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ΥΠΟΜΝΗΜΑ ΘΕΣΕΩΝ & ΠΡΟΤΑΣΕΩΝ 

της ΓΣΕΒΕΕ

στο ΣΧΕΔΙΟΥ ΝΟΜΟΥ 

του Υπ. ΕΡΓΑΣΙΑΣ & ΚΟΙΝ. ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ 

ΓΙΑ ΤΗΝ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

8 Ιουνίου 2021
Εδώ και περισσότερο από ένα χρόνο έχουμε βρεθεί αντιμέτωποι με έναν εξωγενή παράγοντα, μια πρωτόγνωρη υγειονομική κρίση, η οποία έχει αφήσει βαθιά το αποτύπωμα της στην οικονομική και κοινωνική ζωή. Παρόλο που βρισκόμαστε σε μια φάση που φαίνεται πως υπάρχουν οι προϋποθέσεις για την επιστροφή σε κάποιας μορφής κανονικότητα, είναι ακόμα νωρίς τόσο για να αποτιμήσουμε τις επιπτώσεις που έχει αφήσει πίσω της η πανδημία, όσο και να εκτιμήσουμε με ασφάλεια τις μελλοντικές εξελίξεις.  Ως εκ τούτου, οι συνέπειες της πανδημίας θα πρέπει να συνεκτιμώνται κατά τον σχεδιασμό και την ψήφιση νομοθετημάτων, ώστε οι ρυθμίσεις που εισάγονται να είναι προσαρμοσμένες στην συγκυρία και σε κάθε περίπτωση να μην εντείνουν τις σοβαρές δυσκολίες που αντιμετωπίζει η πλειονότητα των επιχειρήσεων,  αλλά και να μην οδηγούν σε συνθήκες δημιουργίας ενός τοξικού περιβάλλοντος στην αγορά εργασίας, όπου η σύγκρουση δεν θα αποτελεί απλά ελκυστικότερη, αλλά τη μόνη επιλογή έναντι του θεσμικού διαλόγου και της συνεννόησης.  

Σε αυτό το πλαίσιο καταθέτουμε τις παρατηρήσεις της ΓΣΕΒΕΕ επί του εργασιακού νομοσχεδίου. 

ΜΕΡΟΣ I: ΚΥΡΩΣΗ ΤΗΣ ΣΥΜΒΑΣΗΣ 190 ΤΗΣ ΔΙΕΘΝΟΥΣ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ "ΓΙΑ ΤΗΝ ΕΞΑΛΕΙΨΗ ΤΗΣ ΒΙΑΣ ΚΑΙ ΤΗΣ ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗΣ ΣΤΟΝ ΧΩΡΟ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ" (άρθρο 1)
ΜΕΡΟΣ ΙΙ: ΥΙΟΘΕΤΗΣΗ ΜΕΤΡΩΝ ΚΑΙ ΡΥΘΜΙΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗ ΚΑΙ ΤΗ ΒΙΑ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ (άρθρα 2 - 23)

H κύρωση της Σύμβασης 190 της Διεθνούς Οργάνωσης Εργασίας (Μέρος Ι του νομοσχεδίου) για την βία και την παρενόχληση στον κόσμο της εργασίας, η οποία εγκρίθηκε στις 21 Ιουνίου 2019 στο πλαίσιο της 108ης Διεθνούς Διάσκεψης Εργασίας, προφανώς και κινείται προς την κατεύθυνση του περιορισμού των φαινόμενων βίας και παρενόχλησης. Ωστόσο, οι ρυθμίσεις που προβλέπονται στο Μέρος II του νομοσχέδιο με τις οποίες γίνεται μια προσπάθεια εξειδίκευσης των γενικών διατάξεων της Συμβάσης 190 εμπεριέχουν ασάφειες, δημιουργούν υπέρμετρο διοικητικό κόστος συμμόρφωσης ιδιαίτερα για τις μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις και εν τέλει προκαλούν εύλογο προβληματισμό ότι τελικά δεν θα επιτύχουν τον σκοπό τους, δηλαδή την μείωση των φαινόμενων βίας και παρενόχλησης. 

Θεωρούμε ότι σε πρώτη φάση το νομοσχέδιο θα ήταν ωφέλιμο να εμπεριέχει μόνο την κύρωση της Συμβάσης 190 και ακολούθως σε δεύτερο χρόνο και κατόπιν εξαντλητικής διαβούλευσης με τους κοινωνικούς εταίρους και άλλους εμπλεκομένους φορείς να καθοριστούν οι επιμέρους ρυθμίσεις που θα εξειδικεύουν την εφαρμογή της Σύμβασης. Με άλλα λόγια, λόγω της σοβαρότητας και πολυπλοκότητας του ζητήματος, προτείνεται η δημιουργία ενός Οδικού Χάρτη που θα στοχεύει στην αποκωδικοποίηση της Σύμβασης και στην κατάρτιση βημάτων, προκειμένου για την προτεραιοποίηση των ενεργειών που θα υλοποιηθούν.

Προς επίρρωση σημειώνουμε τα ακόλουθα κάνοντας ωστόσο και συγκεκριμένες παρατηρήσεις – προτάσεις σε σημεία που σε κάθε περίπτωση θεωρούμε πως χρήζουν τροποποίησης. 

· Σχετικά με τους ορισμούς στο άρθρο 4 του ΜΕΡΟΥΣ IΙ γίνεται αναφορά, μεταξύ άλλων, πως: «…ως βία και παρενόχληση νοούνται οι συμπεριφορές, πράξεις, πρακτικές ή απειλές αυτών, που αποσκοπούν, οδηγούν ή ενδέχεται να οδηγήσουν σε σωματική, ψυχολογική, σεξουαλική ή οικονομική βλάβη, είτε εκδηλώνονται μεμονωμένα είτε κατ’ επανάληψη και συμπεριλαμβάνουν τη βία και παρενόχληση λόγω φύλου…». Δίνεται δηλαδή ένας ορισμός πολύ γενικός που εμπεριέχει πολλές και διαφορετικές ερμηνείες. Προκειμένου, λοιπόν, να δημιουργηθεί μία κοινή βάση από άποψη τόσο λεκτική όσο και εννοιολογική επί της οποίας θα υλοποιούνται οι δράσεις ενημέρωσης, ευαισθητοποίησης, πληροφόρησης αλλά και η αναγνώριση τέτοιων συμπεριφορών είναι απαραίτητο να οριστεί με περισσότερη σαφήνεια το περιεχόμενο των συμπεριφορών αυτών, ώστε να μη δίνεται περιθώριο παρανοήσεων ή κατά περίπτωση εκτίμησης. 

· Μια σειρά άρθρων του νομοσχεδίου (15, 16, 19) ορίζει την επιβολή και τα ένδικα μέσα αντιμετώπισης των περιστατικών βίας και παρενόχλησης στον χώρο εργασίας αυστηροποιώντας σε πολύ μεγάλο βαθμό το όλο πλαίσιο. Αυτό, ωστόσο, που θα πρέπει να ληφθεί υπ’όψιν είναι ότι υπάρχει ήδη ένα επαρκές νομικό πλαίσιο για την αντιμετώπιση ζητημάτων βίας και παρενόχλησης, που όμως σε μεγάλο βαθμό συνεχίζει να συνιστά κενό γράμμα ως προς την εφαρμογή του π.χ. ο Ν. 3896/2010 (Άρθρο 26) σύμφωνα με τον οποίον όλοι οι εργοδότες οφείλουν να λαμβάνουν μέτρα για την πρόληψη και την αντιμετώπιση της παρενόχλησης αλλά και να ενημερώνουν τακτικά το προσωπικό για τέτοιου είδους θέματα, ο Ν. 4531/2018 που κυρώνει τη Σύμβαση της Κωνσταντινούπολης και έφερε αλλαγές στον ποινικό κώδικα και σε άλλα νομοθετήματα για την έμφυλη βία (δίνονται ορισμοί σχετικά με την βία και εγγυήσεις προστασίας για την αντιμετώπιση της βίας και της σεξουαλικής παρενόχλησης στην εργασία), καθώς και ο Ν. 4604/2019 για την προώθηση της ουσιαστικής ισότητας των φύλων. Το ζήτημα, επομένως, δεν είναι η περεταίρω, άνευ πρακτικού αντικρίσματος, θεσμοθέτηση και αυστηροποίηση, δημιουργώντας ένα ακόμα πιο αποτρεπτικό περιβάλλον (φόβος “έκθεσης”, στίγματος, δικαστηρίων κ.λπ.), αλλά η ορθή εφαρμογή ενός ήδη πολύ καλού νομοθετικού οπλοστασίου. Προς την κατεύθυνση αυτή συνηγορεί και το γεγονός του εξαιρετικά χαμηλού αριθμού καταγγελιών (σύμφωνα και με στοιχεία του Συνηγόρου του Πολίτη), λόγω στίγματος και “έκθεσης”  που συνήθως αποτελούν αποτρεπτικούς παράγοντες για την καταγγελία, με τις/τους εργαζόμενες/ους να φοβούνται την περιθωριοποίηση και τον  αποκλεισμό στον χώρο εργασίας, καθώς και τον φόβο αντιποίνων (π.χ. μήνυση για συκοφαντική δυσφήμιση, βλαπτική μεταβολή συνθηκών, επιπτώσεις στην επαγγελματική εξέλιξη, απόλυση). Σημαντική δυσχέρεια αντιμετωπίζουν επίσης τα θύματα και κατά τη συλλογή και προσκόμιση των αναγκαίων αποδεικτικών στοιχείων για τη δημιουργία αρχής απόδειξης. ‘Όλη αυτή η κατάσταση είναι ευνόητο ότι γίνεται ακόμα πιο περίπλοκη ως προς τη διαχείριση της σε επίπεδο μικρών και πολύ μικρών επιχειρήσεων, όπου ο αριθμός εργαζομένων είναι μικρός και οι επαγγελματικές και προσωπικές σχέσεις δομούνται σε ένα διαφορετικό επίπεδο. Θα ήταν προτιμότερο, επομένως, οι κυρώσεις για τα ζητήματα αυτά να εξεταστούν εντός του ήδη υπάρχοντος σχετικού ποινικού πλαισίου, και ως εκ τούτου οι σχετικές αναφορές στο νομοσχέδιο να απαλειφθούν.
· Το νομοσχέδιο προβλέπει μια σειρά οριζόντιων κυρίως προληπτικών ενεργειών (άρθρα 5, 6, 7) από τη μεριά των επιχειρήσεων χωρίς να λαμβάνει υπόψη το μέγεθος και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά τους. Επιπλέον, στο Άρθρο 9 αναφέρεται ο ορισμός ενός ατόμου ως προσώπου αναφοράς («συνδέσμου») σε επίπεδο επιχείρησης και για επιχειρήσεις με τουλάχιστον 20 εργαζόμενους, αρμόδιου για να καθοδηγεί και να ενημερώνει τους εργαζομένους για την πρόληψη και την αντιμετώπιση της βίας και της παρενόχλησης. Στο πλαίσιο ανάπτυξης σχετικών πολιτικών (άρθρα 9, 10)  σε επίπεδο επιχειρήσεων δημιουργείται η σοβαρή υποχρέωση της εργοδοτικής πλευράς να δημιουργήσει και να εφαρμόσει επί της ουσίας ένα ολοκληρωμένο σχέδιο δράσης το οποίο απαιτεί πόρους και εξειδικευμένες γνώσεις/απασχόληση σχετικών εμπειρογνωμόνων - συμβούλων, προκειμένου για την ορθή και αποτελεσματική εφαρμογή του. Αυτό συνεπάγεται πόρους αλλά και άτομα με την κατάλληλη εμπειρογνωμοσύνη στα ζητήματα αυτά. Η δημιουργία και εφαρμογή τέτοιων πολιτικών καθίσταται σαφώς δυσκολότερη σε επίπεδο πολύ μικρών και μικρών επιχειρήσεων, λόγω έλλειψης πόρων και σχετικής εμπειρογνωμοσύνης (ανυπαρξία εξειδικευμένων τμημάτων ή ατόμων). Είναι συνεπώς αναγκαίο να υπάρξει ιδιαίτερη μέριμνα για τις επιχειρήσεις του μεγέθους αυτού, που συνιστούν άλλωστε και τον κυριότερο όγκο του επιχειρηματικού κόσμου, με στήριξη τόσο σε επίπεδο παροχής σχετικών πόρων όσο και σε επίπεδο παροχής δωρεάν συμβουλευτικών υπηρεσιών (συμβούλων – εμπειρογνωμόνων) για τα ζητήματα αυτά. Σε αυτό το πλαίσιο θεωρούμε ότι το όριο που έχει τεθεί και ορίζει ιδιαίτερα αυξημένες διοικητικές υποχρεώσεις για τις επιχειρήσεις που απασχολούν τουλάχιστον 20 εργαζόμενους να αυξηθεί στους 70 εργαζόμενους που αποτελεί και το σχετικό όριο που δημιουργεί υποχρέωση σύνταξης κανονισμού εργασίας και υποδηλώνει το μέγεθος των επιχειρήσεων που έχει τη δυνατότητα να συμμορφωθεί με τη σχετική υποχρέωση.  
· Με το άρθρο 12 του Μέρους ΙΙ μεταξύ άλλων ορίζεται σειρά ενεργειών στις οποίες οφείλει να προβεί ο εργοδότης προκειμένου να αποτρέψει επανάληψη «συμπεριφορών» βίας και παρενόχλησης μεταξύ απασχολούμενων. Μέτρα αντιμετώπισης τέτοιων συμπεριφορών μεταξύ άλλων μπορούν να είναι η αλλαγή θέσης, ωραρίου, τρόπου ή τόπου παροχής εργασίας κ.α. τα οποία είναι αδύνατο να εφαρμοστούν από τις μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις. Με άλλα λόγια η συγκεκριμένη διάταξη φαίνεται πως έχει λάβει σαν υπόδειγμα τον τρόπο λειτουργίας και την οργάνωση της εργασίας μεγάλων επιχειρήσεων και το έχει επεκτείνει οριζόντια σε όλες τις επιχειρήσεις. Το συγκεκριμένο άρθρο είναι ιδιαίτερα προβληματικό  καθώς πέραν το παραπάνω δίνεται το δικαίωμα στο «θιγόμενο» πρόσωπο να αποχωρήσει από τον εργασιακό χώρο για εύλογο χρόνο χωρίς στέρηση μισθού ή άλλη δυσμενή συνέπεια. Η ρύθμιση αυτή είναι πιθανότερο να οδηγήσει σε κατάχρηση του δικαιώματος που προβλέπει.  Ως εκ τούτου προτείνουμε να απαλειφθεί. 
· Στο Μέρος ΙΙ του νομοσχεδίου αγνοείται σε μεγάλο βαθμό η συμμετοχή και αναβάθμιση του ρόλου των κοινωνικών εταίρων για την αντιμετώπιση των φαινομένων βίας και παρενόχλησης στην εργασία που προβλέπονται στην Σύμβαση 190 της ΔΟΕ.  Σε μια σειρά άρθρων της Σύμβασης γίνεται εμφανής η σημασία του ρόλου που καλούνται να διαδραματίσουν οι κοινωνικοί εταίροι όπως π.χ. :

· Άρθρο 4: «Κάθε Μέλος θα υιοθετήσει, σύμφωνα με το εθνικό δίκαιο και τις περιστάσεις και σε διαβούλευση με τις αντιπροσωπευτικές οργανώσεις εργοδοτών και εργαζομένων, μια συνεκτική, ολοκληρωμένη, και ευαισθητοποιημένη ως προς το φύλο προσέγγιση, για την πρόληψη και την εξάλειψη της βίας και της παρενόχλησης στον χώρο της εργασίας. Κατά την υιοθέτηση και εφαρμογή της πρόσβασης που αναφέρεται στην παρ. 2 αυτού του Άρθρου, κάθε Μέλος θα αναγνωρίζει τους διαφορετικούς και συμπληρωματικούς ρόλους και καθήκοντα κυβερνήσεων, εργοδοτών και εργαζομένων και των αντίστοιχων οργανώσεών τους, λαμβάνοντας υπόψη τη διαφορετική φύση και έκταση των αντίστοιχων ευθυνών τους.

· Άρθρο 8: «Κάθε Μέλος θα λαμβάνει τα κατάλληλα μέτρα για την πρόληψη της βίας και της παρενόχλησης στον χώρο της εργασίας, συμπεριλαμβανομένης: (β) εντοπισμού, μέσω διαβούλευσης με τις ενδιαφερόμενες οργανώσεις εργοδοτών και εργαζομένων και με άλλα μέσα, των τομέων ή επαγγελμάτων και εργασιακών ρυθμίσεων, όπου εργαζόμενοι και άλλα ενδιαφερόμενα άτομα είναι περισσότερο εκτεθειμένα στη βία και την παρενόχληση…» 

· Άρθρο 11: « Κάθε Μέλος, σε διαβούλευση με τις αντιπροσωπευτικές οργανώσεις εργοδοτών και εργαζομένων, θα προσπαθήσει να εξασφαλίσει ότι: Σε όλα τα στάδια  οι οργανώσεις εργοδοτών και εργαζομένων και οι σχετικές αρχές έχουν λάβει καθοδήγηση, πόρους, κατάρτιση και άλλα εργαλεία σε προσβάσιμες μορφές ανάλογα με την περίπτωση, σχετικά με τη βία και την παρενόχληση στον χώρο της εργασίας, συμπεριλαμβανομένης της έμφυλης βίας και παρενόχλησης…» 

· Άρθρο 14: «Προσφυγή από νομικά πρόσωπα και ενώσεις προσώπων, συμπεριλαμβανομένων συνδικαλιστικών οργανώσεων, που δικαιολογούν σχετικό έννομο συμφέρον μπορούν, κατόπιν γραπτής συναίνεσης του θιγόμενου προσώπου του άρθρου 3 από παραβάσεις του παρόντος νόμου, να ασκούν στο όνομά του προσφυγή ή να παρεμβαίνουν υπέρ του ενώπιον των αρμόδιων διοικητικών ή δικαστικών αρχών. Ο θιγόμενος μπορεί σε κάθε περίπτωση να παρέμβει ή και να τερματίσει τη διαδικασία».

Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω προτείνεται η ενίσχυσή των κοινωνικών εταίρων σε επίπεδο πόρων και συμβουλευτικής – εκπαίδευσης, ώστε να πραγματοποιηθούν σχετικές δράσεις ιδιαίτερα στο επίπεδο των μικρών και πολύ μικρών επιχειρήσεων, που λόγω του μεγέθους και των ιδιαίτερων χαρακτηριστικών τους δεν έχουν την απαραίτητη υποδομή αλλά και την στοιχειώδη γνώση που θα τους επιτρέψει να συμμορφωθούν και να εφαρμόσουν αποτελεσματικά δράσεις καταπολέμησης των φαινομένων βίας και παρενόχλησης.

Τέλος, θεωρούμε αναγκαία τη σε σταθερή και τακτική βάση συμμετοχή εκπροσώπων εκ μέρους των κοινωνικών εταίρων στο Εθνικό Συμβούλιο Ισότητας των Φύλων  (Άρθρο 20). 

ΜΕΡΟΣ ΙΙΙ: ΕΝΣΩΜΑΤΩΣΗ ΟΔΗΓΙΑΣ (ΕΕ) 2019/1158 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου της 20ής Ιουνίου 2019 σχετικά με την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και ιδιωτικής ζωής για τους γονείς και τους φροντιστές, την κατάργηση της οδηγίας 2010/18/ΕΕ του Συμβουλίου και Ρυθμίσεις για Άδειες σχετικές με την προστασία της οικογένειας (άρθρα 24 – 54)

Το πνεύμα της Οδηγίας κινείται προς την κατεύθυνση, ανάδειξης του ρόλου του πατέρα, λαμβάνοντας υπ’όψιν ευρύτερες μορφές οικογενειακών σχέσεων (παιδοθεσία, παρένθετη μητρότητα), αλλά και αναδεικνύοντας το ζήτημα της «άτυπης φροντίδας», φέρνοντας στο προσκήνιο τον ρόλο και τις ανάγκες του/της φροντιστή/τριας. Αναμφίβολα τα ζητήματα αυτά είναι ιδιαιτέρως σημαντικά καθώς προϊόντος του χρόνου θα αποκτούν όλο και μεγαλύτερη βαρύτητα. Τίθεται συνεπώς ένα ευρύτερο ζήτημα ύπαρξης επαρκών δομών φροντίδας παιδιών και μακροχρόνιας φροντίδας υγείας με δεδομένες τις αλλαγές που συντελούνται στον θεσμό της οικογένειας, στην αύξηση του αριθμού των γυναικών που εργάζονται και στο δημογραφικό πρόβλημα. Σε αυτό το πλαίσιο επισημαίνουμε ότι πέρα από τις ρυθμίσεις που εισάγονται με την οδηγία 2019/1158 δεν λαμβάνεται καμία απολύτως μέριμνα για μεγάλες ομάδες του εργατικού δυναμικού που έχουν τις ίδιες ανάγκες. Συγκεκριμένα δεν λαμβάνεται καμία απολύτως μέριμνα τόσο για τους/τις εργοδότες/τριες όσο και για τους/τις αυτοαπασχολούμενους/νες για τα ζητήματα που αφορούν την φροντίδα παιδιών και ατόμων με προβλήματα υγείας. Υπογραμμίζουμε ότι η εισοδηματική κατάσταση, της πλειονότητας των αυτοαπασχολούμενων ή/και των εργοδοτών πολύ μικρών επιχειρήσεων δεν τους επιτρέπει να καλύψουν τις προαναφερόμενες ανάγκες κατά τρόπο καλύτερο ή/και ποιοτικότερο από εκείνον της πλειονότητας των εργαζομένων. 

Πέραν αυτών, δεν μπορούμε να παραβλέψουμε πως η εισαγωγή της κοινοτικής οδηγίας στο εσωτερικό δίκαιο γίνεται διασταλτικά, αυξάνοντας το βάρος που καλούνται να σηκώσουν οι επιχειρήσεις και ιδιαίτερα οι μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις για τις οποίες δεν προβλέπεται καμία ειδική μέριμνα ώστε να μπορέσουν να ανταπεξέλθουν στις νέες υποχρεώσεις.  Με άλλα λόγια,  μεταφέρεται ένα σημαντικό μέρος πολιτικών πρόνοιας στον ιδιωτικό τομέα, χωρίς, μάλιστα, να έχει διερευνηθεί η δυνατότητα του να χορηγήσει τις σχετικές παροχές.  Επιπλέον, θεωρούμε ότι ο χρόνος που έχει επιλεγεί, δηλαδή εν μέσω πανδημίας, δεν είναι κατάλληλος για να αυξήσουμε τα βάρη και τις υποχρεώσεις των επιχειρήσεων όταν είναι γνωστό πως η οικονομική τους κατάσταση έχει επιδεινωθεί δραματικά. Τονίζουμε πως σύμφωνα με την τελευταία έρευνα του ΙΜΕ ΓΣΕΒΕΕ σχεδόν 4 στις 10 μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις εκφράζουν το φόβο για ενδεχόμενη διακοπή της επιχειρηματικής τους δραστηριότητας.

Με βάση τα παραπάνω σημειώνουμε τα ακόλουθα:

· Η οδηγία ως καταληκτική ημερομηνία εφαρμογής ορίζει τις 2 Αυγούστου 2022. Ως εκ τούτου και δεδομένου πως η παρούσα χρονική συγκυρία χαρακτηρίζεται από έντονη αβεβαιότητα λόγω της πανδημίας, προτείνουμε η έναρξη ισχύος της σχετικής νομοθεσίας να οριστεί για τις 2 Αυγούστου 2022.
· Η οδηγία δεν ορίζει ότι το κόστος των ρυθμίσεων αυτών το επωμίζονται οι εργοδότες. Το αφήνει στην διακριτική ευχέρεια των Κρατών-μελών να το καθορίσουν με βάση τις συνθήκες που επικρατούν στο εσωτερικό τους. Επιπλέον στην οδηγία αναφέρεται πως : «Οι πολύ μικρές, μικρές και μεσαίες επιχειρήσεις (ΜΜΕ), όπως ορίζονται στο παράρτημα της σύστασης 2003/361/ΕΚ της Επιτροπής (13), που αντιπροσωπεύουν τη μεγάλη πλειονότητα των επιχειρήσεων στην Ένωση, μπορεί να έχουν περιορισμένους οικονομικούς, τεχνικούς και ανθρώπινους πόρους. Κατά την εφαρμογή της παρούσας οδηγίας, τα κράτη μέλη θα πρέπει να αποφεύγουν την επιβολή διοικητικών, οικονομικών ή νομικών υποχρεώσεων κατά τρόπο που θα αποτελούσε αντικίνητρο για τη δημιουργία και ανάπτυξη των πολύ μικρών, μικρών και μεσαίων επιχειρήσεων ή υπερβολική επιβάρυνση για τους εργοδότες. Ως εκ τούτου, τα κράτη μέλη καλούνται να αξιολογήσουν εμπεριστατωμένα τον αντίκτυπο των εκτελεστικών μέτρων στις ΜΜΕ ώστε να διασφαλιστεί η ίση μεταχείριση όλων των εργαζομένων, η μη δυσανάλογη επιβάρυνση των ΜΜΕ από τα μέτρα, ειδικότερα των πολύ μικρών επιχειρήσεων, και να αποφευχθεί κάθε περιττή διοικητική επιβάρυνση. Ενθαρρύνονται τα κράτη μέλη να παρέχουν κίνητρα, καθοδήγηση και συμβουλές στις ΜΜΕ ώστε να τις βοηθούν να εκπληρώνουν τις κατά την παρούσα οδηγία υποχρεώσεις του».  

Με βάση τα παραπάνω ποια μέριμνα έχει ληφθεί στο νομοσχέδιο προκειμένου οι ΜΜΕ και ιδιαίτερα οι πολύ μικρές επιχειρήσεις που αποτελούν το 97,4% των επιχειρήσεων στην Ελλάδα, να μπορέσουν να ανταπεξέλθουν στις νέες υποχρεώσεις; 
Κατά συνέπεια προτείνουμε τα εξής:

Άρθρο 28 - Γονική άδεια

Με το άρθρο 28 ορίζεται ότι:  «…1. Κάθε εργαζόμενος γονέας ή πρόσωπο που ασκεί τη γονική μέριμνα έχει ατομικό και αμεταβίβαστο δικαίωμα γονικής άδειας για την ανατροφή του παιδιού, διάρκειας τεσσάρων (4) μηνών, την οποία μπορεί να χρησιμοποιήσει συνεχόμενα ή τμηματικά, μέχρι το παιδί να συμπληρώσει την ηλικία των οκτώ (8) ετών…….  3. Για τους δύο (2) πρώτους μήνες της γονικής άδειας, ο Ο.Α.Ε.Δ. υποχρεούται να καταβάλλει επίδομα γονικής άδειας στον κάθε γονέα, μηνιαίως, ποσού ίσου με τον ελάχιστο νομοθετημένο μισθό….6.
Η γονική άδεια χορηγείται συνεχόμενα, τμηματικά ή με άλλο ευέλικτο τρόπο, με βάση σχετική αίτηση του γονέα, η οποία υποβάλλεται στον εργοδότη με κάθε πρόσφορο τρόπο εγγράφως ή ηλεκτρονικά και στην οποία προσδιορίζει την έναρξη και τη λήξη της……. Ο εργοδότης, κατόπιν διαβούλευσης, απαντά στην αίτηση του εργαζόμενου άμεσα και κατ’ ανώτατο εντός ενός μήνα από την υποβολή της…….Ο εργοδότης υποχρεούται να χορηγήσει την άδεια στον αιτούμενο χρόνο, εκτός αν αυτό θα διατάρασσε σοβαρά την εύρυθμη λειτουργία της επιχείρησης. Σε αυτήν την περίπτωση, υποχρεούται να τεκμηριώσει εγγράφως τον λόγο αναβολής χορήγησής της προς τον εργαζόμενο και δύναται να προτείνει προς αυτόν εναλλακτικές λύσεις ως προς το χρόνο χορήγησής της ή ευέλικτους τρόπους χορήγησής της. Σε κάθε περίπτωση, ο εργοδότης υποχρεούται να χορηγήσει τη γονική άδεια εντός δύο (2) μηνών από την υποβολή της αίτησης…..»» 
Το άρθρο 28 του νομοσχεδίου αντικαθιστά το άρθρο 50 του Ν. 4075/2012 το οποίο αντίστοιχα ορίζει την δυνατότητα γονικής άδειας 4 μηνών των εργαζομένων γονέων η οποία ωστόσο είναι άνευ αποδοχών. Το άρθρο 50 σύμφωνα με τα οριζόμενα στο άρθρο 53 του νομοσχέδιου (μεταβατικές – καταργούμενες διατάξεις) θα καταργηθεί.  Ως εκ τούτου δημιουργείται ασάφεια καταβολής ή μη οποιασδήποτε είδους χρηματικής καταβολής προς τον εργαζόμενο για το δεύτερο δίμηνο της γονικής άδειας. Θα πρέπει συνεπώς να αναφέρεται ρητώς στο νομοσχέδιο ότι το δεύτερο δίμηνο της γονικής άδειας χορηγείται άνευ αποδοχών. 

Πέραν αυτής της νομοτεχνικής παρατήρησης οφείλουμε να τονίσουμε πως η συγκεκριμένη υποχρέωση από τη μεριά των επιχειρήσεων και συγκεκριμένα των μικρών και ιδιαίτερα των πολύ μικρών επιχειρήσεων, δημιουργεί ένα δυσανάλογα μεγάλο βάρος. Σημειώνουμε πως το 73% των επιχειρήσεων απασχολούν κατά μέσο όρο λιγότερο από 2 εργαζόμενους. Αυτή σημαίνει πως η χορήγηση της σχετική άδειας προς τους εργαζόμενους ισοδυναμεί για τις πολύ μικρές επιχειρήσεις με νέα πρόσληψη ανεξάρτητα από τον τρόπο με τον οποίο μπορεί να διευθετηθεί η χορήγηση της. Με άλλα λόγια, δεν χρειάζεται να επιχειρηματολογήσει κανείς ιδιαίτερα για να αποδείξει ότι η απώλεια για διάστημα 4 μηνών του 20% ή του 30% ή του 50% ή ακόμα και του 100% (για την περίπτωση των επιχειρήσεων με 1 εργαζόμενο) του προσωπικού που απασχολεί μια επιχείρηση  διαταράσσει σοβαρά την εύρυθμη λειτουργία της. Συνεπάγεται, δηλαδή, ένα δυσανάλογα πολλαπλάσιο κόστος σε σχέση με τις μεγαλύτερες επιχειρήσεις που μπορούν να αναπληρώσουν τη σχετική απώλεια μεταφέροντας αρμοδιότητες προς άλλους εργαζόμενους. 

Ως εκ τούτου προτείνουμε να επιδοτείται το σύνολο του μη μισθολογικού κόστους για τις προσλήψεις που αναγκαστικά θα πρέπει να γίνουν από τις πολύ μικρές επιχειρήσεις για να αναπληρώσουν το κενό που δημιουργείται από την χορήγηση της γονικής άδειας. Το ύψος του επιδοτούμενου συνολικού μη μισθολογικού κόστους προτείνουμε σε κάθε περίπτωση υπολογίζεται με βάση τον εκάστοτε κατώτατο μισθό.

Στην παράγραφο 8 ορίζεται πως «… Κατά τη διάρκεια της γονικής άδειας παρέχεται προς τους εργαζόμενους ενημέρωση για τις διαδικασίες προαγωγών και για την εσωτερική στελέχωση κενών θέσεων εργασίας και πρέπει να τους επιτρέπεται να συμμετέχουν σε αυτές τις διαδικασίες και να υποβάλλουν υποψηφιότητα για αυτές τις θέσεις, χωρίς καμία διάκριση σε βάρος τους….». Η συγκεκριμένη ρύθμιση δημιουργεί μια περιττή διοικητική επιβάρυνση για τις μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις οι οποίες δεν είναι εξοικειωμένες με σχετικές διαδικασίες που απαντώνται κυρίως στις μεγάλες επιχειρήσεις. Ως εκ τούτου οι μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις προτείνεται να εξαιρεθούν από αυτή την υποχρέωση, η οποία άλλωστε δεν προβλέπεται και στην σχετική οδηγία της Ε.Ε..
Επιπλέον και στην παραπάνω βάση προτείνεται αποκλειστικά για τις πολύ μικρές επιχειρήσεις το μισθολογικό και μη μισθολογικό κόστος για την άδεια φροντιστή (άρθρο 29) και την άδεια ανωτέρας βίας (άρθρο 30) να καλύπτεται από τον κοινωνικό προϋπολογισμό. 

ΜΕΡΟΣ  ΙV: ΡΥΘΜΙΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ (άρθρα 54 – 80)

Με το άρθρο 58 ενοποιείται και αυξάνεται το όριο για τις υπερωρίες σε 150 ώρες ετησίως, ενώ για εξαιρετικές και επείγουσες περιπτώσεις με απόφαση της Γενικής Γραμματείας Εργασίας μπορεί να χορηγείται άδεια υπέρβασης των επιτρεπόμενων ορίων με προσαύξηση 60%. Με το άρθρο 59 εισάγεται η ατομική διευθέτηση του χρόνου εργασίας. Με το άρθρο 63 εξαιρούνται από την αργία της Κυριακής οι εργαζόμενοι σε σειρά κλάδων και δραστηριοτήτων πέραν των προβλεπόμενων. 

Συνδυαστικά οι παραπάνω ρυθμίσεις δύναται να αποτελέσουν αποτρεπτικό παράγοντα για την δημιουργία νέων θέσεων εργασίας, όταν μάλιστα η χώρα μας διατηρεί ένα ιδιαίτερο υψηλό ποσοστό ανεργίας (16% περίπου) απέχοντας σημαντικά από το να επιτύχει το στόχο μείωσης της ανεργίας κάτω από το 10%. 

Ως εκ τούτου εκφράζουμε τις επιφυλάξεις μας για τη διάταξη που διευρύνει το υφιστάμενα όρια των υπερωριών (άρθρο 57) αλλά και για τη διάταξη που διευρύνει τις εξαιρέσεις από την υποχρεωτική ανάπαυση κατά την Κυριακή και τις ημέρες αργίας (άρθρο 62).

Όσον αφορά το άρθρο 59, και δεδομένου ότι η ατομική διευθέτηση του χρόνου εργασίας ήδη προβλέπεται με το άρθρο 31 (άρθρο 9 της οδηγίας ΕΕ 2019/1158) για τους εργαζόμενους γονείς και φροντιστές, θεωρούμε ότι καθίσταται άνευ αντικειμένου. 

Με το άρθρο 64 καταργείται η διάκριση μεταξύ υπαλλήλων και εργατοτεχνιτών ως προς την αποζημίωση απόλυσης. Η διαφοροποίηση μεταξύ υπαλλήλων και εργατοτεχνιτών υφίσταται για αρκετές δεκαετίες. Ο αρχικός νόμος που τη καθιέρωσε χρονολογείται ήδη από το 1920.  Είναι προφανές πως η διαφοροποίηση αυτή δεν ανταποκρίνεται στις σημερινές συνθήκες. Ωστόσο, αποτελεί μια πραγματικότητα για αρκετές επιχειρήσεις, ιδίως της μεταποίησης, με βάση την οποία κάνουν τον προγραμματισμό, τις προβλέψεις τους και καθορίζουν το ύψος του αποθεματικού τους. Η αιφνιδιαστική κατάργηση αυτής της διαφοροποίησης έρχεται σε μια περίοδο οικονομικής κρίσης και έντονης αβεβαιότητας για το μέλλον και θα προκαλέσει δυσμενείς επιπτώσεις καθώς αυξάνει το σχετικό κόστος ακόμα και κατά 600%. Θα πρέπει να συνεκτιμηθεί πως σύμφωνα με την τελευταία έρευνα του ΙΜΕ ΓΣΕΒΕΕ για το οικονομικό κλίμα στις ΜΜΕ οι μεταποιητικές επιχειρήσεις αντιμετωπίζουν σοβαρά προβλήματα ρευστότητας. Συγκεκριμένα το 22,7% δεν έχει καθόλου ταμειακά διαθέσιμα ενώ για το 27,3% τα ταμειακά διαθέσιμα επαρκούν το πολύ για ένα μήνα. Με βάση αυτά κρίνεται αναγκαία η πρόβλεψη μεταβατικής διάταξης, ώστε να δοθεί η δυνατότητα στις επιχειρήσεις να προσαρμοστούν ομαλά στο νέο καθεστώς που απαιτεί τον επανυπολογισμό των δυνητικών τους υποχρεώσεων. 

Ως εκ τούτου προτείνεται:

· είτε να ισχύσει μόνο για τους νέους εργαζόμενους, 

· είτε να ισχύσει από την έναρξη εφαρμογής του νόμου και μετά, δηλαδή χωρίς αναδρομική ισχύ, ώστε η αλλαγή που προβλέπεται στον τρόπο υπολογισμού της αποζημίωσης των εργατοτεχνιτών να ισχύσει μόνο για το μέλλον και να μην αναγνωριστεί το σύνολο της υπηρεσίας των ήδη απασχολούμενων εργατοτεχνικών ως αυτή του υπαλλήλου. 

Με το άρθρο 66 διευρύνονται οι περιπτώσεις κατά τις οποίες η καταγγελία συμβάσης εξαρτημένης εργασίας είναι άκυρη, αλλά και οι περιπτώσεις που το βάρος της απόδειξης του λόγου της καταγγελίας αντιστρέφεται σε βάρος του εργοδότη με μια διφορούμενη διατύπωση. Γενικά η καταγγελία της σύμβασης εξαρτημένης εργασίας αποτελεί δικαίωμα του εργοδότη που μπορεί να ασκηθεί υπό την προϋπόθεση της καταβολής αποζημίωσης απολύσεως (άρθρο 5 και 3 ν. 3198/1955), η οποία υφίσταται ως μέτρο προστασίας του εργαζόμενου. Επιπλέον, εφόσον ο εργαζόμενος θεωρεί πως η απόλυση είναι καταχρηστική έχει το δικαίωμα και την δυνατότητα να προσφύγει στα αρμόδια δικαστήρια. Το βάρος της απόδειξης των ισχυρισμών του το έφερε ο ίδιος ο εργαζόμενος. Το άρθρο 24 του Αναθεωρημένου Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Χάρτη, που κυρώθηκε με το άρθρο πρώτο του Ν. 4359/2016 και ορίζει ότι: « Με σκοπό τη διασφάλιση της αποτελεσματικής άσκησης του δικαιώματος προστασίας των εργαζομένων σε περιπτώσεις λύσης της σχέσης εργασίας, τα Μέρη αναλαμβάνουν να αναγνωρίζουν: α. το δικαίωμα όλων των εργαζομένων να μη λύεται η εργασιακή τους σχέση χωρίς βάσιμο λόγο που να συνδέεται με την ικανότητα ή τη συμπεριφορά τους ή να βασίζεται στις λειτουργικές απαιτήσεις της επιχείρησης, της εγκατάστασης ή της υπηρεσίας,`β. το δικαίωμα των εργαζομένων, των οποίων η εργασιακή σχέση λύεται χωρίς βάσιμο λόγο, σε επαρκή αποζημίωση ή άλλη κατάλληλη επανόρθωση.

Για αυτόν το σκοπό τα Μέρη αναλαμβάνουν να διασφαλίζουν ότι ο εργαζόμενος, που θεωρεί ότι η σχέση εργασίας του έχει λυθεί χωρίς βάσιμο λόγο, έχει το δικαίωμα προσφυγής σε αμερόληπτο όργανο.»

Με βάση την κρατούσα νομολογία, το άρθρο 24 του Αναθεωρημένου Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Χάρτη δεν επηρεάζει το ελληνικό σύστημα προστασίας από την απόλυση και τούτο διότι οι προϋποθέσεις που θέτει το ως άνω άρθρο πληρούνται στην ελληνική έννομη τάξη. Άρα, η καταγγελία σύμβασης εξαρτημένης εργασίας συνεχίζει να συνιστά δικαίωμα του εργοδότη και συνεχίζει να είναι αναιτιώδης. Άλλωστε, όταν ο εργαζόμενος θεωρεί πως η απόλυση είναι καταχρηστική, έχει το δικαίωμα να προσφύγει στα αρμόδια δικαστήρια. 

Με βάση τα παραπάνω θεωρούμε ότι εφαρμογή της παραγράφου 2 του άρθρου 66 του νομοσχεδίου, δηλαδή η αντιστροφή του βάρους της απόδειξης στον εργοδότη, θα πρέπει να περιοριστεί αποκλειστικά στις περιπτώσεις των απολύσεων που προβλέπονται στο άρθρο 48 (άρθρο 12 της οδηγίας Ε.Ε. 2019/1158).

Άρθρο 67 Τηλεργασία 
Μια από τις πιο εμφανείς συνέπειες της πανδημίας είναι η εκθετική αύξηση της τηλεργασίας. Είναι χαρακτηριστικό πως πριν την πανδημία μόλις το 3% των μισθωτών εργάζονταν τακτικά ή κάποιες φορές από το σπίτι. Αυτό κατά τη διάρκεια της πανδημίας άλλαξε δραματικά καθώς φαίνεται ότι περίπου το 40% των μισθωτών εργάστηκε από το σπίτι. Το υφιστάμενο θεσμικό πλαίσιο έχει καθοριστεί με την ΕΓΣΣΕ  2006-2007 στην οποία ενσωματώθηκε η ευρωπαϊκή συμφωνία «Πλαίσιο για την τηλεργασία». Για εκείνη τη περίοδο ήταν πολύ προοδευτικό σε μια εποχή που ένα από τα βασικά εργαλεία επικοινωνίας ήταν ακόμα το φαξ. Οι κοινωνικοί εταίροι στο πλαίσιο των διαπραγματεύσεων για την νέα ΕΓΣΣΕ θα συζητήσουν για την αναμόρφωση του θεσμικού πλαισίου της τηλεργασίας, λαμβάνοντας υπόψη και την Συμφωνία-πλαίσιο για την ψηφιοποίηση που έχει συνυπογραφεί σε ευρωπαϊκό επίπεδο.  Ως εκ τούτου θεωρούμε ότι η κυβέρνηση θα ήταν ωφέλιμο να περιμένει το αποτέλεσμα των διαπραγματεύσεων για την νέα ΕΓΣΣΕ πριν κάνει την οποιαδήποτε παρέμβαση. Άλλωστε το πλαίσιο που τίθεται στον εργασιακό νομοσχέδιο παρουσιάζει σημαντικές αδυναμίες και ελλείψεις. Σε μεγάλο βαθμό αναπαράγει το υφιστάμενο ρυθμιστικό πλαίσιο έτσι όπως έχει καθοριστεί με την ΕΓΣΣΕ 2006-2007 και το άρθρο 5 του Ν. 3846/2010 καθιστώντας το επί της ουσίας ανεφάρμοστο και δυσλειτουργικό ιδιαίτερα για τις μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις. Υπογραμμίζουμε πως βρισκόμαστε ακόμα κάτω από την επήρεια των συνθηκών που δημιουργεί η πανδημία και μια ενδεχόμενη απότομη επιστροφή εργαζομένων που εξ αντικειμένου μπορούν να εργαστούν εξ αποστάσεως, στους φυσικούς χώρους εργασίας θα πολλαπλασιάσει τον κίνδυνο διασποράς μετάδοσης του κορωνοιού που αποτελεί τον παράγοντα που επιβαρύνει σοβαρά το σύστημα υγείας και οδηγεί σε εκτεταμένους περιορισμούς στην οικονομική και κοινωνική δραστηριότητα. 

Ειδικότερα για το άρθρο 67 περί τηλεργασίας οι σημαντικότερες παρατηρήσεις είναι οι ακόλουθες: 

· Οικειοθελής χαρακτήρας της τηλεργασίας. Η παροχή αυτής της μορφής εργασίας θα πρέπει να είναι αποτέλεσμα αποκλειστικά κοινής συμφωνίας εργοδότη – εργαζόμενου. Ως εκ τούτου οι εξαιρέσεις που αναφέρονται αλλοιώνουν τον οικειοθελή χαρακτήρα της τηλεργασίας δημιουργώντας ενδεχόμενα νέα πεδία διενέξεων.  

· Η δυνατότητα τηλεργασίας δεν θα πρέπει να συνοδεύεται με επιπρόσθετα κόστη και διοικητικά βάρη. Το κόστος των τηλεπικοινωνιών και του οικιακού χώρου εργασίας που προβλέπεται στο δημιουργεί και επιπρόσθετη γραφειοκρατία και επιπρόσθετο κόστος για τον εργοδότη, χωρίς μάλιστα να είναι εφικτό να καθοριστεί με αξιοπιστία το πραγματικό του ύψος. Υπενθυμίζεται ότι ο εργαζόμενος που τηλεργάζεται δεν επιβαρύνεται με το κόστος μετακίνησης (από και προς τον χώρο εργασίας). Συμπερασματικά η ρυθμιση αυτή δημιουργεί εμπόδια για την καθιέρωση της τηλεργασίας. 

· Επιπλέον, οι προβλέψεις της παραγράφου 5 περί έγγραφης γνωστοποίησης εντός 8 ημερών από τον εργοδότη προς τον εργαζόμενο σειράς υποχρεώσεων πέραν αυτών που προβλέπονται με το ΠΔ 156/1994 για τους όρους εργασίας, εκτός ότι δημιουργεί ένα ιδιαίτερα βαρύ γραφειοκρατικό κόστος συμμόρφωσης, αποτρεπτικό για την εφαρμογή της τηλεργασίας, καθίσταται εκ των πραγμάτων απαγορευτικό και ανεφάρμοστο για τις μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις. Για παράδειγμα η γνωστοποίηση προς τον εργαζόμενο της ιεραρχικής σχέσης του τηλεργαζόμενου με τους προϊστάμενους του στην επιχείρηση απαντάται μόνο στις μεγάλες επιχειρήσεις που διατηρούν αυτοτελή τμήματα διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού. Συνολικά η παράγραφος 5 του άρθρου 67 χρήζει επαναξιολόγησης.

· Τέλος τα σοβαρά ζητήματα υγείας και ασφαλείας δεν καθορίζονται. Προβλέπεται η έκδοση διατάγματος μετά από πρόταση του Υπουργού Εργασίας που σημαίνει ότι το θεσμικό πλαίσιο για την τηλεργασία δεν μπορεί να καταστεί άμεσα εφαρμόσιμο. 

Σε γενικές γραμμές οι ρυθμίσεις που εισάγονται με το νομοσχέδιο για την τηλεργασία θέτουν σοβαρά εμπόδια για τους εργοδότες και τους εργαζόμενους που επιθυμούν να καθιερώσουν αυτή τη μορφή εργασίας στη μεταξύ τους σχέση. 

Με το άρθρο 70 προβλέπονται συνδικαλιστικά δικαιώματα για τους πάροχους υπηρεσιών που είναι φυσικά πρόσωπα και συνδέονται με ψηφιακές πλατφόρμες με συμβάσεις ανεξάρτητων υπηρεσιών ή έργου. Το ζήτημα συζητείται ήδη σε επίπεδο Ευρωπαϊκής Ένωσης και έχουν εκφραστεί σοβαρές ενστάσεις για το αν η βελτίωση της επισφαλούς κατάστασης των αυτοαπασχολούμενων, μπορεί να επιτευχθεί μέσω της αναλογικής μεταφοράς δικαιωμάτων που συνδέονται με το εργατικό δίκαιο ή τον κοινωνικό διάλογο, όπως η απεργία και οι συλλογικές διαπραγματεύσεις, με τα οποία ρυθμίζονται οι σχέσεις εργοδοτών και εργαζομένων. Θεωρούμε ότι θα πρέπει να περιμένουμε το αποτέλεσμα της διαβούλευσης που διεξάγεται σε ευρωπαϊκό επίπεδο πριν εισάγουμε ρυθμίσεις που ανοίγουν ένα νέο κεφάλαιο στη εργατικό δίκαιο.
Άρθρο 74 - Ψηφιακή Κάρτα Εργασίας
Η ψηφιακή κάρτα εργασίας αποτελεί μια ρύθμιση που από τη μια μεριά αποσκοπεί στην αντιμετώπιση της αδήλωτης εργασίας και στη μείωση του διοικητικού κόστους συμμόρφωσης των επιχειρήσεων (πχ κατάργηση ειδικού βιβλίου υπερωριών), καθώς όλα τα σχετικά με τον χρόνο εργασίας δεδομένα θα καταχωρούνται σε πραγματικό χρόνο στο σύστημα ΕΡΓΑΝΗ. Από την άλλη φιλοδοξεί να αποτελέσει το βασικό εργαλείο ενσωμάτωσης της υποχρέωσης που γεννήθηκε τον Μάιο το 2019 με την απόφαση του Ευρωπαϊκού Δικαστήριού C-55/18 για τη μέτρηση του ημερήσιου χρόνου εργασίας. Όσον αφορά στην καταπολέμηση της αδήλωτης εργασίας, η χρήση της ψηφιακής κάρτας δεν μπορεί να υποκαταστήσει την αποτελεσματικότητα που παρέχουν οι έλεγχοι στους φυσικούς χώρους εργασίας, σε συνδυασμό με τη θετική επίδραση που δημιουργεί έναντι αυτού του φαινομένου η ύπαρξη ενός φιλικού προς την επιχειρηματικότητα περιβάλλοντος. 

Πέραν τούτου, στην τρέχουσα περίοδο οι επιχειρήσεις, που με κάποιες μικρές πιθανόν παραμετροποιήσεις, είναι ώριμες να εφαρμόσουν αυτή τη ρύθμιση φαίνεται πως είναι κάποιες μεγάλες επιχειρήσεις που ήδη έχουν ενσωματώσει  στη λειτουργία τους ψηφιακά συστήματα για την παρακολούθηση του χρόνου εργασίας. Για τις επιχειρήσεις αυτές η σχετική ρύθμιση πιθανότατα αποτελεί μια σημαντική ελάφρυνση του διοικητικού βάρους που σηκώνουν, λόγω του αριθμού των εργαζομένων που απασχολούν. Δεν ισχύει όμως το ίδιο για τις μικρές και τις πού μικρές επιχειρήσεις. Υπενθυμίζεται πως το 73% του συνόλου των επιχειρήσεων απασχολούν μεσοσταθμικά 2 εργαζόμενους. Για την συντριπτική πλειονότητα, λοιπόν, των επιχειρήσεων που απασχολούν ένα μικρό αριθμό εργαζομένων η συγκεκριμένη ρύθμιση οδηγεί σε σοβαρή αύξηση του διοικητικού κόστους συμμόρφωσης. Θα απαιτήσει κατ’ αρχάς πόρους για την δημιουργία των ψηφιακών αυτών υποδομών, και ακολούθως πόρους για την συντήρηση και λειτουργία των υποστηρικτικών συστημάτων. Και τούτο όταν είναι γνωστό πως οι πολύ μικρές επιχειρήσεις διαχρονικά αντιμετωπίζουν σοβαρά προβλήματα ρευστότητας και πρόσβασης σε χρηματοδότηση. Ποιος θα πληρώσει αυτό το κόστος ; Επιπλέον πως θα εφαρμοστεί στους εργαζόμενους που παρέχουν την εργασία τους εκτός των εγκαταστάσεων της επιχείρησης ; Πως θα διασφαλιστεί η ορθή χρήσης της ψηφιακής κάρτας και η προστασία των δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα ; Υπάρχουν αρκετά ζητήματα τα οποία φαίνεται πως δεν έχουν ληφθεί υπόψη και αυτό είναι κάτι που προβληματίζει. Πρόκειται, δηλαδή, για μια γενική οριζόντια διάταξη που αφήνει σειρά ουσιαστικών ρυθμίσεων να καθοριστούν μέσω υπουργικών αποφάσεων. Η μόνη ρύθμιση που προβλέπεται με σαφήνεια είναι το ύψος του προστίμου (παράγραφος 4) που καθορίζεται στο υπέρογκο ποσό των 10.500 € και επιβάλλεται κατά περίπτωση ανεξάρτητα από το πραγματικό περιστατικό. Δηλαδή δύναται να καταλογισθεί σε έκαστο εργοδότη το πρόστιμο των 10.500 € απλά και μόνο με τη διαπίστωση ότι η ψηφιακή κάρτα του εργαζομένου δεν είναι ενεργοποιημένη. Χωρίς, δηλαδή, να εξεταστεί εάν πράγματι έχει συντελεστεί παραβίαση του ωραρίου εργασίας. Είναι επομένως προφανές ότι η συγκεκριμένη διάταξη θα πρέπει να επαναξιολογηθεί.

Άρθρο 96 – Ικανότητα σύναψης συλλογικών συμβάσεων εργασίας – Νομιμοποίηση εκπροσώπων – Τροποποίηση του άρθρου 6 του Ν. 1876/1990

Με την παράγραφο 2 του άρθρου 96 καταργείται η επιτροπή του άρθρου 15 του Ν. 1264/1982 πού μέχρι σήμερα αποτελούσε το όργανο διευθέτησης των ζητημάτων που εγείρονταν περί ικανότητας, αρμοδιότητας ή/και αντιπροσωπευτικότητας των συνδικαλιστικών οργανώσεων εργαζομένων και εργοδοτών. Αντικαθίσταται με την κατάθεση αγωγής ενώπιον Μονομελούς Πρωτοδικείου που επιφορτίζεται πλέον να εξετάζει την υπόθεση εντός ορισμένου χρονοδιαγράμματος το οποίο ωστόσο σε κάθε περίπτωση διαρκεί περισσότερο σε σχέση με το υπό κατάργηση καθεστώς. Επιπλέον δίνεται και η δυνατότητα της έφεσης επί της πρωτόδικης απόφασης, διαδικασία που δεν προβλεπόταν. Με βάση αυτά εκφράζουμε τις επιφυλάξεις μας σχετικά με την διαδικασία που εισάγεται ως προς την ταχύτητα διεκπεραίωσης των σχετικών υποθέσεων και δεδομένου ότι δεν μπορεί να εξασφαλιστεί η ταχύτητα της διαδικασίας λόγω της γνωστής καθυστέρησης στην έκδοση δικαστικών αποφάσεων προτείνουμε να διατηρηθεί η διαδικασία που προβλέπεται με το άρθρο 15 του Ν. 1264/1982.

Με την παράγραφο 4γ προβλέπεται η υποχρεωτική εγγραφή όλων των εργοδοτικών οργανώσεων στο Γενικό Μητρώο Οργανώσεων Εργοδοτών (ΓΕ.ΜΗ.Ο.Ε.) του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Υποθέσεων στο οποίο θα τηρούνται σειρά στοιχείων των εργοδοτικών οργανώσεων και συγκεκριμένα : α) το καταστατικό της οργάνωσης εργοδοτών και οι τυχόν τροποποιήσεις αυτού καθώς και η τυχόν πράξη διάλυσής της, β) ο αριθμός των μελών της οργάνωσης εργοδοτών που έλαβαν μέρος στις εκλογές για ανάδειξη διοίκησης, γ) η σύνθεση των οργάνων διοίκησης αυτής, δ) η έδρα της συνδικαλιστικής οργάνωσης και στοιχεία επικοινωνίας, ε) ο αριθμός των εργαζομένων που απασχολεί κάθε μέλος της εργοδοτικής οργάνωσης και στ) οι οικονομικές της καταστάσεις, εφόσον υφίστανται κρατικές ή συγχρηματοδοτούμενες πηγές χρηματοδότησης στην ίδια την οργάνωση ή στις συνδεδεμένες με αυτή οντότητες.

Από το 2019 και με αφορμή το άρθρο 54  του Ν. 4635/2019 με το οποίο προβλέφθηκε το ως άνω μητρώο με τις ίδιες υποχρεώσεις τήρησης στοιχείων έχουμε εκφράσει με σχετικές επιστολές μας πως οι συγκεκριμένες από τις ως άνω υποχρεώσεις ανάρτησης στοιχείων δεν είναι συμβατές για οργανώσεις όπως η ΓΣΕΒΕΕ, οι ομοσπονδίες και τα σωματεία της που συστήνονται και λειτουργούν με βάση τον Ν. 1712/1987. Συγκεκριμένα, στις επαγγελματικές οργανώσεις του ν. 1712/1987 συμμετέχουν μόνο φυσικά πρόσωπα με μόνο κριτήριο την ιδιότητά τους ως επαγγελματίες,  τα οποία ασκούν το δικαίωμά τους  αυτό (της συμμετοχής) χωρίς περαιτέρω διατυπώσεις, στις περιπτώσεις δε που τα πρόσωπα αυτά εγγράφονται λόγω της ιδιότητάς τους ως Διεθύνοντες Σύμβουλοι ή διαχειριστές ΕΠΕ, αρκεί και μόνο η ιδιότητα αυτή. Συνεπώς η εγγραφή τους αφορά καθαρά προσωπική επιλογή για τη συμμετοχή τους στο επαγγελματικό σωματείο και ουδόλως προκύπτει οποιασδήποτε μορφής εκπροσώπηση του νομικού προσώπου. Συνεπώς ούτε δεσμεύουν αυτό (το νομικό πρόσωπο), ούτε νομιμοποιούνται να χορηγούν στοιχεία που το αφορούν. Σε κάθε περίπτωση ακόμα κι αν θεωρήσουμε ότι υφίσταται τέτοιο δικαίωμα του εγγεγραμμένου μέλους, τυχόν υλοποίηση θα δημιουργούσε σοβαρό πρόβλημα λειτουργίας των συνδικαλιστικών οργανώσεων,  εφ' όσον ο αριθμός των εργαζομένων μεταβάλλεται συνεχώς και θα πρέπει να υπάρχει ενημέρωση του κάθε μέλους προς το σωματείο για κάθε μεταβολή στον αριθμό του απασχολούμενου προσωπικού στην επιχείρησή του. Κάτι τέτοιο είναι πρακτικά αδύνατον να επιτευχθεί.

Ως εκ τούτου οι οργανώσεις εργοδοτών θα πρέπει να εξαιρεθούν από την υποχρέωση ανάρτησης στο Γενικό Μητρώο Οργανώσεων Εργοδοτών (ΓΕ.ΜΗ.Ο.Ε.) του αριθμού των εργαζομένων που απασχολούν τα μέλη τους.

ΜΕΡΟΣ V : ΣΥΣΤΑΣΗ ΑΝΕΞΑΡΤΗΤΗΣ ΑΡΧΗΣ ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ (άρθρα 102 – 125)

Σχετικά με την μετατροπή του ΣΕΠΕ σε ανεξάρτητη αρχή σημειώνουμε πως το ΣΕΠΕ αποτελεί ελεγκτική υπηρεσία του Δημοσίου που χαρακτηρίζεται διαχρονικά από διαφάνεια και αμεροληψία. Υπό αυτό το πρίσμα η πρόθεση μετατροπής του σε ανεξάρτητη αρχή δεν προσδίδει κάτι περισσότερο ως προς αυτά τα χαρακτηριστικά. Επιπλέον φαίνεται πως καταργείται κάθε διαδικασία κοινωνικού ελέγχου του έργου του ΣΕΠΕ, δηλαδή καταργείται το στοιχείο εκείνο που προσδίδει καλύτερα αποτελέσματα στην λειτουργία των θεσμών. Στο πλαίσιο αυτό προτείνουμε το Συμβούλιο Κοινωνικού Ελέγχου της Επιθεώρησης Εργασίας (ΣΚΕΕΕ) να αποτελέσει μέρος του νέου σχήματος του ΣΕΠΕ. 

Τέλος, οφείλουμε να σημειώσουμε πως η διαδικασία άμεσης επιβολής προστίμων από τον ΣΕΠΕ, που προβλέπεται με το άρθρο 123 κατά τη διαπίστωση εργαζομένου που απασχολείται χωρίς να έχει δηλωθεί ή για παραβάσεις σε θέματα υγιεινής και ασφάλειας και επιβάλλεται χωρίς δικαίωμα ακρόασης από τη μεριά του εργοδότη, ελέγχεται για τη συνταγματικότητα της (άρθρο 20 παρ. 2 του συντάγματος). Θεωρούμε συνεπώς ότι η συγκεκριμένη διάταξη θα πρέπει να τροποποιηθεί. 
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