije zaradi okoliščin, ki jih zakon navaja v določbi o prepovedi neposredne in posredne diskriminacije. 

O bistvenih vsebinskih novostih zakona

Zakon bo v naš delovnopravni sistem vnesel precej novosti. Sama jih delim na tiste, ki so temeljnega, sistemskega značaja (A), in na tiste, ki se nanašajo na ureditev posameznih institutov, pri čemer gre zlasti za usklajevanje obsega pravic z mednarodnim pravom (B).

A. 

Novosti, ki so temeljnega, sistemskega značaja, povezujem zlasti z zakonsko opredelitvijo delovnega razmerja, z ureditvijo pogodbe o zaposlitvi in nujno prilagoditvijo posameznih pravic iz delovnega razmerja pogodbenemu konceptu delovnega razmerja.

1. 

Novi zakon opredeljuje delovno razmerje kot »razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organizirani delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno, nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca (4. člen). Definicija pove, kateri so bistveni elementi delovnega razmerja. Gre za elemente, ki jih lahko obravnavamo tudi kot temeljne značilnosti same pogodbe o zaposlitvi kot pravne podlage za nastanek delovnega razmerja, in sicer:

· osebno opravljanje dela (pogodba intuitu personae),

· odplačnost (plačilo za delo),

· nepretrgana, dlje časa trajajoča delovna aktivnost (rok za izpolnitev pogodbene obveznosti ni značilen element pogodbe o zaposlitvi),

· delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca (s pogodbo o zaposlitvi se med delavcem in delodajalcem vzpostavi vez podrejenosti).

Če obstajajo navedeni elementi delovnega razmerja, se delo ne sme opravljati na podlagi pogodb civilnega prava, razen v primerih, ki jih določa zakon.

Podrejenost je temeljna značilnost pogodbe o zaposlitvi in na njej temelječega delovnega razmerja. S pogodbami civilnega prava se med pogodbenimi strankami vzpostavlja razmerje prirejenosti, enakosti. V primeru delovnega razmerja pa vedno poudarjamo, da je delavec slabotnejša stranka tega razmerja. Da bi zmanjšali neenakost med delavcem in delodajalcem, je delavcu namenjeno varstvo, ki mu ga daje delovno pravo. V zameno za to, da delavec dela v podrejenosti delodajalcu, je upravičen torej do določenega pravnega varstva. Zato tudi pravimo, da je podrejenost delavca delodajalcu osnovni razlog za nastanek in razvoj delovnega prava. K povedanemu velja dodati še eno dejstvo. Ker delavec dela po navodilih in pod nadzorom delodajalca, v zvezi s svojo aktivnostjo ne nosi nobenega poslovnega rizika, kar sicer velja v primeru dela na podlagi pogodb civilnega prava. V delovnopravni teoriji torej obravnavamo podrejenost kot nekakšno protiutež temu, da »podrejeni, odvisni delavec« v zvezi s svojo aktivnostjo ne nosi nobenega poslovnega rizika.
2. 

Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi (prvi odstavek 9. člena). Na definicijo delovnega razmerja kot, med drugim, razmerja podrejenosti, se navezuje druga novost zakona, ki je sistemskega značaja, to je celovitejša ureditev pogodbe o zaposlitvi kot pravne podlage za nastanek delovnega razmerja.

Pogodba o zaposlitvi v Obligacijskem zakoniku ni urejena. Zato, predvsem pa zaradi mnogih specifičnosti delovnega razmerja, zasnovanega na podlagi pogodbe o zaposlitvi, v primerjavi s klasičnimi pogodbenimi razmerji, je predlagatelj zakona izhajal iz predpostavke, da je pogodba o zaposlitvi pogodba delovnega prava. Ne glede na to, pa je v prvem odstavku 11. člena zakona določeno, da se » glede sklepanja, veljavnosti, prenehanja in drugih vprašanj o zaposlitvi smiselno uporabljajo splošna pravila civilnega prava, če ni s tem ali drugim zakonom drugače določeno«. Zakon o delovnih razmerjih torej napotuje na smiselno in subsidiarno uporabo načel in splošnih pravil, ki veljajo za pogodbena razmerja. Razlog za »smiselno« uporabo pravil, ki veljajo za pogodbena razmerja, je v posebnosti delovnega razmerja v primerjavi z drugimi pogodbenimi razmerji in v posebnostih same pogodbe, na podlagi katere delovno razmerje nastane. Izhodišče, da je pogodba o zaposlitvi pogodba delovnega prava, in upoštevanje številnih posebnosti in značilnosti delovnega razmerja bi morala imeti za posledico ne le smiselno, ampak tudi restriktivno uporabo pravil Obligacijskega zakonika. Glede subsidiarne uporabe Obligacijskega zakonika za pogodbo o zaposlitvi lahko dodam, da pravno podlago zanjo lahko najdemo tudi v 1. členu Obligacijskega zakonika.

3. 

O celovitejši ureditvi pogodbe o zaposlitvi v novem Zakonu o delovnih razmerjih govorimo lahko tudi zato, ker je najobsežnejše poglavje v zakonu posvečeno ravno pogodbi o zaposlitvi, od njene sklenitve, spremembe, suspenza pa do njenega prenehanja. Ali bolj natančno. V poglavju o pogodbi o zaposlitvi zakon ureja naslednje sklope vprašanj:

· splošna vprašanja o pogodbi o zaposlitvi,

· obliko pogodbe,

· pogodbeno svobodo,

· pravice in obveznosti strank pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi,

· vsebino pogodbe,

· obveznosti pogodbenih strank,

· spremembo ali sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi zaradi spremenjenih okoliščin,

· suspenz pogodbe,

· posebnosti pogodb o zaposlitvi,

· sprememba delodajalca,

· prenehanje pogodbe o zaposlitvi.

Glede nakazane nove zakonske ureditve pogodbe o zaposlitvi je mogoče na splošno opozoriti vsaj na naslednje:

V poglavju o pogodbi o zaposlitvi najdemo nekatere nove institute, ki jih doslej nismo poznali, na primer: ureditev položaja delavcev v primeru spremembe delodajalca, posebno pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku itd. Po drugi strani pa novost sistemske narave pomeni ureditev nekaterih delovnopravnih institutov na način, da bo njihova ureditev dosledneje prilagojena pogodbenosti delovnega razmerja. V mislih imam na primer ureditev tako imenovanih obveznosti pogodbenih strank, spremembe pogodbe o zaposlitvi, posebnosti nekaterih pogodb o zaposlitvi ali prenehanja pogodbe o zaposlitvi, ki nadomešča doslej znani institut prenehanja delovnega razmerja). Večina primeroma navedenih vprašanj bo obravnavanih v posebnih prispevkih, zato bi sama opozorila le na nekaj vprašanj v zvezi z ureditvijo obveznosti pogodbenih strank po 7. točki poglavja o pogodbi o zaposlitvi.

Novi zakon na različnih mestih govori o »pogodbenih in drugih obveznostih« iz delovnega razmerja. Tako na primer je kršitev pogodbenih in drugih obveznosti razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca  (88. člen). Če bo kršitev pogodbenih in drugih obveznosti imela znake kaznivega dejanja, bo to lahko razlog tudi za izredno odpoved pogodbe s strani delodajalca (111. člen). Za kršitev pogodbenih in drugih obveznosti je nadalje predvidena disciplinska odgovornost delavca (174. člen). Glede na dikcijo, ki  je doslej nismo poznali, se lahko zastavi vprašanje, na katere obveznosti se zakonsko besedilo v navedenih primerih nanaša. Besedna zveza »pogodbene in druge obveznosti« se nanaša na: 1. obveznosti, ki so bolj ali manj določno navedene v pogodbi o zaposlitvi in 2. obveznosti, določene z državnimi predpisi, kolektivnimi pogodbami oz. splošnimi akti delodajalca
 ter obveznosti, ki jih zakon ureja v že omenjeni 7. točki poglavja o pogodbi o zaposlitvi pod naslovom  Obveznosti pogodbenih strank.

 Zakon kot obveznosti delavca omenja:

· opravljanje dela (vestno, v času in na kraju, ki sta določena za izvajanje dela in upoštevaje organizacijo dela, upoštevaje delodajalčeva navodila, upoštevanje predpisov o varnosti in zdravju pri delu), 

· obveznost obveščanja,

· prepoved škodljivega ravnanja,

· obveznost varovanja poslovne skrivnosti,

· prepoved konkurence.

Kot obveznosti delodajalca so v zakonu določene:

· obveznost zagotavljanja dela,

· obveznost plačil,

· obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer,

· obveznost varovanja delavčeve osebnosti.

Upoštevajoč bistvene elemente delovnega razmerja lahko navedene obveznosti delavca in delodajalca razdelimo na tako imenovani temeljne in dodatne obveznosti. Temeljna ali glavna obveznost delavca je delo, temeljna obveznost delodajalca je plačilo. Nanju navezujemo druge, to je dodatne obveznosti, ki izhajajo tudi iz tega, da temelji delovno razmerje na pogodbi o zaposlitvi, ki je pogodba intuitu personae in mora zato v tem razmerju obstajati razmerje zaupnosti.

Temeljni obveznosti pogodbenih strank se – po vsebini – spreminjata, saj morata biti opredeljeni v vsakokratni pogodbi o zaposlitvi, medtem ko so dodatne obveznosti (z izjemo na primer pogodbene prepovedi konkurenčne dejavnosti) imanentne vsakemu delovnemu razmerju in se z morebitno spremembo pogodbe o zaposlitvi ne spremenijo.

Rada bi opozorila, da zakonska določitev pogodbenih obveznosti delavca in delodajalca nima le splošnega teoretičnega pomena, ampak bo velikega praktičnega pomena pri vsakodnevni uporabi zakona. Trditev je mogoče ilustrirati na institutu disciplinske odgovornosti delavcev. Spremenil se je koncept urejanja tega področja tudi v tem smislu, da sedaj zakon pove, katere so zakonske obveznosti delavca. Za dosedanjo delovno zakonodajo pa je bilo značilno, da je opredeljevala kršitve, ne da bi pred tem opredelila, katere so delavčeve obveznosti.

4. 

Zakon o delovnih razmerjih je posegel tudi v sistem avtonomnih virov delovnega prava. Novost sistemske narava tako predstavljajo na novo določeni splošni akti delodajalca (8. člen). Zakaj novost? Splošne akte je delovna zakonodaja predvidevala že doslej. Vendar pa njihova pravna narava ni bila jasno določena. Sedaj iz zakona jasno izhaja, da gre v primeru splošnih aktov delodajalca za enostranske pravne akte, ki jih sprejme delodajalec potem, ko jih je predložil v mnenje sindikatom pri delodajalcu, oziroma ko je o vsebini predloga splošnega akta obvestil delavce. Zakon je namreč predvidel (po vsebini) dve različni vrsti splošnih aktov delodajalca: 

· splošne akte delodajalca, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti, ki jih je delodajalec dolžan posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu, njihovo mnenje pa tudi obravnavati in se do njega opredeliti, in

· splošne akte delodajalca, s katerimi lahko delodajalec določi pravice, ki se v skladu z zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata; o vsebini tega akta je dolžan delavce le obvestiti.

Vsaj, ko gre za splošne akte delodajalca, s katerimi naj bi nadomeščali podjetniške kolektivne pogodbe, pomeni nova ureditev odstop od tako imenovane kolektivne avtonomije, ki se drugod v svetu vse bolj uveljavlja, v korist avtonomije posameznega delodajalca, kar pomeni velik korak nazaj z vidika razvoja delovnega prava in hkrati verjetno tudi kršitev v mednarodnih normah določene pravice do kolektivnega pogajanja.

5. 

S sistemskega vidika so ne nazadnje pomembne spremembe v sistemu odločanja o pravicah in obveznostih delavca pri delodajalcu. Eno od izhodišč predlagatelja zakona je bilo odpraviti sistem dvostopenjskega odločanja pri delodajalcu, vzpostaviti  pa nekatere nove mehanizme varstva delavcev, ki naj bi prispevali k preprečevanju sporov, ki bi jih bilo treba reševati po sodni poti. Izhodišče je konkretizirano  v novi ureditvi:

· postopka pred redno odpovedjo s strani delodajalca (pisno opozorilo na izpolnjevanje obveznosti in možnost odpovedi v primeru ponovitve kršitve - 83. člen),

· možnost zagovora delavca pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi,

· vloge sindikata, če namerava delodajalec redno ali izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi (dolžnost delodajalca, da pisno obvesti sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka, o nameravani odpovedi pogodbe, pravica sindikata, da poda mnenje o nameravani odpovedi, pravica sindikata, da pisno nasprotuje odpovedi, in pravica sindikata, da lahko v slednjem primeru zahteva zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi - 84. in 85. člen),

· vloge sindikata v disciplinskem postopku (dolžnost delodajalca, da o uvedbi disciplinskega postopka obvesti sindikat, katerega član je delavec, pravica sindikata, da oblikuje svoje mnenje in dolžnost delodajalca, da se do mnenja sindikata opredeli - 179. člen),

· uveljavljanja pravic pri delodajalcu (pravica delavca, da zahteva, da delodajalec odpravi kršitev svoje obveznosti oziroma, da izpolni obveznost - prvi odstavek 204. člena),

· fakultativne arbitraže za reševanje individualnih delovnih sporov pod pogojem, da je arbitraža določena s kolektivno pogodbo in da delavec in delodajalec soglašata o takem načinu reševanja spora - 205. člen).

Vsaj v zvezi z vlogo sindikata v primeru, ko namerava delodajalec redno ali izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi bi sicer lahko zakonsko besedilo kritično obravnavali z vidika njegove jasnosti in natančnosti, vendar bi sama želela opozoriti na neko drugo vprašanje. Ob predlagani ureditvi vloge sindikata v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca so nekateri začeli opozarjati, da je bilo eno od izhodišč za oblikovanje novega zakona tudi to, da bo odpravil dvostopenjsko odločanje o pravicah iz delovnega razmerja pri delodajalcu, zakonske rešitve pa da dejansko ohranjajo do določene mere dvostopenjsko odločanje. Opozorila bi rada, da moramo v zvezi z nakazanim problemom upoštevati ne le obveznosti delodajalca v zvezi z zagotavljanjem možnosti zagovora prizadetega delavca, ki izhajajo iz ratificiranih mednarodnih norm, temveč tudi sodobno razumevanje bistva načela varstva zaposlitve. To načelo lahko uresničujemo s pomočjo različnih ukrepov - pravnih (ureditev postopka in določitev, kaj vse mora delodajalec storiti pred morebitno odpovedjo pogodbe, ki ga štejemo kot skrajno sredstvo) in drugih (na primer z izobraževanjem). Eden od načinov uresničevanja načela je tudi, da zagotovimo delavcu možnost pritožbe ali nekega drugega ravnanja kot reakcije na ravnanje delodajalca še v času, ko delovno razmerje še obstaja. S tem lahko preprečimo, da bi spor dejansko pripeljal do prenehanja pogodbe o zaposlitvi. V svetu dandanes vse bolj zagovarjajo sistem, v katerem varstvo delavca ne bo zagotovljeno le tako, da bo lahko le pred sodiščem spodbijal odpoved pogodbe o zaposlitvi (najprej prenehanje pogodbe, nato sodno varstvo), ampak bo to varstvo zagotovljeno še v času, ko pogodba še velja.

 B. 

Novosti, ki se nanašajo na raven oziroma obseg posameznih pravic iz delovnega razmerja. Z novim zakonom  bodo nekatere posamične pravice iz delovnega razmerja urejene za delavce bolj ugodno, kot je to veljalo doslej (samo primeroma: ureditev položaja delavcev v primeru začetka postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave; določitev maksimalnega trajanja delovnega časa, vključno z nadurnim delom; varstvo nočnih delavcev; daljši letni dopust; varstvo delavcev, ki še niso dopolnili 18 let starosti itd.). Predlagatelj zakona je namreč moral upoštevati številne novejše mednarodne pravne vire, ki obvezujejo našo državo (nekatere konvencije MOD in Evropsko socialno listino - spremenjeno) ter v naš delovnopravni sistem prevzeti ureditev iz prava Evropske skupnosti.

Iz doslej povedanega izhaja, da so bili nekateri doslej znani instituti  tudi odpravljeni ali spremenjeni, na videz tudi na (za delavce) manj ugoden način. Vendar gre praviloma za spremembe, ki so bile nujne zato, da bi zakonsko ureditev posameznih institutov prilagodili pogodbeni naravi delovnega razmerja. Spremembe so bile torej nujne zaradi vzpostavitve čim bolj konsistentnega delovnopravnega sistema.

Delovanje in varstvo sindikalnih zaupnikov

Zakon o delovnih razmerjih ureja delovanje in varstvo sindikalnih zaupnikov v posebnem VI. poglavju. Ureditev je pretežno dokaj splošna, zato je pomembno upoštevati, da najdemo določbe o pristojnostih sindikata  ali sindikalnih zaupnikov, kot tudi določbe o varstvu sindikalnih zaupnikov tudi v drugih delih zakona.

Predlagatelj zakona je izhajal iz doslej veljavne zakonske ureditve in v njej določenega sistema dvotirnosti pri delovanju delavskih predstavnikov v podjetju. Zato Zakon o delovnih razmerjih ureja le pristojnosti in varstvo sindikalnih zaupnikov,
 ureditev pristojnosti in varstva tako imenovanih neposredno voljenih delavskih predstavnikov pa prepušča Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju.

Zakon v VI.poglavju določa, da mora delodajalec sindikatu zagotoviti pogoje za hitro in učinkovito opravljanje sindikalnih dejavnosti v skladu s predpisi, s katerimi varuje pravice in interese delavcev. Delodajalec je dolžan sindikatu omogočiti dostop do podatkov, ki so potrebni pri opravljanju sindikalne dejavnosti (207. člen). 

Zakon nadalje vsebuje nekaj določb o sindikalnem zaupniku. Sindikalnega zaupnika lahko imenuje ali izvoli sindikat, ki ima svoje člane pri določenem delodajalcu. Če sindikalni zaupnik ni določen, zastopa sindikat njegov predsednik. Sindikat je dolžan delodajalca obvestiti o tem, kdo je bil imenovan oziroma izvoljen za sindikalnega zaupnika.Po zakonu mora sindikalni zaupnik izvajati sindikalno dejavnost v času in na način, da ne bo zmanjšal učinkovitost poslovanja delodajalca (208. člen).

Število sindikalnih zaupnikov, ki jim zaradi sindikalne aktivnosti ni dopustno znižati plače, proti njim začeti disciplinskega  ali odškodninskega postopka ali jih kako drugače postavljati v manj ugoden položaj in ki jim je po zakonu priznano posebno varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca, se določi v skladu s kriteriji, ki so določeni v kolektivni pogodbi oziroma v dogovoru med delodajalcem in sindikatom (210. člen).

Doslej povzete zakonske določbe kažejo, da je zakonodajalec z njimi želel izpolniti obveznosti, ki jih določa Konvencija  MOD št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike v podjetju, po drugi strani pa odpraviti nekatere probleme, ki so se zaradi nejasne ureditve vprašanja, komu gre varstvo oziroma kdo uživa tako imenovano imuniteto, pojavljali v praksi. Kot take ne predstavljajo bistvenih vsebinskih novosti v pravni ureditvi varstva sindikalnih zaupnikov. Vsebinsko novost v obravnavanem poglavju pa pomenijo določbe 209. člena, ki se nanašajo na položaj in varstvo sindikalnih zaupnikov v primeru spremembe delodajalca.
 Upoštevaje Direktivo 2001/23/ES o zbliževanju zakonov držav članic o pravicah delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali obratov je bilo treba v zakonu zagotoviti, da  v primeru spremembe delodajalca, sindikalni zaupnik ohrani svoj status, če pri delodajalcu prevzemniku obstojajo pogoji za njegovo imenovanje v skladu s kolektivno pogodbo. 

Kot rečeno,  vsebuje Zakon o delovnih razmerjih še nekatere posebne določbe o pravicah oziroma o  pristojnostih sindikata ali sindikalnega zaupnika, na primer:

· v zvezi s sprejemanjem splošnih aktov delodajalca (8. člen),
 

· v zvezi z vlogo sindikata v primeru nameravane redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca (84. člen),

· v zvezi z možnim nasprotovanjem sindikata odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca (85. člen),

· v zvezi s postopkom odpovedi pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev iz poslovnih razlogov (97. člen),

· v zvezi z določitvijo letnega razporeda delovnega časa (147. člen),

· v zvezi z uvedbo nočnega dela (152. člen),

· v zvezi z vlogo sindikata v disciplinskem postopku (179. člen).

Prav tako zakon v posebnih določbah dopolnjuje tudi varstvo sindikalnih zaupnikov, kot je določeno v 210. členu. Pomembna je zlasti prepoved odpovedi pogodbe o zaposlitvi brez soglasja sindikata imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaupniku (113. člen), za varstvo sindikalnih zaupnikov pa so prav tako pomembne  tiste zakonske določbe, ki prepovedujejo diskriminacijo pri zaposlovanju in delu zaradi članstva v sindikatu (6. člen) ali članstvo v sindikatu in udeležbo v sindikalnih dejavnostih opredeljujejo kot neutemeljene razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi (89. člen)

Inšpekcijsko nadzorstvo

Inšpekcijsko nadzorstvo nad izvajanjem zakonov, drugih predpisov in splošnih aktov, ki urejajo delovna razmerja, ter ukrepe, ki jih imajo na voljo inšpektorji za delo, ureja Zakon o inšpekciji dela. Novi zakon o delovnih razmerjih pa ga v VIII. poglavju, ki je namenjeno inšpekcijskemu nadzorstvu,  vendarle tudi dopolnjuje s tem, da nekatere pristojnosti inšpektorja konkretizira, predvideva pa tudi nekatere nove pristojnosti.  Tako zakon  določa, da ima inšpektor pravico in dolžnost z odločbo odrediti delodajalcu, da zagotovi izvajanje v zakonu izrecno opredeljenih zakonskih določb. Kot novost pa lahko štejemo ureditev, po kateri bo v prihodnje inšpektor za delo preprečil samovoljno ravnanje delodajalca in zadržal učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do poteka roka za arbitražo ali za sodno varstvo oziroma do izvršljive arbitražne odločitve ali do odločitve sodišča o delavčevi zahtevi za izdajo začasne odredbe (tretji odstavek 227. člena). Pomembno novost v ureditvi pristojnosti inšpekcije za delo predstavlja možnost, da inšpektor posreduje v sporu med delavcem in delodajalcem (228. člen). Zakon namreč predvideva, da se lahko delavec in delodajalec sporazumeta o tem, da bo v sporu med njima posredoval inšpektor za delo. Namen posredovanja je, da sprti stranki sporazumno rešita spor. Inšpektor za delo lahko posreduje vse do izvršljive arbitražne odločitve  oziroma do odločitve sodišča prve stopnje o spornem vprašanju. 

� Na primer: Splošna deklaracija človekovih pravic, Mednarodni pakt o državljanskih in političnih pravicah, Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, Konvencija o otrokovih pravicah, Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk.


� Pri pripravi besedila zakona so bile upoštevane tudi nekatere konvencije te organizacije, ki jih RS ni ratificirala.


� Na primer: Evropska konvencija o človekovih pravicah in  Evropska socialna listina (spremenjena).


� Treba je biti pozoren na to, da zakon prepoveduje neposredno in posredno diskriminacijo samo glede na nekatere izmed diskriminatornih razlogov, ki jih sicer navaja  v  prvem odstavku 6. člena, ki vsebuje splošno prepoved diskriminacije pri zaposlovanju in delu.


� Glej drugi odstavek 11. člena zakona. Smisel te zakonske določbe je, da jasno pove, da je treba vedno, kadar obstajajo elementi delovnega razmerja, skleniti pogodbo o zaposlitvi in ne katero od pogodb civilnega prava, kajti le na podlagi pogodbe o zaposlitvi in sklenjenega delovnega razmerja gre osebam, ki opravljajo delo, delovnopravno varstvo. 


� Velja za splošne akte delodajalca, s katerimi lahko delodajalec določi pravice, ki se v skladu z zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata.


� Glede na besedilo prvega in drugega odstavka 204. člena zakona nekateri menijo, da je v zakonu dejansko ohranjeno dvostopenjsko odločanje .


� Izjemo pomenijo določbe 113. člena zakona, v katerih je določeno varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca tudi za člana sveta delavcev, delavskega zaupnika, člana nadzornega sveta, ki predstavlja delavce in predstavnika delavcev v svetu zavoda.


� Varstvo delavskih predstavnikov po Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju je že vključeno v spremembe in dopolnitve tega zakona.


� 8. člen zakona je vreden posebne kritične obravnave zaradi nejasne in z nekaterimi drugimi  določbami Zakona o delovnih razmerjih in Zakona o reprezentativnosti sindikatov neusklajenega ter z vidika sindikalne svobode spornega petega odstavka, ki določa: » Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se šteje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika po 208. členu tega zakona.«
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