Tatjana Plešnik

VARSTVO NEKATERIH KATEGORIJ DELAVCEV

Upoštevaje ratificirane konvencije in sprejete direktive Evropske skupnosti, določene kategorije delavcev potrebujejo posebno zakonsko varstvo. Zato zakon obsega posebno poglavje, v katerem ureja varstvo žensk, varstvo delavcev zaradi nosečnosti in starševstva, varstvo delavcev, ki še niso dopolnili 18 let starosti, varstvo invalidov ter varstvo starejših delavcev.

1. VARSTVO ŽENSK

Zakon tako kot sedaj veljavna zakonodaja ureja prepoved opravljanja podzemnih del in določa, da delavke ne smejo opravljati podzemnih del v rudnikih in taksativno našteva, za katere delavke to ne velja, in sicer:

· za vodilne osebe oziroma za tiste, ki vodijo delovne enote in imajo pooblastila za samostojne odločitve,

· za delavke, ki morajo zaradi strokovnega izobraževanja opraviti določen čas prakse na podzemnih delih v rudnikih ter

· za delavke, ki so zaposlene v zdravstvenih in socialnih službah in v drugih primerih, ko morajo odhajati na podzemska dela v rudnik zaradi opravljanja del, ki niso fizična.

Določba je usklajena z ratificirano Konvencijo št. 45 o zaposlovanju žensk pri podzemnih delih v rudnikih vseh kategorij in Evropsko socialno listino, ki prepoveduje zaposlovanje žena v podzemnih rudnikih ali, če je potrebno, na vseh drugih delih, ki bi bila za njih neprimerna, zaradi nevarnosti in nezdrave ali težavne narave dela.

2. VARSTVO DELAVCEV ZARADI NOSEČNOSTI IN STARŠEVSTVA

Mednarodni dokumenti

Delovnopravni in socialni vidik starševstva sta bila tako v tujini kot pri nas v preteklosti večinoma obravnavana s stališča varstva žensk med nosečnostjo in takoj po porodu. S tega vidika so bile v delovnopravno zakonodajo vgrajene določbe o prepovedi nekaterih težkih, zdravju škodljivih in življenju nevarnih del, prepovedi nočnega dela ipd. Kasneje pa je množično zaposlovanje žensk terjalo predvsem zaščito tistih delavk, ki imajo poleg službenih še družinske obveznosti. Raziskave v razvitejših državah so namreč pokazale, da je sodobna delavka-mati preobremenjena in da bi jo bilo zato potrebno ustrezno zaščititi. V smislu enakopravnejše obravnave moških in žensk pa se v zadnjem času, gledano tako v luči novejših konvencij Mednarodne organizacije dela, kot posameznih direktiv EU, briše meja varstva med delavkami in delavci, ki izhaja iz zaščite družine oziroma starševstva.  

Vse države priznavajo pomen in vlogo družine v družbi in tudi potrebo po njenem varstvu s strani družbe oziroma države. Ta temeljna načela in potrebe so potrjena s Splošno deklaracijo o človekovih pravicah, z Mednarodnim paktom o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, Mednarodnim paktom o državljanskih in političnih pravicah, ter nenazadnje v Konvenciji o otrokovih pravicah. Med pomembnejše mednarodne dokumente, ki urejajo področje materinstva in starševstva nedvomno sodi tudi Evropska socialna listina, ki jo je sprejel Svet Evrope že leta 1962, dopolnjena pa je bila leta 1996. Ta dokument predvideva kot posebno pravico delavcev z družinskimi odgovornostmi do enakih možnosti in enakega obravnavanja. Tudi v Priporočilu parlamentarne skupščine Sveta Evrope št. 1074 je poudarjen pomen in zahteva po udejanjanju različnih ukrepov, ki naj bi zagotavljali pogoje za nastanek in poln razvoj družine oziroma po oblikovanju in vzpostavitvi splošne in koordinirane družinske politike v posameznih državah. 

Splošno

Z mednarodnimi dokumenti je usklajena tudi Ustava Republike Slovenije, v kateri je med drugim zapisano, da država varuje družino, materinstvo, očetovstvo, otroke in mladino ter ustvarja za to varstvo potrebne razmere. Republika Slovenija je leta 1993 sprejela tudi Resolucijo o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji (Uradni list RS, št. 40/93). Eden temeljnih ciljev omenjene resolucije je ustvarjanje pogojev za kvalitetnejše usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti staršev (tako matere kot očeta) in spodbujanje k enaki odgovornosti obeh staršev. 

Upoštevaje navedene mednarodne dokumente, ki poudarjajo enako odgovornost staršev glede družine oziroma starševstva, novejše zakonodaje vlogo starševstva obravnavajo tako, da nudijo celovito varstvo delavcem (ne glede na to ali gre za matere ali očete) z družinskimi obveznostmi. Tak pristop obravnave in zaščite je prevzela tudi naša država in ga poskuša zasledovati tudi skozi rešitve nove delovnopravne zakonodaje. Tako zakon določa, da imajo delavci (tako delavec kot delavka, saj se izraz »delavec« uporablja kot nevtralen za ženske in za moške) zaradi nosečnosti in starševstva pravico do posebnega varstva v delovnem razmerju. V primeru spora v zvezi z uveljavljenjem  tega varstva je zakon izrecno določil, da je dokazno breme na strani delodajalca. Delodajalca se tudi zavezuje, da mora omogočiti lažje usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti. Na tem mestu je potrebno opozoriti na Konvencijo št.  156 o enakih možnostih delavcev in delavk ter njihovem enakem obravnavanju (delavci z družinskimi obveznostmi), ki želi omogočiti osebam z družinskimi obveznostmi, ki delajo ali želijo delati, da uveljavijo svojo pravico do dela, ne da bi bile pri tem diskriminirane in brez konflikta med zaposlitvijo in družinskimi obveznostmi. Tudi Direktiva Sveta Evrope št. 96 (junij 1996) o okvirnem sporazumu o starševskem dopustu določa minimalne zahteve, ki so namenjene lažjemu usklajevanju starševskih in poklicnih obveznosti zaposlenih staršev. Ustvarjanje pogojev za usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti obeh staršev je tudi eno izmed načel oziroma ciljev družinske politike Republike Slovenije. Družinska politika in zaposlovanje se stikata v primeru, ko posameznik deli in usklajuje svoj čas med družinskimi in poklicnimi aktivnostmi. Gre za problem porabe in delitve časa, za uveljavljanje enakih možnosti spolov, za upoštevanje družinskih potreb v profesionalni sferi in za usklajevanje potreb družinskega življenja in starševske odgovornosti s poklicnimi aktivnostmi staršev. Pomembni ukrepi, ki pomagajo pri reševanju nasprotij med zaposlitveno in starševsko vlogo so plačan starševski dopust, možnost polne ali delne odsotnosti z dela v času dopusta za nego in varstvo otroka, možnost dogovora staršev glede izrabe starševskega dopusta ter različne oblike skrajšanega delovnega časa. To so pravice, ki so bile v prejšnji zakonodaji urejene v zakonu o delovnih razmerjih, sedaj pa se v celoti urejajo v zakonu o starševstvu in družinskih prejemkih. V primerjavi s prejšnjo zakonodajo omogočajo bolj gibljive načine izrabe starševskega dopusta, ki jih družina prilagaja svojim potrebam, bolj izenačene pravice do starševskega dopusta za oba starša, povečalo pa se je tudi pravno varstvo staršev, povezano z zaposlitvijo. 

Varstvo podatkov v zvezi z nosečnostjo

Zakon že v poglavju o pravicah in obveznostih strank pri sklepanju pogodb o zaposlitvi določa, da delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi ne sme od kandidata zahtevati podatkov o družinskem, zakonskem stanu, podatkov o nosečnosti, načrtovanju družine oziroma drugih podatkov, če niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem. Zato delodajalec tudi v delovnem razmerju ne sme zahtevati ali iskati kakršnihkoli podatkov o nosečnosti delavke, razen če to sama dovoli zaradi uveljavljanja pravic v času nosečnosti. V praksi se namreč že kaže problem zaposlovanja mladih žensk, saj se delodajalci raje odločijo za moškega, ker se pri mlajših ženskah bojijo njene odsotnosti zaradi porodniškega dopusta in nege bolnega otroka.

Prepoved opravljanja del v času nosečnosti in v času dojenja

V skladu z Direktivo 92/85 EEC (varstvo nosečih žensk) je v zakon vključena absolutna prepoved opravljanja del v času nosečnosti oziroma ves čas, ko delavka otroka doji in sicer za tista dela, ki se upoštevaje Aneks II. k navedeni direktivi, določijo v izvršilnem predpisu, ki ga izda minister, pristojen za delo, v soglasju z ministrom, pristojnim za zdravje. 

Upoštevaje Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 56/99 - 14. člen ), ki delodajalcu nalaga, da izdela izjavo o varnosti, ki vsebuje opis delovnega procesa z oceno tveganja za poškodbe in zdravstvene okvare, ter določi varnostne ukrepe za posamezno delovno mesto, zakon veže določene varstvene ukrepe na oceno tveganja. Delodajalec je namreč dolžan sprejeti ustrezne ukrepe (začasna prilagoditev pogojev dela ali prilagoditev delovnega časa), v kolikor delavka v času nosečnosti in ves čas, ko doji otroka, opravlja delo na delovnem mestu, za katerega iz ocene tveganja izhaja nevarnost za njeno zdravje ali zdravje otroka. Če se z začasno prilagoditvijo delovnih razmer oziroma delovnega časa ni mogoče izogniti nevarnosti za zdravje delavke ali zdravje otroka, mora delodajalec v tem času zagotoviti  delavki opravljanje drugega ustreznega dela in plačo, kot da bi opravljala svoje delo, če je to zanjo ugodnejše. Če takega dela ni, pa ji mora zagotoviti ustrezno nadomestilo plače v višini njene povprečne mesečne plače iz zadnjih 12 mesecev oziroma iz obdobja dela v zadnjih 12 mesecih. Na tem mestu pa velja omeniti tudi drugi odstavek 23. člen a zakona o varnosti in zdravju pri delu, ki v skladu z mednarodnimi dokumenti izrecno zavezuje delodajalca, da mora zagotoviti obveščenost nosečih delavk o rezultatih ocenjevanja tveganja ter o ukrepih delodajalca za varnost in zdravje pri delu. 

Varstvo v času nosečnosti in starševstva v zvezi z nočnim in nadurnim delom

Posebno varstvo med nosečnostjo in starševstvom je v skladu z ratificiranimi konvencijami Mednarodne organizacije dela in direktivami Sveta EU zagotovljeno tudi v zvezi z nočnim in nadurnim delom. Nočno delo je v mednarodnih dokumentih posebej obravnavano kot oblika dela, pri kateri morajo biti delavcem zaradi nevarnosti in škodljivih vplivov, ki jih tako delo lahko pomeni za njihovo zdravje, zagotovljene posebne ugodnosti in varstveni ukrepi. Zaradi možnosti diskriminatornega obravnavanja je varstvo v zvezi z nočnim in nadurnim delom razširjeno na delavca, ki neguje otroka do tretjega leta starosti. V tem primeru je torej predhodno pisno soglasje potrebno tako pri materi kot tudi pri očetu, medtem ko je prejšnja ureditev zahtevala soglasje le pri materi. V skladu z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu se omejitev opravljanja nadurnega dela ali dela ponoči delavke v času nosečnosti ali z otrokom do enega leta starosti oziroma v času, ko doji otroka, veže na oceno tveganja, iz katere izhaja nevarnost za njeno zdravje ali zdravje otroka. Zakon v zvezi z opravljanjem nočnega in nadurnega dela posebej obravnava tudi starša oziroma enega od delavcev - staršev, ki ima otroka, mlajšega od 7 let, ali hudo bolnega otroka oziroma otroka s telesno ali duševno prizadetostjo. V tem primeru se za opravljanje nadurnega dela oziroma dela ponoči zahteva predhodno pisno soglasje, pogoj pa je, da delavec sam živi z otrokom in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo. 

Starševski dopust

Za razliko od veljavne ureditve, zakon o delovnih razmerjih zagotavlja le pravico do odsotnosti z dela ali krajšega delovnega časa delavcu zaradi izrabe starševskega dopusta, določenega s posebnim zakonom. Veljavni zakon o delovnih razmerjih se sklicuje na posebni zakon le glede pravice do nadomestila plače za čas porodniškega dopusta, dopusta za nego in varstvo otroka ter daljšega dopusta za nego in varstvo otroka. Primerjalno pravna ureditev v nekaterih drugih evropskih državah pa e pokazala, da se ta tematika največkrat rešuje v posebnih zakonih. Tako ima Avstrija te pravice urejene v Zakonu o zaščiti mater in Zakonu o porodniškem dopustu staršev, Nizozemska v Zakonu o socialnem zavarovanju in Bolniškem zakonu, Nemčija v Zakonu o varstvu materinstva in Zveznem zakonu o otroškem dodatku. Upoštevaje navedeno, je novi zakon o delovnih razmerjih sledil ureditvam drugih evropskih držav in prepustil urejanje porodniškega dopusta in dopusta za nego in varstvo otroka posebnemu zakonu – Zakonu o starševstvu in družinskih prejemkih (Uradni list RS, št. 97/01). Le-ta pa ne opredeljuje le pravic iz naslova starševstva, temveč tudi določa, da imata starša pravico in dolžnost, da enakopravno izpolnjujeta starševske in poklicne obveznosti. Navedeni zakon je uredil naslednje pravice:

· pravico do starševskega dopusta, 

· pravico do starševskega nadomestila,

· pravico staršev do krajšega delovnega časa zaradi starševstva ter

· postopke za uveljavljanje navedenih pravic.

Starševski dopust je v zakonu uporabljen kot splošno ime za različne vrste dopusta, ki ga lahko koristijo različne osebe, v različni dolžini in na različne načine in obsega:

· porodniški dopust,

· očetovski dopust, 

· dopust za nego in varstvo otroka ter

· posvojiteljski dopust. 

S takimi rešitvami starševskega dopusta se v večji meri krepi enaka vloga obeh staršev pri skrbi za otroke in v večji meri omogoči usklajevanje družinskih in zaposlitvenih obveznosti. 

Novi zakon o delovnih razmerjih določa, da je delavec dolžan zaradi potrebe delodajalca, da zagotovi nemoten delovni proces, delodajalca obvestiti o začetku in načinu izrabe starševskega dopusta in sicer najkasneje 30 dni pred nastopom dopusta, razen če zakon, ki ureja starševski dopust ne določa drugače. Zakon o starševstvu in družinskih prejemkih določa, da so delodajalci dolžni zagotoviti upravičencem do starševskega dopusta odsotnost z dela, delavec pa mora obvestiti delodajalca o nameri izrabe starševskega dopusta 30 dni pred predvidenim nastopom dopusta, razen če ta zakon ne določa drugače. Posebni roki so določeni za naslednje primere:

porodniški dopust

· če mati rodi otroka preden je o izrabi porodniškega dopusta obvestila delodajalca, mora delodajalca o tem obvestiti v 3 dneh po rojstvu otroka, razen če njeno zdravstveno stanje tega ne dopušča. V tem primeru je treba zagotoviti zdravniško dokazilo,

· če mati sklepa delovno razmerje v 56 dneh pred predvidenim datumom poroda, mora delodajalca obvestiti o nastopu porodniškega dopusta ob sklenitvi delovnega razmerja,

· oče mora obvestiti delodajalca o izrabi porodniškega dopusta najkasneje v 3 dneh od nastopa razloga za izrabo porodniškega dopusta,

· druga oseba mora obvestiti delodajalca o izrabi porodniškega dopusta najkasneje v 3 dneh od nastopa razloga za izrabo porodniškega dopusta.

dopust za nego in varstvo otroka

· starša se pisno dogovorita o izrabi dopusta za nego in varstvo otroka 30 dni pred potekom porodniškega dopusta. O dogovoru seznanita svoja delodajalca,

· delavca morata obvestiti svojega delodajalca o spremembi izrabe dopusta za nego in varstvo otroka v 3 dneh, ko je nastopil razlog za spremembo pisnega dogovora,

· v primeru izrabe prenesenega dopusta mora delavec obvestiti svojega delodajalca o svoji odsotnosti v 3 dneh pred nastopom le-tega, kadar ga izrabi po dnevih, v 15 dneh pred nastopom pa, če ga izrabi v strnjenem nizu.

posvojiteljski dopust

· posvojitelj oziroma oseba, ki ji je otrok zaupan v vzgojo in varstvo z namenom posvojitve, mora obvestiti delodajalca o izrabi posvojiteljskega dopusta najkasneje v 3 dneh od nastopa razloga za izrabo posvojiteljskega dopusta.

Nadomestilo plače

Novi zakon o delovnih razmerjih določa le, da ima delavec, ki izrablja starševski dopust, pravico do nadomestila plače v skladu s predpisi, ki urejajo starševski dopust. Nadomestilo v času starševskega dopusta, kot ga ureja zakon o starševskem dopustu in družinskih prejemkih, obsega:

· porodniško nadomestilo,

· očetovsko nadomestilo,

· nadomestilo za nego in varstvo otroka,

· posvojiteljsko nadomestilo.

Pravica do izplačevanja nadomestila se veže na osebe, ki imajo pravico do straševskega dopusta in so bile zavarovane pred dnevom nastopa posamezne vrste strševskega dopusta. Pravico do starševskega nadomestila pa imajo tudi osebe, ki nimajo pravice do starševskega dopusta, če so bile zavarovane najmanj 12 mesecev v zadnjih treh letih pred nastopom posamezne vrste starševskega dopusta. Osnova za posamezno vrsto starševskega nadomestila je povprečna osnova, od katere so bili obračunani prispevki za starševsko varstvo v zadnjih 12 mesecih pred nastopom starševskega dopusta. Če pa je zavarovanec v tem obdobju prejemal nadomestilo plače, se upošteva osnova, na podlagi katere se je obračunavalo nadomestilo. 

Pravica doječe matere

Novost zakona je pravica doječe matere do odmora za dojenje med delovnim časom.  Delavka, ki doji otroka in po preteku porodniškega dopusta začne delati s polnim delovnim časom, ima po samem zakonu pravico do odmora za dojenje, ki traja najmanj eno uro dnevno. Tako oblikovana določba je v skladu s Konvencijo št. 103 o varstvu materinstva, ki določa, da je žena, ki otroka doji, upravičena do enega ali več odmorov za dojenje, ki so lahko tudi plačani. Tudi Evropska socialna listina posebej opredeljuje pravico, da so doječe matere upravičene do ustrezne odsotnosti z dela. 

3. VARSTVO DELAVCEV, KI ŠE NISO DOPOLNILI 18 LET STAROSTI

Mednarodni dokumenti

Na tem mestu v pretežni meri ostajajo v veljavi že znana pravila o prepovedi opravljanja težkih del, pravila o omejitvah trajanja dnevnega ter tedenskega delovnega časa, pravila o odmoru, tedenskem počitku in pravila o relativni prepovedi nočnega dela, pa tudi o povečanem letnem dopustu za mladino, s tem, da so nekoliko prilagojena zahtevam direktive EU o varstvu mladine pri delu predvsem v zvezi določanjem in razporejanjem delovnega časa mladih. Omenjeni direktivi je prilagojena tudi določba o določanju nočnega časa z vidika prepovedi dela mladine v nočnem času.

Direktiva na splošno določa, da mora imeti mladina delovne pogoje, ki so ustrezni njeni starosti, kar morajo države članice tudi zagotavljati. Mladina mora biti varovana pred ekonomskim izkoriščanjem in pred vsakršnim delom, ki bi škodoval njeni varnosti, zdravstvenemu, fizičnemu, psihičnemu in socialnemu razvoju ali pa negativno vplival na izobraževanje. V sami smernica je opredeljena starost mladine in sicer smernica velja za vse delavce pod 18 letom starosti. Glede delovnega časa določa, da delovni čas za mladino med 15 in 18 let starosti ne sme trajati dlje kot osem ur na dan in 40 ur na teden. Če je delavec pod 18 let starosti zaposlen pri več delodajalcih, se njegova dnevna in tedenska delovna obveznost sešteva in ne sme preseči navedenih omejitev. Izjeme so možne, če je to objektivno pogojeno, vendar morajo biti z zakonom ali drugim predpisom opredeljeni pogoji, omejitve in postopek uveljavljanja takih izjem. V zvezi z nočnim delom obvezuje države članice, da morajo sprejeti ukrepe za prepoved nočnega dela mladih med 15 in 18 let starosti med 22. in 6. uro naslednjega dne ali med 23. in 7. uro naslednjega dne. Na specifičnih področjih aktivnosti lahko države članice z zakoni ali drugimi oblastvenimi akti dovolijo delo mladih v omenjenem času, vendar morajo v teh primerih zagotoviti nadzorstvo s strani polnoletnih delavcev, absolutna prepoved pa ostaja za delo v času med 24. in 4. uro naslednjega dne. Mladim med 15 in 18 let starosti je potrebno zagotoviti v 24-urnem obdobju najmanj 12 neprekinjenih ur počitka. Za vsako sedemdnevno obdobje pa je mladini potrebno zagotoviti najmanj dva dneva počitka, po možnosti neprekinjeno. Mladim, ki delajo najmanj štiri ure in pol, je potrebno zagotoviti najmanj tridesetminutni odmor med delom. Države članice lahko z zakoni ali drugimi predpisi predvidijo izjeme glede zagotavljanja maksimalnega delovnega časa, prepovedi nočnega dela, zagotavljanje dnevnega in tedenskega počitka ter odmora med delom v primerih višje sile in pod pogojem, da je tako delo začasne narave, da mora biti nemudoma opravljeno, da ga ni mogoče opraviti s polnoletnimi delavci in da je mladim zagotovljeno ekvivalentno nadomestno obdobje počitka v obdobju treh mesecev.

Prepoved opravljanja del

Zakon tako v poglavju o posebnem varstvu posebej opredeljuje varstvo mladine in sicer kot mladino definira delavce, ki še niso dopolnili 18 let starosti. Mladina ne sme opravljati težkih telesnih del, ki lahko škodljivo in s povečano nevarnostjo vplivajo na zdravje oziroma na zdravstveni razvoj mladine glede na njene psihofizične posebnosti. V zvezi s tem bo izdan poseben izvršilni predpis, kjer bodo določena dela, ki lahko imajo tak negativen vpliv na mladino, ki jih delno vsebuje tudi dodatek k omenjeni direktivi.  Ta predpis bo izdal minister, pristojen za zdravstvo, v soglasju z ministrom, pristojnim za delo. V okviru tega predpisa pa se bodo določili tudi pogoji, pod katerimi lahko delavce, ki še ni dopolnil 18 let, opravlja »prepovedana« dela v primerih izvajanja praktičnega izobraževanja  v okviru izobraževalnih programov. 

Delovni čas, odmor, počitek

Maksimalen delovni čas za mladega delavca je omejen na 8 ur na dan in 40 ur na teden, kar pomeni, da mladini ni dovoljeno naložiti nadurnega dela. Počitek med dvema zaporednima dnevoma mora biti najmanj 12 ur, tedenski počitek mora biti zagotovljen v trajanju 48 neprekinjenih ur, v kolikor pa delavec, mlajši od 18 let dela najmanj 4,5 ur na dan, ima pravico do 30 minutnega odmora.

Prepoved opravljanja nočnega dela

Prepoved nočnega dela je, za razliko od veljavne ureditve, urejena enotno za vso mladino in sicer je mladini prepovedano delati med 22 in šesto uro naslednjega dne, v primerih opravljanja dela s področja kulturne, umetniške, športne in oglaševalne dejavnosti pa med 24. in četrto uro naslednjega dne. Izjeme pa so možne v primeru višje sile, ko polnoletnih delavcev ni na razpolago, s tem, da mora biti zagotovljen nadzor s strani polnoletnega delavca, delavcu pa mora delodajalec zagotoviti ustrezen počitek v naslednjih treh tednih..

Povečan letni dopust

Eden izmed ukrepov, s katerim se mladini zagotavlja zdrav razvoj, je tudi pravica do povečanega letnega dopusta in sicer zakon določa, da se letni dopust mladine poveča za sedem delovnih dni.

4. VARSTVO INVALIDOV

Dokumenti, ki so bili v postopku priprave novega zakona posebej obravnavani in ki so z vidika varstva invalidov pomembni ali v smislu prepovedi diskriminacije ali posebej z vidika zagotavljanja posebnega varstva so sledeči:

· Evropska konvencija o človekovih pravicah, sprejeta v okviru Sveta Evrope,

· Evropska socialna listina, sprejeta v okviru Sveta Evrope,

· Listina evropske skupnosti o temeljnih socialnih pravicah, sprejeta v okviru Evropske Unije,

· Konvencija Mednarodne organizacije dela št. 159 o poklicni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov in Priporočilo k tej konvenciji št. 168,

· Priporočilo št. 99 o strokovnem usposabljanju in readaptaciji invalidov

Posebej pa je bilo potrebno upoštevati tudi standardna pravila o izenačitvi možnosti za invalidne osebe, sprejete v okviru OZN, kot tudi koncept razvojne strategije invalidskega varstva v Republiki Sloveniji.

Iz vseh navedenih dokumentov je razvidno, da reševanje invalidske problematike posega na več področij, med drugim tudi na področje zaposlovanja invalidov pod splošnimi pogoji. V tem kontekstu se ta vprašanja obravnavajo tudi v okviru rešitev novega zakona o delovnih razmerjih.

Ob upoštevanju izhodišča, da je potrebno invalide ne glede na različne pravne predpise, na podlagi katerih so pridobili svoj status, obravnavati enakopravno, se:

· izpostavlja, da delodajalec ne sme iskalca zaposlitve pri zaposlovanju ali delavca v času trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi postavljati v neenakopraven položaj zaradi invalidnosti,

· predvideva možnost sklenitve pogodbe o zaposlitvi invalida brez objave prostega delovnega mesta,

· posebej opredeljuje varstvo invalidov pred odpovedjo.

Zakon zavezuje delodajalce, da zagotavlja varstvo tako delovnih invalidov kot tudi invalidov, ki nimajo statusa delovnega invalida in to pri zaposlovanju, usposabljanju ali preusposabljanju v skladu s predpisi o usposabljanju in zaposlovanju invalidov in predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. 

Posebej pa se določajo pravice delovnih invalidov, ki jim mora delodajalec zagotoviti opravljanje drugega ustreznega dela, opravljanje dela s krajšim delovnim časom, poklicno rehabilitacijo ter nadomestilo plače v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju.

V okviru splošnih rešitev o možnostih odpovedi pogodbe o zaposlitvi je bilo potrebno posebno pozornost posvetiti tudi obveznostim delodajalcev do invalidov in njihovo varstvo in zagotavljanje ustrezne zaposlitve. Po sedaj veljavni ureditvi so invalidi absolutno varovani pred prenehanjem delovnega razmerja v primeru trajnega prenehanja potreb po njihovem delu. Invalidu lahko delovno razmerje preneha le z njegovim soglasjem ali če se mu zagotovi sklenitev delovnega razmerja za nedoločen čas na ustreznem delovnem mestu v drugi organizaciji oziroma pri delodajalcu. V kolikor  invalidu ni mogoče zagotoviti drugega ustreznega delovnega dela, mu delodajalec lahko odredi čakanje na delo z ustreznim nadomestilom. Takšna zakonska zaščita se je pokazala kot neustrezna, saj so se marsikateri delavci – invalidi v primerjavi z drugimi  zaščitenimi kategorijami delavcev počutili prizadeti in so opozarjali, da takšna določba zakona negativno vpliva na pravice delavcev – invalidov in jih pravzaprav postavlja v manj ugoden položaj. Glede na navedeno, nova delovna zakonodaja ne ohranja dosedanjega absolutnega varstva invalidov pred prenehanjem delovnega razmerja iz poslovnih razlogov, vendar pa kljub temu terja varstvo pred odpovedjo invalida iz poslovnih razlogov posebno obravnavo. Že v splošnih rešitvah se v primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga določa obveznost delodajalca, da preveri možnost za nadaljevanje delovnega razmerja pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma ali je mogoče delavca dokvalificirati za delo, ki ga opravlja oziroma prekvalificirati za drugo delo. Za invalide pa je ta obveznost še posebej poudarjena, saj delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delovnemu invalidu zaradi ugotovljene invalidnosti II. ali III. kategorije ali iz poslovnega razloga, razen če mu ni možno zagotoviti drugega ustreznega dela ali dela s krajšim delovnim časom v skladu s predpisi o pokojninskim in invalidskim zavarovanjem. Prav tako delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi invalidu, ki nima statusa delovnega invalida iz poslovnega razloga, razen če mu ni možno zagotoviti ustreznega dela v skladu s predpisi o usposabljanju in zaposlovanju invalidov. V skladu z ureditvijo v zakonu o pokojninskem in invalidskem zavarovanju ugotavlja razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi delovnega invalida komisija, ki jo sestavljajo predstavnik zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, predstavnik Inšpektorata Republike Slovenije za delo, predstavnik zavoda za zaposlovanje ter predstavnik delodajalcev in sindikatov. Za delodajalce, ki imajo zaposlenih manj kot pet delavcev, pa ugotavlja razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi navedena komisija v primeru, če to predlaga zavod, zavarovanec ali delodajalec. Navedeno varstvo pa ne velja v primerih uvedbe postopka za prenehanje delodajalca. 

Rešitve o posebnem varstvu delovnih invalidov v novi delovnopravni zakonodaji je oziroma bo potrebno obravnavati in usklajeno razreševati z rešitvami, ki se bodo izoblikovale v okviru sprememb zaposlitvene zakonodaje na splošno ter novih pravnih podlag za usposabljanje in zaposlovanje invalidov oziroma rešitev, ki bi motivirale ali obvezovale delodajalce za zaposlovanje invalidov.

V preteklih letih smo namreč v Sloveniji reševali problem zaposlovanja invalidov izključno z ustanavljanjem invalidskih podjetij, vse druge oblike zaposlovanja invalidov pa so bile, predvsem za delodajalce, dohodkovno nezanimive. Za zaposlitev so nezainteresirani tako delavni invalidi kot delodajalci. Delovni invalidi zato, ker za čas čakanja na drugo ustrezno delo prejemajo ugodna denarna nadomestila, nova zaposlitev in plača pa je lahko negotova. Delodajalci pa niso zainteresirani za zaposlitev invalidov, ker jim nihče ne povrne razlike med zmanjšanim delovnim učinkom invalida in predpisano normo, v primeru tehnoloških viškov pa invalidnega delavca ne morejo odpustiti. Znašli smo se torej v situaciji, da se je prevelika zaščita invalidov pred odpuščanjem sprevrgla v svoje nasprotje, saj je le povečevala odpor delodajalca do zaposlovanja invalidov. To je tudi eden od razlogov, da novi zakon o delovnih razmerjih ne določa več absolutnega varstva pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi.

5. VARSTVO STAREJŠIH DELAVCEV

V okviru MOD je bilo leta 1980 sprejeto Priporočilo št.  162 o starejših delavcih, ki se nanaša na delavce, ki imajo zaradi svoje starosti probleme pri zaposlovanju. Državam svetuje, da rešujejo problem zaposlitve starejših delavcev s strategijo doseganja polne zaposlenosti, na nivoju podjetja pa z ustrezno socialno politiko. Pri tem mora država zagotoviti enake možnosti in tretma za delavce, ne glede na njihovo starost in z ustreznimi ukrepi preprečiti diskriminacijo pri zaposlovanju starejših delavcev.

Posebno varstvo starejših delavcev ureja tudi dopolnjena Evropska socialna listina, ki ureja pravico starejših oseb do socialnega varstva. Listina zavezuje stranke naj omogočijo starejšim osebam, da ostanejo polnopravni člani družbe, kolikor je mogoče dolgo, tako da jim zagotovijo ustrezna sredstva, ki jim omogočajo sposobnost življenja in s tem aktivno vlogo v javnem, socialnem in kulturnem življenju ter informacije o storitvah in službah, ki so namenjene starejšim osebam ter o možnostih, da se jih poslužijo. 

Demografski razvoj slovenskega prebivalstva v osnovnih potezah sledi razvoju prebivalstva v razvitih evropskih državah, kar pomeni, da slovensko prebivalstvo postaja vse bolj staro in da se rušijo oziroma temeljito spreminjajo razmere oziroma razmerja med starimi – mladimi in aktivnimi – vzdrževanimi. Konstantno nizko rodnost in večanje povprečne starosti prebivalstva močno spreminja starostno strukturo prebivalstva v korist starejših generacij, starih 65 ali več let. Glede na demografsko strukturo prebivalstva in zaradi daljše življenjske dobe bo torej potrebno starejše delavce čimdlje obdržati v aktivni vlogi.

Opredelitev starejšega delavca

Novi zakon o delovnih razmerjih je v primerjavi z veljavno ureditvijo nekoliko skrčil varstvo starejših delavcev. Prevladalo je namreč stališče, da je v zakonu primerno določiti le definicijo starejšega delavca - to so delavci, ki so starejši od 55 let. Starostna doba delavcev je izenačena na 55 let tako za ženske kot za moške, medtem ko veljavni zakon določa različno starostno mejo - 55 let za moške in 50 let za ženske, kar pa z vidika zagotavljanja enakopravnosti spolov ni primerno. 

Krajši delovni čas

K čim daljši aktivnosti starejših oseb naj bi pripomogla tudi določba zakona, ki omogoča starejšemu delavcu, da sklene delovno razmerje oziroma ima pravico, da začne delati s krajšim delovnim časom od polnega, če se delno upokoji. Strogo formalno gledano bi lahko rekli, da tej določbi ni mesto v zakonu o delovnih razmerjih, vendar gre za večjo prepoznavnost te možnosti, ki jo opredeljuje 41. člen  Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, po katerem imajo pravico do delne pokojnine zavarovanci, ki ob dopolnitvi minimalne starosti za upokojitev še nimajo polne pokojninske dobe. Praviloma delavci v tej starosti težko delajo s polnim delovnim časom, zato jim je omogočeno, da polno pokojninsko dobo pridobijo z delom s polovičnim delovnim časom. S soglasjem organizacije oziroma delodajalca lahko taki delavci ostanejo še naprej v delovnem razmerju in to s polovičnim delovnim časom, hkrati pa se jim izplačuje tudi polovica pridobljene pokojnine. Ko se takšen delno zaposleni zavarovanec dokončno upokoji, se mu za novo odmero pokojnine upošteva - seveda s polovičnim delovnim časom - tudi delna zaposlitev po izpolnitvi pogojev za pokojnino, ne upošteva pa se plača, ki jo je takšen delni upokojenec prejemal v času delne zaposlitve ob prejemanju polovične pokojnine. Navedena določba torej omogoča postopen prehod, kar je v tujini zelo uveljavljeno in razširjeno, pri nas pa je praksa ravno obratna, zato je primerno, da se na to možnost opozori tudi v zakonu o delovnih razmerjih.

Omejitev nadurnega in nočnega dela

Glede na to, da starejši delavci uživajo posebno varstvo, zakon tudi na novo določa, da delodajalec starejšemu delavcu brez delavčevega soglasja ne sme odrediti nadurnega ali nočnega dela. Določba zakona  je primerna glede na dejstvo, da s starostjo delavci izgubijo večino delovne zmožnosti in nekateri že težko opravljajo redno delo, ne pa da bi morali opravljati še nadurno ali nočno delo. Ker pa se starost različno odraža pri posameznih delavcih, bi bilo takšno delo dovoljeno s pisnim soglasjem posameznega delavca.

1
1

