Vojko Čujovič
NOVELA ZAKONA O DELOVNIH RAZMERJIH (1)
V nekaj nadaljevanjih bom na kratko predstavil novelo Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-A), ki je stopila v veljavo novembra 2007, in spremembe komentiral z očmi natančnega bralca, ki sta mu  delovno pravo in socialna pravičnost blizu. S svojimi prispevki želim predstavnikom svetov delavcev, ki so najštevilčnejši bralci te revije, približati novosti iz novele in začeti širšo razpravo o razumevanju določenih rešitev ter o njihovi pravilni uporabi. 

Svet postaja globalna vas, konkurenca je vse večja, prebivalstvo se stara. Edina stalnica so spremembe, tudi v delovnih odnosih in temu mora delovno pravo slediti. 
V Evropi že nekaj let razpravljamo o konceptu prožne varnosti, ki naj ob zagotovljeni socialni varnosti omogoča enostavnejše, cenejše in manj obremenjujoče prehajanje v/iz delovnega razmerja. Predpogoj za uveljavitev tega koncepta je posodobljenje delovnega prava. Slovenija je relativno hitro, po sprejemu Zakona o delovnih razmerjih, pristopila k obsežnim spremembam. Socialni partnerji in država so pripravili dokaj uravnotežen paket sprememb, ki omogoča jasnejše razumevanje posameznih določil, poenostavlja postopke in povečuje fleksibilnost zaposlovanja, prerazporejanja zaposlenih in odpuščanje. Zaradi interesnih razhajanj, socialnega miru in pomanjkanja idej, kako ustrezno nadomestiti določene kategorije prejemkov zaposlenih (pot na delo in z dela, regres za prehrano, delovna doba), slednja v zakonu ostajajo kot anahronizem starega  sistema, ki je temeljil na drugačnih družbeno ekonomskih osnovah.
I. UVOD

Definicija delovnega prava

Delovno pravo prestavlja sistem urejanja pravnega, pogodbenega razmerja med delavcem in delodajalcem, določa pravice in obveznosti ene in druge pogodbene stranke v tem razmerju, pravila in varstvo pri prenehanju tega razmerja ter zagotavlja ustrezen nadzor, sankcioniranje in uveljavljanje pravnega varstva. Sistem vključuje mednarodne in nacionalne pravne vire zakona, kolektivnih pogodb na različnih nivojih, vse do individualne pogodbe o zaposlitvi. (Obrazložitev k Predlogu Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih, št. 00711-6/2007/9, 19. 7. 2007).
Stanje pred sprejemom sprememb ZDR
Zakon o delovnih razmerjih (Ur. list RS, št. 42/2002) je bil sprejet leta 2002,  uporabljati se je začel  1. 1. 2003, in je pomenil prelomnico v zgodovinskem razvoju delovnega prava v Sloveniji. Določil je  vse pravice, ki izhajajo iz delovnega razmerja, in zakon  postavil na načela:

· celovit  in enoten sistem individualnih delovnih razmerij in urejena delovna razmerja za vse zaposlene v Sloveniji, obenem je dopuščal drugačno ureditev za delavce, zaposlene v državnih organih lokalnih skupnostih in v zavodih ter organizacijah pri zasebnikih, ki opravljajo javno službo; 

· kolektivna razmerja ureja drug zakon;
· upoštevajo se mednarodni standardi, vključijo se zahteve iz temeljnih aktov Organizacije združenih narodov, Sveta Evrope in Evropske skupnosti ter direktive, ki se nanašajo na delovno pravo in na zagotavljanje enakopravnosti žensk in moških v delovnem razmerju;
· delovno pravo izhaja iz potrebe, da se delavcu kot šibkejši stranki v razmerju z delodajalcem zagotovi posebno varstvo, značilno za delovno pravo, medtem ko se civilno pravo smiselno uporablja le, če z zakonom ni drugače določeno;
· pogodba o zaposlitvi je osnova, na kateri temelji delovno razmerje med pogodbenima strankama.

Namen in cilji sprememb

Razlogov za premislek o sprejemu sprememb v Zakonu o delovnih razmerij je bilo več.

Vlada je ugotovila, da za uresničevanje strategije razvoja Slovenije nujno potrebuje spremembe v smislu večje prožnosti na področju trga dela ob zagotovljeni večji socialni varnosti. Večjo stopnjo zaposlenosti je želela doseči z vzpostavitvijo okolja, kjer bodo ljudje lažje in hitreje prehajali iz statusa nezaposlenosti v zaposlenost in obratno, kjer bodo postopki enostavnejši in cenejši, kjer začasna izguba zaposlitve ali prehod na delo v drugo organizacijo za ljudi ne bo več osebna tragedija. Poleg zunanje prožnosti je bil cilj vlade zagotoviti pogoje za večjo notranjo prožnost, odraža se v večji možnosti prilagajanja števila in raznolikosti znanja zaposlenih, zmanjševanju stroškov in s tem ohranjanju konkurenčnosti ter zaposlovanju za širšo paleto delovnih opravil.

Aktivnosti na področju sprememb slovenske delovne zakonodaje so sovpadale s podobnimi v Evropski uniji. Konec leta 2006 je bila sprejeta Zelena knjiga, v kateri Evropska komisija v soočanju z izzivi 21. stoletja išče odgovor na vprašanje: Kako potrebo po večji prožnosti uskladiti s potrebo po večji varnosti? Kot ključen politični izziv za svoje članice izpostavi prožen in vključujoč trg dela.

Vlada je s spremembami Zakona o delovnih razmerjih želela tudi:

· odpraviti nedoslednosti in nejasnosti zakonskih določb, ki zmanjšujejo stopnjo pravne varnosti vseh udeležencev v delovnih razmerjih in povzročajo neenotno izvajanje zakona,

· zagotoviti učinkovitejši nadzor  izvrševanja zakona (inšpekcije službe, sodišča),

· zagotoviti usklajenost z drugimi predpisi in upoštevati zahteve evropskega prava.

Začetek postopka obravnave novele Zakona o delovnih razmerjih sega v november 2005. Pogajanja med socialnimi partnerji so se decembra 2006 pod vodstvo ministra Drobniča neuspešno zaključila. Ta neuspeh je bil tudi glavni razlog za njegovo razrešitev. Pogajanja za spremembo Zakona o delovnih razmerjih je z več posluha za interese socialnih partnerjev uspešneje vodila ministrica Cotmanova. 
V petih mesecih so se pogajanja zaključila in socialni partnerji so junija 2007  podpisali dogovor o predlogu novele Zakona o delovnih razmerjih. Vlada je predlog novele naslednji mesec sprejela in ga državnemu zboru posredovala v  obravnavo in sprejem. Državni zbor je na seji 29. oktobra 2007 sprejel Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih in ga objavil v Uradnem listu RS, št. 103/2007. Dopolnjen Zakon o delovnih razmerjih se je začel uporabljati 28. 11. 2007.
II. SPREMEMBE, KI JIH PRINAŠA NOVELA ZAKONA DELOVNIH RAZMERJIH
Spremembe Zakona o delovnih razmerjih sem po vsebini razvrstil v naslednje skupine:
· Večja varnost zaposlenih

· Večja prožnost pri zaposlovanju

· Večja notranja mobilnost in prilagodljivost

· Poenostavitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi

· Poenostavitev ostalih postopkov

· Jasneje definirani inštituti – večja pravna varnost partnerjev

· Dodatne zahteve za delodajalce in omejitve

· Razbremenitev za delodajalca

Po natančnem branju novele Zakona o delovnih razmerjih ugotavljam, da je socialnim partnerjem na marsikaterem področju uspel premik v smeri zastavljenih ciljev. O tem lahko govorimo na področju povečanje notranje mobilnosti zaposlenih, enostavnejšega in učinkovitejšega postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi, fleksibilnejšega zaposlovanja in možnosti uporabe posebnih oblik pogodb o zaposlitvi, večje varnosti zaposlitve staršev in vzpodbud za boljše usklajevanje družinskega in poklicnega življenja, fleksibilnejše ureditve delovnega časa, upoštevanja prava Evropske skupnosti na področju diskriminacije in varovanja dostojanstva v delovnem okolju. Glede na dejstvo, da je novela Zakona o delovnih razmerjih kompromis treh socialnih partnerjev, ocenjujem, da so različne interese uravnotežili in da ni mogoče govoriti o »zmagi ali porazu« nobenega izmed njih.
V nadaljevanjih bom predstavil bistvene spremembe novele Zakona o delovnih razmerjih, jih komentiral s stališča delodajalcev in delojemalcev in pri tem upošteval sistematiko novele. Če bom ocenil, da je smiselno opozoriti na povezavo med različnimi inštituti ali rešitvami, ki se nahajajo v različnih poglavjih Zakona o delovnih razmerjih, tega  pravila ne bom upošteval.
Prepoved diskriminacije in povračilnih ukrepov

Splošna prepoved diskriminacije in zagotavljanja enakih možnosti se je, upoštevaje evropske direktive, z novelo Zakona o delovnih razmerjih (6 člen) za iskalce zaposlitve in zaposlene  razširila tudi na narodnost in etnično poreklo. Opredeljuje neposredno in posredno diskriminacijo in področja, kjer mora biti delodajalec posebej pozoren pri zagotavljanju enakih možnosti pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, izobraževanju, prekvalifikaciji, plači in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnosti z dela, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
Če v sporu kandidat ali delavec navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je bila kršena prepoved diskriminacije, delodajalec nosi dokazno breme. Če mu je kršitev dokazana, je delodajalec odškodninsko odgovoren po splošnih pravilih civilnega prava. 

Z novelo je v Zakon o delovnih razmerjih vnesena prepoved povračilnih ukrepov delodajalca zoper diskriminirane osebe ali osebe, ki pomagajo žrtvi diskriminacije.

Pri celoviti obravnavi področja prepovedi diskriminacije je potrebno upoštevati tudi določila Zakona o uresničevanju načela enakega obravnavanja in Zakona o enakih možnostih žensk in moških.
Navedene spremembe prinašajo večjo varnost iskalcem zaposlitev in zaposlenim ter obenem delodajalcem nalagajo dodatne zahteve.
Prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delovnem mestu
Slovenija je prva evropska država, ki je zakonsko uredila spolno in drugo nadlegovanje ter trpinčenje na delovnem mestu. V novem 6. a členu so navedene definicije vseh treh oblik nadlegovanja: 
· Spolno nadlegovanje je kakršnakoli oblika neželenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega, ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja. 

· Nadlegovanje je vsako neželeno vedenje, povezano s katerokoli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje.

· Trpinčenje (mobbing) na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznemu delavcu na delovnem mestu ali v zvezi z delom.

Delodajalec je na podlagi 45. člena Zakona o delovnih razmerjih  dolžan zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpinčenju delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem in/ali pred trpinčenjem na delovnem mestu. 

V kolikor pride do spora, velja tako kot v primeru diskriminacije, da delodajalec nosi dokazno breme in odškodninsko odgovarja žrtvi po splošnih pravilih civilnega prava. Poleg odškodnine za nematerialno škodo ima delavec na podlagi 112. člena Zakona o delovnih razmerjih pravico izredno odpovedati pogodbo o zaposlitvi. V tem primeru gre delavcu odpravnina, določena za primere redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov in še odškodnina najmanj v višini izgubljenega plačila za čas odpovednega roka.
Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij se je že pred več kot letom dni lotilo problematike ohranjanja dostojanstva na delovnem mestu. Na straneh Združenja je objavljen Statut društva POGUM - društvo za dostojanstvo pri delu, katerega namen je povezovanje fizičnih in pravnih oseb za razvijanje pozitivnih medsebojnih odnosov in preprečevanje negativne prakse v delovnem okolju. V društvu menijo, da se  upoštevanje človekove pravice do dostojanstva in spoštljivost na delovnem mestu mora povsod izvajati odločno, prizadevno in odgovorno. Društvo se bo zavzemalo za 
zmanjševanje in odpravljanje psihičnega in/ali fizičnega nasilja in s tem povezanih človekovih težav na delovnem mestu, katerih posledica so telesne in psihične poškodbe, predvsem trpinčenja na delovnem mestu in sorodnih pojavov. To bo uresničilo z vzpostavitvijo kulturnega odnosa, dostojanstva, medsebojnega spoštovanja in obzirnosti med sodelavci v delovnem okolju.

Na spletnih straneh Združenja svetov delavcev je objavljen tudi vzorec Dogovora o preprečevanju in odpravljanju posledic mobbinga v družbi, ki vsebuje vse potrebne elemente za vzpostavitev omenjenega sistema v družbi – od kriterijev za prepoznavanje primerov mobbinga in načelne opredelitve teh primerov kot motnje v delovnem procesu in kršitve delovnih obveznosti, do ukrepov za preprečevanje njihovega nastanka in postopka za odpravljanje njihovih škodljivih posledic. Vzorec je dobrodošel pripomoček delodajalcem, ki so z novelo Zakona o delovnih razmerjih  zavezani sprejeti ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred trpinčenjem na delovnem mestu.
V praksi bo problem predstavljalo predvsem prepoznavanje ravnanja, ki ogroža dostojanstvo na delovnem mestu. Kljub definicijam različnih nadlegovanj gre za »mehko« področje, ko je od kulture, običajev, osebne občutljivosti in celo od vremena odvisno, kdaj bo žrtev določeno ravnanje čutila kot nadlegovanje ali trpinčenje. V vsaki družbi veljajo pisana in nepisana pravila obnašanja. Nespoštovanje določenih pravil je sankcionirano in jih nadzira država (kazniva dejanja, prekrški) ali podjetja sama (disciplinske kršitve), druga pravila so le priporočila in je njihovo nespoštovanje  deležno moralne obsodbe, zgražanja ali posmehovanja (npr. bonton). Spolno in drugo nadlegovanje ali trpinčenje na delovnem mestu ni zapisano z natančnimi in nedvoumnimi znaki, ki morajo biti izpolnjeni, da lahko ravnanje opredelimo kot tako. Arbiter  mora oceniti, če je bilo z določenim ravnanjem prizadeto dostojanstvo osebe in ji priznati status žrtve, ki je upravičena do odškodnine za nematerialno škodo in do izredne odpovedi z vsemi negativnimi posledicami za delodajalca. Dokazno breme nosi delodajalec, čeprav je lahko žrtev nadlegoval njen sodelavec. Delodajalec je namreč dolžan delavcem zagotoviti pogoje, v katerih zaposleni ne bodo izpostavljeni spolnemu ali drugemu nadlegovanja ali trpinčenju delodajalca, predpostavljenih in sodelavcev.
Bojim se, da odpiramo polje zlorab, v katerem bodo dobro služili predvsem odvetniki. Pozdravljam namen uvedbe omenjenih inštitutov in se v celoti strinjam, da je potrebno spoštovati  in zaščititi človekovo dostojanstvo. Vendar z zaščito enih pravic ožimo področje drugih in stvar presoje je, kje je prava meja. Delodajalci bodo prisiljeni sprejeti natančne kodekse obnašanja, kjer bodo utopično poskušali zajeti vse hipotetične situacije, ki nastajajo v medčloveških odnosih v delovnem razmerju ter predpisati dovoljeno in nedovoljeno ravnanje. Ostro bodo morali poseči v človekovo svobodo glede oblačenja, osebne higiene, izražanja misli, govorice telesa itd.  
Na nadlegovanje ali trpinčenje se bodo lahko sklicevali delavci, ki slabo opravljajo svoje delo in/ali ne spoštujejo internih pravil podjetja in jih bodo nadrejeni na to  nenehno opozarjali; tisti, ki so zaradi osebnih ali službenih problemov v sporu s sodelavcem/-ci, ker slednji  z njim noče govoriti; in tisti, ki jih motijo speti lasje, gol vrat ali odpet gumb na bluzi sodelavke.  Pritoževali se bodo lahko nadrejeni, ker jih delavci ne spoštujejo, ker ne izvajajo svojih nalog, jim s tem rušijo avtoriteto itd. V vseh teh primerih bo delodajalec tisti, ki bo moral dokazati, da eden od zaposlenih  s  svojim ravnanjem ni prizadel dostojanstva drugega sodelavca ali ustvaril zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje niti ni imel takšnega namena.
Najodgovornejšo vlogo pri postavljanju »zdrave meje« imajo sodišča, ki bodo z odločitvami ustvarjala pravno prakso. Od prvih judikatov bo odvisno, kako na široko se bodo odrla vrata zlorabam novih inštitutov, ki jih bodo po ameriškem vzoru v največji meri lahko izkoristili  inventivni odvetniki, ki bodo zaslutili možnost dobrega zaslužka. Vse prevečkrat smo pripravljeni na hitro, brez širše razprave in nekritično prenesti tuje rešitve v naš sistem. Tipičen takšen primer, ki se v tem trenutku dogaja, je postopek sprejema obširnih sprememb Kazenskega zakonika. Pri oblikovanju besedila novele Zakona o delovnih razmerjih so sodelovali predstavniki vlade, kot predlagatelji zakona, ter predstavniki delodajalcev in sindikati, ki so zastopali interese kapitala in dela. Zaščita osebnega dostojanstva, z vso svojo občutljivostjo in posledicami predlaganih rešitev, verjetno presega znanje in vedenje pogajalcev, ki so zaradi interesnih ciljev bolj usmerjeni v ekonomska in pravna vprašanja. Mogoče je slučajno in ne kot del predvidenega procesa pripravljanja zakonov sodeloval tudi kakšen sociolog ali psiholog. Ni mi znano, da je bila v zvezi z novelo Zakona o delovnih razmerjih organizirana širša družbena razprava, ki bi omogočila sodelovanje tudi tovrstnih strokovnjakov. Sam gledam na delovno razmerje širše. V času aktivnega življenja, če ne upoštevamo časa, ko spimo,  s svojimi sodelavci preživimo več časa kot z zakoncem. Kakovost odnosov med delom je zato za kakovost življenja posameznika izjemnega pomena. Če bodo posledice sprejetih ukrepov za zaščito delavcev šle v smeri prenormiranosti in tožarjenja, bomo kmalu v družbi, od koder so pripravljalci  verjetno model prekopirali, v Ameriki. V takšnih razmerah ni čudno, da tam večina tistih prebivalcev, ki si to lahko privošči, tedensko obiskuje osebnega psihiatra. 
Ljudje se moramo pogovarjati, smejati in tudi kdaj dvigniti glas. Vse to se v normalnih delovnih okoljih dogaja. Če bodo normalni odnosi postali  »predragi«, si bomo morali pomagati drugače. Nalašč malo karikiram pesimistično možnost razvoja naših odnosov v želji, da bodo sodišča znala ločiti prave primere spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja od  preobčutljivosti, maščevanja in želje po lahkem zaslužku.
Sprašujem se, če so posamezni primeri nadlegovanja ali trpinčenja zadoščajo, da večinoma zdrava delovna okolja spremenimo v prenormirane, robotizirane in neosebne odnose, kjer bo najmanj pomembno, če smo s timskim delom in v sproščenih odnosih  uspeli doseči načrtovane cilje družbe? Bomo v takšnih podjetjih lahko z veseljem in uspešno delali? 
