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POVZETEK ANALIZE

V analizi dobrih praks na podroc¢ju dela od doma smo zbrali podatke o obstojecem stanju na
podrocju zakonodaje, ki ureja delo od doma. Analiza je sestavljena iz Stirih delov. V prvem
poglavju je predstavljen namen in cilj Studije. V drugem delu je pripravljen pregled
obstojecih virov slovenske zakonodaje z vidika pravne podlage, ki ureja delo na domu. V
tretjem delu je predstavljen pregled dobrih praks v tujini, ki urejajo delo na domu. V
Cetrtem poglavju so, na podlagi analize in sinteze podatkov in primerov dobrih praks, podana
priporocila za izvedbo usposabljanj, pripravo e-gradiv in e-ucilnice, publikacij,

povezovalnih dogodkov za socialne partnerje in smernice za vzpostavitev ESSOKR.

Poglavje o pregledu obstojecih virov in slovenske zakonodaje, ki ureja delo na domu, smo
razdelili na tri podpoglavja. V prvem podpoglavju smo pripravili analizo slovenske
zakonodaje, ki ureja delo na domu. V drugem podpoglavju smo pregledali ostale pravno-
zavezujoce dokumente, ki urejajo delo na domu. Pri tem smo izhajali predvsem iz virov
mednarodnega prava, ki urejajo podrocje dela od doma. V tretjem podpoglavju smo
predstavili najnovejSe smernice za delo na domu, pri ¢emer smo se osredotocili na
osnutke, predloge in izjave za javnost relevantnih delodajalskih in sindikalnih zdruzenj v letu

2020 in 2021, ki stremijo k urejanju zakonodaje na podro¢ju dela od doma.

V tretjem poglavju smo analizirali stanje pravnih podlag na podroc¢ju dela na domu v Evropi.
Pri tem smo prav tako pripravili tri podpoglavja. V prvem podpoglavju smo zbrali obstojece
podatke na podro¢ju dela na domu v Evropi, pri ¢emer smo jih predstavili tudi v
statisti¢cnem smislu. V drugem podpoglavju smo za Studije primera izbrali delovnopravno
zakonodajo ¢cezmejnih drzav, in sicer Avstrije, Italije, Hrvaske in Madzarske, ki ureja delo
na domu. V tretjem podpoglavju smo pripravili primere dobrih praks pravnih podlag treh
drzav, ki pripadajo Centralno-zahodni, Centralno-vzhodni in JuZni skupini drzav, in sicer

Belgije, Ceske in Portugalske.



Te tri drZave so kot Studija primera oziroma kot primeri dobrih praks izbrani zato, ker gre za
drzave s podobnimi institucionalnim okvirom, ki osmislja socialno politiko izbranih drzav

(meSanica Bismarckovega in mediteranskega socialnega modela).

V zadnjem poglavju smo pripravili priporocila, ki smo jih razdelili v pet tematskih sklopov.
Prvi tematski sklop so bila priporocila za vsebinsko pripravo usposabljanja in nacin izvedbe
usposabljanj socialnih partnerjev na podroc¢ju delovnopravne zakonodaje, zakonodaje s
podrocja kolektivnega dogovarjanja, mehkih veS¢in, zaposlovanja ranljivih skupin in
upravljanja z raznolikostjo, sodelovanja delavcev pri upravljanju in varnosti in zdravja pri
delu. Drugi tematski sklop so bila priporocila za pripravo e-gradiv, ki so sledila priporocilom
na podrocju sodelovanja delavcev pri upravljanju, kolektivnem dogovarjanju, delovnopravni
zakonodaji, delu na domu in upravljanja z raznolikostjo in spodbujanju enakosti. Tretji
tematski sklop se je osredotocal na vsebinsko pripravo priro¢nika za delavce na temo dela na
domu, kjer so pripravljena priporocila za priro¢nik s podroc¢ja varstva in zdravja pri delu,
temeljnih pravic in obveznosti iz delovnega razmerja vezanih na delo na domu in podrocja
mehkih in digitalnih ves$¢in. Cetrti tematski sklop je pripravil priporoéila za vsebinsko
pripravo priro¢nika delovnopravna zakonodaja socialnega dialoga in kolektivnega
dogovarjanja, kjer so predstavljene smernice za pripravo priro¢nika s podroc¢ja temeljnih
pravic in obveznosti iz delovnega razmerja in kolektivnih pogodb, pogajanj in ucinkovite
komunikacije. Kon¢no, analiza vsebuje tudi priporocila za povezovalne dogodke z delezniki

in delovanjem ESSOKR, s ¢imer je bilo zaokroZeno zadnje poglavje.



1 UVOD

1.1 Predstavitev projekta

Izvajanje politik in pristopov v Sloveniji, povezanih s trgom dela, zagotavljanjem pravne
varnosti aktivnega prebivalstva in ustvarjanjem ustreznega delovnega okolja, je podvrZeno
sploSnemu manku usposobljenosti socialnih partnerjev ter pomanjkanju osnovnih
zmogljivosti za samostojno pogajanje, socialni dialog in uspeSno usposabljanje na
podrocju vseZivljenjskega ucenja. Pri tem je - v izkustvenem smislu - Se pomembnejse
zaznavanje slabe informiranosti in obveScenosti socialnih partnerjev ter drugih
deleznikov na podroc¢ju politik trga dela (sindikati, zdruZenja delodajalcev in
delojemalcev), kar vodi v Sibitev pomena socialnih partnerjev pri samem sodelovanju v

procesu oblikovanja javnih politik na omenjenih podrocjih.

Za naslavljanje zgoraj orisanih izzivov je prislo do oblikovanja konzorcija s strani
Konfederacije sindikatov 90 Slovenije (KS - 90), Primorske gospodarske zbornice
(PGZ) in Obalne sindikalne organizacije - KS 90 (0SO - KS 90), v sklopu projekta Socialni
partner za socialni dialog III - Fleksibilni di@log. S tem ne samo, da bo priSlo do krepitve
usposobljenosti socialnih partnerjev za wucinkovitejSe sodelovanje v procesih
sprejemanja in izvajanja zakonodaje v Osrednjeslovenski in Obalno-kraski regiji,
temve¢ bo priSlo do razvoja inovativhega modela celostnega in integriranega
naslavljanja problematike, ki bo osnova za pripravo in izvajanje aktivnosti krepitev

kompetenc prek usposabljan;.

Projekt torej prepoznava probleme in potrebe, predstavnikov zdruZenj delodajalcev,
delodajalcev kot takih in sindikalnih predstavnikov (ciljne skupine). Pri vseh treh ciljnih
skupinah je namre¢ moc¢ opaziti sploSno pomanjkanje usposobljenosti za samostojno
pogajanje in ucinkovit socialni dialog, pri ¢emer izstopajo predvsem manko
institucionalnih zmogljivosti. TakSne vrste izzivov nepovratno vplivajo predvsem na

zdruZenja delodajalcev in delodajalcev, saj se v grobem odpirajo vprasanja vpliva takSnega



manka za informiranost, obveScCanje, usposabljanje in ozaveScanje zaposlenih in

delodajalcev.

V tem oziru zaznavamo predvsem izzive na podrocju trga dela (atipicne oblike dela,
razmerje med fleksibilnostjo in varnostjo), spodbujanja enakosti in upravljanja z
raznolikostjo na delovnem mestu (s poudarkom na ranljivih skupinah) ter fleksibilnih
oblik dela, pri Cemer izstopa predvsem pojavnost dela na domu. Predvsem delo na domu
bo Klju¢ni poudarek projekta. SploSno pomanjkanje kompetenc in vescin, ki jih torej
zaznavamo ha strani zdruzenj delodajalcev in delodajalcev ter sindikalnih zdruZenj, bo torej
projekt naslovil z uporabo inovativnega modela celostnega in integriranega naslavljanja
problematike prek izvedbe tematskih konferenc in okroglih miz, e-ucilnice in e-
usposabljanj, priro¢nikov in informativnih gradiv, ter usposabljanj in izobrazevanj v
Zivo. Skozi projekt bo prislo tudi do ozivitve Ekonomsko-socialnega sveta obalno-kraske
regije (ESSOKR), ki omogoca institucionalno zmogljivost sindikalnih zdruZenj obalno-kraske

regije za vstopanje v socialni dialog na drzavni, panozni in podjetniski ravni.

Studija je sestavljena iz $tirih delov. V prvem delu predstavimo povzetek $tudije in namen
ter cilje Studije. V drugem delu s pomoc¢jo analize in interpretacije primarnih in sekundarnih
virov pripravimo pregled obstojecih virov slovenske zakonodaje z vidika pravne podlage, ki
ureja delo na domu. V tretjem delu s pomocjo metode primerjalne analize in interpretacije
sekundarnih virov pripravimo pregled dobrih praks pravnih podlag v tujini, ki urejajo delo
na domu. To nam omogoci, da v Cetrtem delu pripravimo priporocila, ki bodo podlaga za
pripravo e-gradiv, priro¢nika za delavce na temo dela na domu, delovnopravne zakonodaje
socialnega dialoga in kolektivnega dogovarjanja ter delovanje ESSOKR. Na tak$en nacin
torej sledimo temeljnemu cilju razpisa: krepimo usposobljenost socialnih partnerjev
za sodelovanje pri pripravi in izvajanju politik, povezanih s trgom dela in
vseZivljenjskega ucenja. Pri tem priporocila sledijo predlogom izboljSav na podrocju
atipi¢nih oblik dela, optimizaciji razmerja med fleksibilnostjo in varnostjo delojemalcev,
zaposlovanja ranljivejsih skupin na delovnem mestu ter dela na domu. Studija tako postaja
podlaga za uspeSno sodelovanje med sindikati in delodajalci, saj bodo dobili vpogled v analizo
dobrih praks v tujini na podro¢ju dela od doma. Na taksen nacin bodo namrec dobili ustrezno

podlago za pripravo skupnih naporov v odnosu do zakonodajalca.
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1.2 Predstavitev analize

Namen Studije je odgovoriti na izzive socialnega dialoga, ki kot eden izmed osrednjih
stebrov evropskega socialnega dialoga potrebuje razvoj in nadgradnjo osnovnih in
podpornih struktur. Ce so bile podporne strukture po evropski gospodarski krizi 2008,/2009
naslavljanje predvsem zaradi hitrejSega izhoda iz krize, pa so osnovne strukture ostajale
relativno nenaslovljene. V Sloveniji se zmogljivosti za krepitev osnovnih in podpornih
struktur naslavljajo od leta 2017 naprej, a Se naprej projektno in posledi¢no izjemno
parcialno. Razmere na trgu dela so od leta 2017 podvrZene Stevilnim spremembam, od
katerih sta migracijska politika in epidemija COVID-19 zgolj dva izmed Stevilnih dejavnikov,
ki neposredno vplivata na potrebo po spremembi paradigme na podrocju zaposlovanja in

oblik dela ter samega koncepta vseZivljenjskega Zivljenja.

Vse to neposredno vpliva na delo sindikalnih in delodajalskih zdruzenj ter delodajalcev, pri
Cemer tako projekt kot Studija - zaradi predpostavljene povezanosti med deleZniki - v
ospredje postavljata izzive delodajalcev. Pri tem Studija izhodiS¢no gradi na identificiranem
izzivu delodajalskih zdruzenj, in sicer pomanjkanju celostnih pristopov in modelov k razvoju
uCinkovitega vodenja socialnega dialoga, ki bi morali biti fleksibilni in izhajati iz analize
trenutnega regionalnega in nacionalnega stanja ob upostevanju dobrih praks iz tujine. To je
predpogoj za razvijanje razlicnih (izobraZevalnih) aktivnosti, ki ob predpostavki
prilagojenosti ciljnim skupinam, ponujajo vzvod za krepitev usposobljenosti delavskih in
delodajalskih predstavnikov. Ena izmed osrednjih predpostavk javnih politik trga dela je
razumevanje in védenje, kako obstojeca zakonodaja oziroma zakonodajni predlogi vplivajo
na pravice zaposlenih. Za to pa je potrebno poznavanje temeljnih pravnih podlag, ki so

osnova za zagovornisStvo v praksi in predvsem vodenje uspeSnega socialnega dialoga.

Studija prav tako izhaja iz potreb projektnih partnerjev, ki izpostavljajo skupni izziv
nezadostnih kompetenc in informiranosti zaposlenih o temeljnih vidikih na podrocju
trga dela. To nepovratno vpliva na manko veS€in na podrocju pogajalskih vesScin,
komunikacije, poznavanju delovnopravne zakonodaje, varnosti in zdravja pri delu,
upravljanju z raznolikostjo in vkljucevanju ranljivih skupin na trg dela ter poznavanja IKT.

Pri tem Studija uposteva tudi izziv nezadostne izmenjave neuradnih mnenj za naslavljanje
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pobud na predstavnike drzav v povezavi s trgom dela, predvsem v procesu oblikovanja javnih

politik, in manko sistemati¢nega izmenjevanja znanja in izkusSen,;.

Ce na tej tocki govorimo o splo$nih izzivih, pa je v specifi¢cnem smislu cilj $tudije prav tako
nasloviti probleme oZje obalno-kraske regije, ki se Ze dalj casa sooCa z dolgotrajno
brezposelnostjo, brezposelnostjo med mladimi, staranjem prebivalstva in poklicnim

neskladjem na trgu dela,

kar delno izvira tudi iz same logike trga dela (propadanje velikih poslovnih sistemov in
sezonska narava dela). Pri tem je torej klju¢no nedelovanje ESSOKR, Ki je bil ustanovljen leta
2012, a nikoli zares ni zaZivel, s ¢imer obalno-kraska regija ne poseduje institucionalnih

zmogljivosti za zagovarjanje regijskih interesov na drzavni ravni.

Studija torej neposredno odgovarja na potrebe zdruZenj delodajalcev, delodajalcev in
sindikalnih zdruZenj, na podroc¢ju dela od doma in socialnega dialoga. Na strani delodajalskih
zdruZenj so izzivi sledeci: i) pomanjkanje celostnih pristopov za razvoj uc¢inkovitega vodenja
socialnega dialoga; ii) pomanjkljiva usposobljenost in informiranost zaposlenih v
delodajalskih zdruZenjih in na ravni podjetij o trgu dela in vseZivljenjskem ucenju; iii)
pomanjkanje neformalnih platform za izmenjavo neuradnih staliS¢ s predstavniki drZzave; iv)
pomanjkanje priloZnosti za medsebojno izmenjavo izkuSenj in znanja na podrocju socialnega
dialoga. S podobnimi izzivi se soocajo tudi sindikalna zdruZenja, ki ne posedujejo celostnih
pristopov k razvoju ucinkovitega vodenja socialnega dialoga, nimajo dovolj usposobljenih in
informiranih zaposlenih za ucinkovito sodelovanje v procesih socialnega dialoga, ne
posedujejo neformalnih platform za izmenjevanje izkuSenj in mnenj ter neformalnih stalis¢
v odnosu do drZave ter nasploh nimajo vzpostavljenih kanalov za konstruktivno izmenjavo

znanja in izkuSenj s podrocja socialnega dialoga.

Potrebe - tako zdruZenj delodajalcev kot delodajalcev in sindikalnih zdruZenj - so torej
sledece: i) potreba po usposobljenosti zaposlenih za sodelovanje v socialnem dialogu na
podrocju trga dela in vseZivljenjskega ucenja; ii) potreba po izvajanju sodobnih oblik
izobraZevanj/usposabljanj, ki niso omejene na normalne razmere, in se lahko torej izvajajo
tudi v izrednih razmerah, kot je epidemija COVID-19; iii) potreba po aktivnostih za

konstruktivno izmenjavo znanj in izkusenj; iv) potrebo po poznavanju problematike dela na
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domu, vkljutno s pravnimi podlagi iz tujine; v) potreba po neformalnih platformah za
izmenjavo neuradnih staliS¢, izkuSenj in dobrih praks pri izvajanju socialnega dialoga in
vkljucevanja v snovanje javnih politik; vi) potreba po ustreznih komunikacijskih strategija za

informiranje in komuniciranje po nacelu "od zgoraj navzdol”; vii) potreba po oZivitvi ESSOKR.

Pricujoca Studija, ki torej analizira slovensko zakonodajo, ki ureja podroc¢je dela od doma in
dobrih praks pravnih podlag v tujini, je ena izmed treh strategij, ki predstavlja okvir za razvoj
inovativnega modela celostnega in integriranega naslavljanja zgoraj orisanih izzivov. Ta

odgovarja na osrednje cilje projekta, in sicer:

1. Krepiti usposobljenost socialnih partnerjev za ucinkovitejSe sodelovanje pri
pripravi in izvajanju politik in pristopov povezanih s trgom dela, predvsem na
podrocju atipi¢nih oblik dela, optimizaciji razmerja med fleksibilnostjo in
varnostjo ter napotenih delavcev;

2. Krepiti usposobljenost socialnih partnerjev za ucinkovitejse sodelovanje pri pripravi
in izvajanju politik in pristopov za spodbujanje enakosti in upravljanje raznolikosti
pri zaposlovanju in na delovnem mestu, predvsem na podroclju ranljivih skupin
starejsih, mladih in nizko izobraZenih;

3. Krepiti usposobljenost socialnih partnerjev na podrocju fleksibilnejsih oblik dela.
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1.3 Cilji analize

Cilji projekta so usmerjeni v naslavljanje problematike socialnih partnerjev ciljnih skupin
zdruZenj delodajalcev in delodajalcev ter sindikalnih zdruZenj, neposredno pa vkljucujejo Se

druge ciljne skupine. Osredotocajo se na:

1. krepitev usposobljenosti socialnih partnerjev za ucinkovitejse sodelovanje pri pripravi
in izvajanju politik in pristopov povezanih s trgom dela, predvsem na podro¢ju atipi¢nih
oblik dela, optimizaciji razmerja med fleksibilnostjo in varnostjo ter napotenih
delavcev;

2. krepitev usposobljenosti socialnih partnerjev za ucinkovitejse sodelovanje pri pripravi
in izvajanju politik in pristopov za spodbujanje enakosti in upravljanje raznolikosti pri
zaposlovanju in na delovnem mestu, predvsem na podrocju ranljivih skupin starejsih,
mladih in nizko izobrazenih,

3. krepitev usposobljenosti socialnih partnerjev na podrocju fleksibilnejsih oblik dela.

Cilji sledijo klju¢nemu cilju razpisa, in sicer: ” krepiti usposobljenost socialnih partnerjev
za ucinkovitejsSe sodelovanje pri pripravi in izvajanju politik in pristopov, povezanih
zlasti s trgom dela in vsezivljenjskim u€enjem ter zagotavljanjem pravne varnosti

aktivnega prebivalstva.”

Pri¢ujoca Studija kot osnova za nacrtovanje vsebin izobraZevanj in s tem povezanih
gradiv, vpliva tudi na same cilje projekta. Cilj analize je torej analizirati obstojece stanje
pravne podlage za delo na domu v Sloveniji in dobrih praks na tem podrocju v tujini,
saj obstaja potreba po izboljsSanju dobrih praks za doseganje ucinkovitega socialnega dialoga
s strani sindikalnih zdruZenj, zdruZenj delodajalcev in delodajalcev, in potreba po
uc¢inkovitej$em informiranju in komuniciranju. Studija v tem oziru ponudi ustrezen okvir, na
podlagi katerega so pripravljena priporocila na razli¢cnih ravneh,

pri Cemer je v osredju usposobiti posameznike in posledi¢no organizacije s potrebnimi znanji

in veS¢inami na podrocju dela od doma.

S krepitvijo kompetenc in znanja posameznikov znotraj sindikalnih zdruZenj, zdruzenj

delodajalcev in delodajalcev samih, analizo dobrih praks na podrocju dela od doma in
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ozaveSCanjem ciljnih skupin (sindikati, delavci, zdruzZenja in predstavniki delodajalcev ter
delodajalcev), bo na srednje in dolgoroCen nacin pripomogel k vodenju socialnega dialoga,
usposabljanju in informiranju ciljnih skupin in deleZnikov, razvoju novih konceptov,
ukrepov in politik na podrocju trga dela in vseZivljenjskega ucenja in informiranju
ciljnih skupin in deleZnikov o aktualnem stanju na trgu dela.

Za to poskrbel predvsem inovativen model naslavljanja problematike videnja
socialnega dialoga, ki zaradi raziskovalne in metodoloSke koncipiranosti prav tako

omogoca prenos na druge dejavnosti in podrocja.

V sirSem smislu projekt torej dopolnjuje podrocje Aktivne politike zaposlovanja (APZ),
kjer so bili pri oblikovanju smernic za izvajanje ukrepov dejavni tako KS-90 kot PGZ in 0SO-
90. Pricujoca Studija, ki ponuja analizo obstojecega stanja na podrocju dela od doma, tore;j
pripomorejo k splo$ni krepitvi u¢inka ozaveS$cenosti in informiranosti delodajalskih in
sindikalnih zdruZenj ter delodajalcev na podrocju zaposlovanja, stanja na trgu dela ter

nacela vkljucenosti ob predpostavki raznolikosti.
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2 PREGLED OBSTOJECIH VIROV IN SLOVENSKE
ZAKONODAIE, KI UREJA DELO NA DOMU

Cilj poglavja je analiza in interpretacija obstojecih virov in slovenske zakonodaje, ki ureja
delo na domu. V prvem delu podrobneje predstavimo stanje dela na domu v Sloveniji. V
drugem delu pripravimo pregled slovenske zakonodaje, ki ureja delo na domu. V tretjem delu
pripravimo pregled ostalih pravno-zavezujo¢ih dokumentov in aktov, ki urejajo delo na
domu. V cetrtem delu analiziramo obstojece smernice za delo na domu, ki so jih pripravile
bodisi drzavne institucije bodisi institucije, ki podro¢no urejajo delovanje svojih pridruzenih
¢lanov oziroma c¢lanic. Podatke smo iskali s pomocjo podatkovnih repozitorijev, DIKUL in
Googlovega orodja Scholar. Pri tem smo si pomagali tudi z obstoje¢imi elaborati, Studijami in
razlicnimi zaklju¢nimi (diplomskimi in magistrskimi) deli s ciljem ¢im SirSega zaobjemanja
podatkov, ki so nam na voljo v danem ¢asu in prostoru.

Socasno smo podatke iskali v Uradnem listu RS in interpretacijah na podrocju delovnega in
socialnega prava, ki jih ponujajo tako posamezne odvetniske pisarne na svojih spletnih

straneh kot pravni informacijski portal [US-INFO.

2.1 Uvod

Ena od najpomembnejSih znacilnosti razvoja postindustrijske druzbe, ki temelji na
predpostavki o druzbi znanja (tudi informacijski druzbi), je njena nepredvidljivost, ko je
govora o prihodnosti delovnih mest. To se je pokazalo tudi v primeru epidemije COVID-19, ki
je nepovratno vplivala na pomen in nujnost prilagajanja delovnih mest. To ne pomeni, da se
o delu na domu v Sloveniji nismo pogovarjali Ze dolgo pred epidemijo COVID-19. Eden izmed
prvih temeljnih dokumentov na tem podrocju je denimo Resolucija o nacionalnem programu
varnosti in zdravja pri delu iz leta 2003, ki - ob upoStevanju informacijskega preboja v druzbi
- 7Ze pokaZe, da ta omogoca izvajanja in organiziranje dela na domu oziroma v prostorih po
izbiri delavca (Resolucija o nacionalnem programu varnosti in zdravja pri delu 2003, 7.3)1.
Ze leta 2003 je torej prislo do premisleka, da se delo lahko opravlja bodisi v oddaljenem

prostoru bodisi na lokaciji po lastni izbiri, ki so telekomunikacijsko povezane v skupen

1 Resolucija o nacionalnem programu varnosti in zdravja pri delu. Uradni list RS, $t. 126/03. Dostopno prek
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=RESO26#.
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informacijski sistem delodajalca bodisi na domu s pomocjo stalnega oddaljenega dostopa do
delodajalc¢evega informacijskega sistema.

Pri tem je potrebno Ze v samem izhodiScu poudariti, da sam koncept dela na domu zajema
potencialno Sirok nabor del, ki jih vsak posameznik lahko opravlja doma.

V grobem delo od doma izhodi$¢no delimo na plac¢ano in neplacano delo, pri Cemer je
neplacano delo navadno razumljeno kot najrazli¢nejSa gospodinjska opravila, varstvo in nega
druzinskih ¢lanov, itd. Delo od doma prav tako opravljajo samozaposlenih podjetniki,

obrtniki in samozaposlenih v svobodnih poklicih (denimo kulturniki).

Posamezniki lahko delo na domu opravljajo tudi kot dodatno dopolnilno delo (denimo t.i.
popoldanski s.p. oz. dopolnilna dejavnost) ali pa za delo na kmetiji. Delo na domu prav tako
lahko delimo glede na vrsto del in dejavnosti (fizicna oziroma intelektualna dela), nacin
opravljanja dela (v celoti, izmenic¢no, preteZno, v izrednih primerih) in urejenost samega
delovnega razmerja (pogodba za nedolocen cas, avtorska pogodba, podjemna pogodba,
priloZnostno delo, ipd.). Vse to vodi tudi v relativno terminolo$ko nedorecenost, ki osvetljuje
pojavnostdela od doma, in jo kot tako lahko zaznamo tako v tuji kot domaci literaturi. Faganel
(2016, 46) pri tem tako denimo pokaZze, da imamo razli¢ne izraze, ki opredeljujejo delo na
domu, in sicer: delo na domu, delo od doma (work from home, working from home, work at
home, homeworking), teledelo (teleworking, telecommuting), delo na daljavo (remote
working). 1z tega izhaja tudi potreba po izhodiS¢nem pojasnili, kateri izraz bo uporabljen v
$tudiji, na kaks$en nacin in zakaj. Studija bo uporabljala izraz delo na domu in ga razumela kot
delo, ki ga posamezniki opravljajo v okviru lastnega delovnega razmerja. Pri tem to razmerje
razumemo Vv skladu z Zakonom o delovnih razmerij (ZDR-1 2013, 4. ¢l.), ki poudarja, da je
delovno razmerje "razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec
prostovoljno vkljuci v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za placilo, osebno in
nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca”. Izraz delo na domu
prav tako uporabljamo v skladu z ZDR, in sicer kot "delo, ki ga delavec opravlja na svojem
domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so izven delovnih prostorov delodajalca”? (ZDR-1 2013,

68. &l).

2 Zakon prav tako pokaZe, da se za delo na domu $teje tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske
tehnologije (ZDR-1 2013, 68. ¢l.).
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Studija torej delo na domu razume na nadcin, kot je opredeljeno v delovnopravni zakonodaji
(ZDR-1) tudi zato, ker ga normativno uokvirjamo kot delo, ki zaposlenim nudi vse pravice
in varnost, Ki izhaja iz delovnega razmerja, kar pomeni, da uZivajo enake pravice,
varnost in obveznosti, kot v primeru, e bi delo opravljali v prostorih delodajalca. Na

osnovi tega torej delo na domu razumemo na naslednji nac¢in (Faganel 2016, 47):

1) delo, ki ga zaposleni v okviru delovnega razmerja in dejavnosti delodajalca opravlja
na svojem domu ali prostoru po svoji izbiri, Ce se to ne spreminja,
2) delo, ki ga opravlja na daljavo s pomocjo IKT;

3) delo, ki omogoca stalno oziroma obcasno povezavo do informacijskega sistema
podjetja;

4) delo, ki ga posameznik opravlja ali na domu ali pa v prostoru po svoji izbiri za celotno
trajanje ali le dolocen del delovnega Casa.
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2.2 Stanje dela na domu v Sloveniji

Pojavnost dela na domu v okviru rednih delovnih razmerij je tezko oceniti, na kar opozarja
Statisticni urad Republike Slovenije (SURS) v zadnjem porocilu o Delovno aktivhnem
prebivalstvu iz leta 20193. Eden izmed najpomembnejsih razlogov za to je v manku
obstojecih raziskav na tem podrocju, na kar nakazuje dejstvo, da je najnovejsa strokovno-
znanstvena objava na podrodju stanja dela od doma v Sloveniji iz leta 20164 Drugi
pomemben razlog je v tem, da je samo spreminjanje razumevanja dela na domu in dela na
daljavo zaradi hitrega razvoja na podroc¢ju IKT tako zelo hitro, da obstojele raziskave temu
ne dohajajo. Faganel (2016, 97) to ponazori s tem, da Ce je pred casom delo od doma bilo
razumljeno kot statusni simbol, rezerviran za srednji in vi$ji menedZment ter podjetnike, pa
danes ta zaradi potrebe po sami storilnosti in fleksibilizaciji delovne sile lahko vodi v
neposredno prekarnost zaposlitev. To sicer ne pomeni, da se ocen o tem, koliko zaposlenih
se v Sloveniji dejansko sreCuje z delom od doma, ne moremo lotiti. To storimo na dva nacina.
Prvi nacin je ta, da nam podatke o obstojeCem delu na domu posredujejo podjetja oziroma
organizacije (primarna analiza). Na takSen nacin so bile pripravljene prve in zadnje
mednarodno-primerjalne Studije v letu 2001, 2004 in 2008 s strani Centra za upravljanje
cloveskih virov na Fakulteti za druzbene vede (Svetlik in dr. 2002; Svetlik in dr. 2006; Kohont
in Ignjatovi¢ 2013). Drugi nacin pa je, da se zanesemo na porocila organizacij oziroma
agencij (sekundarna analiza), pri ¢emer sta za nas najpomembnejsi Eurostat in SURS, ki na

najbolj reprezentativen in celosten nacin pripravljata analize o trgu delovne sile.

PodrobnejSa analiza prvih in zadnjih mednarodno-primerjalnih $tudij na podrocju dela od
doma, ki so jih opravili na Centru za upravljanje ¢loveskih virov na FDV v letih 2001, 2004 in
2008, pokaze, da se je uporaba dela na domu v vecjih organizacijah (praviloma z 200 ali vec
zaposlenih), skoraj prepolovila, za Stirikrat pa se je povecalo delo na daljavo. Eden izmed
moZnih razlag za takSen pojav je to, da je za modernejsi as znacilno, da tehnoloski napredek
omogoca opravljanje dela kjerkoli in kadarkoli, zaradi ¢esar ni nujno, da posameznik dela od

doma, a vseeno dela ne opravlja v prostorih delodajalca.

3 SURS. 2019. Delovno aktivno prebivalstvo v izbranih poklicnih skupinah po ob¢inah delovnega mesta. Dostopno prek
https://www.stat.si/Statweb/News/Index/8781

4 Faganel, Tanja. 2016. Delo na domu v poslovno storitvenih dejavnostih z visoko vsebnostjo znanja (magistrsko delo).
Univerza v Ljubljani, Fakulteta za druZbene vede, Ljubljana. Dostopno prek http://dk.fdv.uni-
lj.si/magistrska/pdfs/mag_faganel-tanja.pdf
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Prikaz 1: Priblizni delez oseb, ki v organizaciji delajo od doma in na daljavo v 2001, 2004 in 2008,

izrazeno z odstotki zaposlenih
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Vir: Faganel (2016, 99).

Drugi trend, ki ga je mogoce razbrati iz edinih treh mednarodno primerjalnih raziskav na
podrocju dela od doma v Sloveniji, je ta, da je tudi v vecjih organizacijah fleksibilne oblike
dela (delo od doma, delo na daljavo) to koristilo 5 ali manj odstotkov zaposlenih. To nakazuje
na to, da je bilo delo od doma do leta 2008 Se naprej rezervirano za izbrane delojemalce, pri
Cemer so najverjetneje prednjacili menedzerji, klju¢ni strokovnjaki in varovane oziroma
ranljive skupine (kot so denimo invalidi) (Faganel 2016, 101). Pri tem je verjetno potrebno
opozoriti tudi na vrsto dela, ki se je opravljala od doma v tem ¢asu. V to spadajo predvsem
administrativna dela, ki ne zahtevajo stalne povezanosti s podjetjem, in upravljavska dela, ki
ne terjajo fiziCne prisotnosti v prostorih organizacije oziroma podjetja.

Koncno, za obdobje med 2001 in 2008 je torej znacilen predvsem padec Stevila delavcev od
doma in porast Stevila dela na daljavo, kar so omogocili programi za delo v oblaku in boljse

ter cenejSe telekomunikacijske in internetne storitve.
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Za potrebe pricujoce Studije pa so najbolj ustrezni in hkrati primerljivi podatki iz baze
Eurostat, ki je za Slovenijo pripravljena na podlagi vsakoletnih raziskav o trgu delovne sile
za Slovenijo izvaja SURS, pod imenom Aktivno in neaktivno prebivalstvo. Slednje torej
vkljucuje tudi vidik dela od doma. Za Slovenijo so podatki o tem na voljo za obdobje med leti
1996-2019, in sicer na spletni strani Eurostat (2021).> Pri tem Eurostat belezi dva razlicna
odgovora, ki oznaCujeta delo od doma, in sicer: po navadi (usually) in ob¢asno (sometimes). V
tem smislu upoStevamo zgolj odgovor po navadi, ki najbolje oznacuje samo kontinuiteto dela

od doma,

Prikaz 2: Prikaz vseh zaposlenih oseb med 15-65 let, ki so v obdobju med 1996 in 2019 delali od
doma, izrazeno v odstotkih

Odstotek dela od doma

B Odstotek dela od doma

Vir: Eurostat (2021).

Podatki Eurostat pokaZejo, da se od leta 1996 naprej delez tistih, ki po navadi dela od doma,
povecuje. Ce je leta 1996 bilo 3,7 % taksnih, ki so po navadi delali od doma, pa je bilo leta
2019 taksnih zaposlenih Ze 6,8. Najvecji preskok Eurostat (2021) v Sloveniji beleZi leta 2004
(6,1 %), ko je Slovenija postala ¢lanica EU, in v letih 2014 (7,7 %) in 2015 (7,9 %), ko je bila

Slovenija Se v obdobju okrevanja od svetovne gospodarske krize.

5 Eurostat. 2021. Employed persons working from home as a percentage of the total employment, by sex, age and
proefssional status (%). Dostopno prek https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do
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Eden izmed moZnih pojasnjevalnih vzrokov za takSno porast je predvsem v sami
paradigmatski spremembi dela, ki je postalo bolj fleksibilno, s tem pa tudi bolj prekarno in
negotovo® (Bilban b.d.)’. Pri tem smo podatke o delu od doma analizirali Se iz vidika spola in
tistih, ki nikoli niso delali od doma. Pri tem opaZamo vsaj dva trenda. Prvi¢, Zenske so v
proucevanem okviru analize (1996-2019) v veliko viSjih odstotkih delale od doma napram
moskim. To je razvidno predvsem po letu 2009, ko je vec kot 8 % Zensk po vecini delalo od
doma napram med 4,5 % - 6,9 % moskih (Eurostat, 2021). Drugi trend je ta, da skozi leta
upada Stevilo tistih, ki nikoli niso delali od doma. Ce je leta 1996 bilo 92,7 % taksnih, ki nikoli
niso delali od doma, pa je bilo tak$nih leta 2019 82,2 % (Eurostat, 2021). Pri obeh trendih
velja poudariti, da je bila Slovenija v proucevanem obdobju prakticno vsakokrat nad
evropskim povprecjem, saj se delez drzavljanov, ki po navadi delajo od doma - tako kot v

Sloveniji - ni bistveno spreminjal (RTV 2020)8.

Prikaz 3: Prikaz vseh zaposlenih oseb med 15-65 let, ki v obdobju med 1996 in 2019 nikoli niso
delali od doma, izrazeno v odstotkih

Odstotek tistih, ki nikoli niso delali od doma

100
95
90
85
80
75 11
70
CRICAC R O R R i gR R G i

B Odstotek tistih, ki nikoli niso delali od doma

Vir: Eurostat (2021).

8 Za dober vpogled v stanje atipi¢nih zaposlitev po gospodarski krizi, glej Pod Crto (2016). Dostopno prek:
https://podcrto.si/prekarno-delo-skodljivo-za-delavce-in-postene-delodajalce/.

7 Bilban, Marjan. b.d. Prekarno delo. Dostopno prek: http://www.zbornica-vzd.si/media/10-M_Bilban_Prekarno%20delo-
izvlecek.pdf.

8 RTV SLO. 2020. Slovenci pri delu od doma nad evropskim povprec¢jem. Dostopno prek https://www.rtvslo.si/evropska-
unija/slovenci-pri-delu-od-doma-nad-evropskim-povprecjem/513918
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Eden izmed bolj merodajnih podatkov v oziru spremljanja in analiziranja pojavnosti dela od
doma so tudi uradne statistike InSpektorata RS za delo. Tako lahko vidimo, da je leta 2019
- torej Se pred izrednimi okoliS€inami povezanimi s COVID-19 krizo - bilo prijavljenih za delo
od doma 2062 zaposlenih (FinD-INFO, 2020).° To se je spremenilo leta 2020, ko je 10.566
delodajalcev uradno prijavilo delo od doma, kar v metodoloskem smislu prinasa
nekonsistentnost, saj je InSpektorat RS za delo sporocil, da je zaradi navala prijav na domu
spremenil sistem beleZenja, saj ne vodijo vec evidence po Stevilu delavcev, temvec po Stevilu
prijavljenih delodajalcev (prav tam). Vseeno pa lahko interpretiramo, da je bilo za delo od
doma prijavljenih vsaj toliko delavcev (10.566). Od leta 2020 naprej torej v Sloveniji
beleZimo prve razprave na nacionalni ravni glede dela od doma.

Tako je minister za delo, druZino, socialne zadeve in enake moZnosti Janez Cigler Kralj v eni
izmed razprav poudaril, da "delodajalci s takSno obliko dela lahko delovni proces naredijo
bolj proZen, znizajo stroske poslovanja in dodatno motivirajo delavce” (Recek 2020).19 Pri
tem je Se poudaril, da ”je takSna oblika dela praviloma pozitivna tudi za usklajevanje
poklicnega in druZinskega Zivljenja”. Razprava o delu na domu se je tudi uradno odprla proti
koncu leta 2020, saj je 13. novembra 2020 Ekonomsko-socialni svet (ESS) oblikoval delovno
skupino za pripravo sprememb Zakona o delovnih razmerjih, katere cilj je torej urediti
podrocje dela od doma z aneksom k pogodbi o zaposlitvi (Ekonomsko-socialni svet, 2020).11
StrateSki svet Gospodarske zbornice Slovenije (GZS) je Ze oktobra 2020 dolocil Sest skupnih
izhodiS¢ oziroma priporocil glede kolektivnega urejanja dela na domu v vseh dejavnostih, ki

bodo Ze v letu 2021 predmet kolektivnih pogajanij, in sicer (Selih in partnerji, 2020)12:

1) moZnost zacasnega in obcasnega dela na domu se opredeli z aneksom k sklenjeni
pogodbi o zaposlitvi;

2) delo na domu se dolocCi kot mozZna dodatna oblika delovnega razmerja za dolocen cas;

3) vzvezi z zdravimi in varnimi delovnimi razmerami pri delu na domu delodajalec delavci
izda navodilo, delavec pa poda izjavo, da njegovo delo na domu izpolnjuje zahteve,
predpisane v izjavi o varnosti z oceno tveganja;

9 FinD-INFO. 2020. Razprava o zakonski poenostavitvi dela na domu $e letos. Dostopno prek:
https://www.findinfo.si/medijsko-sredisce /dnevne-novice/268499.

10 Recek, Tina. 2020. Udobno delo od doma? Minister Janez Cigler Kralj se je opravi¢il. Dostopno prek:
https://www.vecer.com/slovenija/udobno-delo-od-doma-minister-janez-cigler-kralj-se-je-opravicil-10229850.

11 Ekonomsko-socialni svet. 2020. 334. Seja ekonomsko-socialnega sveta. Dostopno prek: http://www.ess.si/ess/ess-
si.nsf/ekonomsko-socialni-svet/seja%20Ekonomsko-socialnega%?20sveta

12 Selih in partnerji. 2020. Delo na domu v prihodnosti. Dostopno prek: https://selih.si/covid-19/delo-na-domu-v-
prihodnosti/.
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4) opredeli se visina nadomestila za uporabo lastnih delovnih sredstev;

5) doloci se pravica do “odklopa” od elektronskih in tehnicnih medijev po koncu delovnega
casa;

6) opredeli se varstvo zasebnosti delavca in poslovne skrivnosti.
GZS je 18. novembra 2020 organizirala Webinar, v katerem je bilo poudarjeno, da so nova
kolektivna dogovarjanja glede sprememb na podroc¢ju dela na domu, ki so se izkazale kot
potrebne zaradi epidemije COVID-19, Ze v teku (GZS 2020).13 Pri tem je bilo sporoceno, da
sta bili Kolektivni pogodbi za graficno dejavnost ter Casopisno-informativne, zalozniSke in
knjigotrske dejavnosti Ze spremenjeni v smeri izhodiS¢, ki jih je zastavil Strateski svet GZS.
Rezultati obeh sprememb Kolektivnih pogodb tako ponujajo uvid v to, kako bi se lahko vecina
Kolektivnih pogodb tekom 2021 in 2022 spremenila. Pogajanja za spremembo obeh
Kolektivnih pogodb sta torej prinesli naslednje (Selih in partnerji 2020)14: i) v zvezi z
zagotavljanjem varnosti in zdravja pri delu je omogoceno, da delodajalec nadzoruje ustrezne
pogoje tudi tako, da delavec delodajalcu zagotovi ustrezen slikovni material prostorov, v
katerem dela; ii) predpisani so pogoji, pod katerimi se sploh lahko organizira delo na domu
in nacin nadzora nad opravljenim delom; iii) Kolektivnha pogodba za ¢asopisne dejavnosti
dolo¢a minimalno viSino nadomestilo za uporabo svojih delovnih sredstev (vsaj 0,75
EUR/dan za prostor oziroma vsaj 1,75 EUR/dan za svoja tehni¢na sredstva); iv) Kolektivna
pogodba za graficno dejavnost urejanje tega podrocja prepusca kolektivnemu dogovarjanju
na ravni delodajalca oziroma internim aktom delodajalca, pri ¢emer viSine ne sme znasSati

manj kot amortizacija sredstev, ki jih predpisuje Kolektivna pogodba za ¢asopisne dejavnosti.

IzhodiSc¢a Strokovne skupine GZS za delo od doma (in delo na daljavo) naj bi bila prav tako
podkrepljena z izkuSnjami iz terena (t.j. delodajalcev), da je samo delo na domu v ¢asu COVID-
19 odpravila strah pred to obliko delo (FinD-INFO 2020). Pri tem je Strokovna skupina GZS
pri predlaganih izhodisc¢ih izpostavila, da je delo od doma posebej privla¢na oblika dela za
starejSe, bolj oddaljene, mlade mamice in sodelavce pri posameznih projektnih nalogah (prav

tam).

13 GZS. 2020. Webinar GZS: Delo na domu/na daljavo in pravica do odklopa. Dostopno prek
https://www.gzs.si/zbornica_racunovodskih_servisov/Novice/Articleld /77161 /webinar-gzs-delo-na-domuna-daljavo-in-
pravica-do-odklopa.

14 Selih in partnerji. 2020. Delo na domu v prihodnosti. Dostopno prek: https://selih.si/covid-19/delo-na-domu-v-
prihodnosti/.
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V razpravo so se aktivno vkljucila tudi sindikalna zdruzenja, ki so pri samem koncipiranju
sprememb bolj previdni od GZS. IzvrSna sekretarka Sindikata kovinske in elektroindustrije
Slovenije (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije - ZSSS), Mateja Gerecnik, je tako v izjavi za
javnost poudarila, da "ima vsaka oblika dela pozitivne in negativne ucinke,

pri Cemer se vsakega dela na domu ne da opravljati” (IUS-INFO 2020).15> ZSSS je torej v
strokovna izhodiS¢a predvsem vnesel element pazljivosti na podrocju zdravja in nadzora, pri
cemer pa je povedno tudi dejstvo, da so tudi sindikalna zdruZenja tej obliki dela naceloma

naklonjeni.

Pri tem torej v samo razpravo o prihodnosti urejanja dela od doma sindikalna zdruzenja
vnasajo izziv ¢asovne obremenitve delavca, saj lahko - ob neustrezni zakonski podlagi - delo
od doma preraste v to, da je delavec delodajalcu na razpolago 24 ur na dan. To izhaja iz
dejstva, da se na delovnem mestu delovni proces z odhodom domov tudi fizi¢no prekine, pri
delu od doma pa obstaja nevarnost, da je sama ¢asovna obremenitev dalj$a in bolj intenzivna,
kar lahko vodi v izgorelost. Pri tem velja poudariti, da je delovni ¢as urejen v ZDR in Z]U,
podro¢nih kolektivnih pogodbah in mednarodnih aktih. Delodajalec mora delavcem
zagotavljati obvezne pocitke, hkrati pa v primeru nadurnega ali no¢nega dela ali dela ob
dnevih prostih dela, ustrezne dodatke. Klju¢en problem pri vsem skupaj je evidentiranje
delovnega casa, saj ni jasno, kako bo delodajalec zagotovil evidentiranje delovnega c¢asa za

delo od doma.

Eden izmed pomembnejsih izhodis¢, ki nakazuje na kompleksno razpravo, pa je tudi stalisce
sindikalnih zdruZenj, da je potrebno opraviti razpravo tudi o potencialnih nezgodah pri delu,
ki bi se v tem primeru zgodile doma. Sindikalna zdruZenja so prav tako v javno razpravo
vnesla izku$njo iz terena, ki izpostavlja tako pozitivne kot negativne u¢inke dela od doma. Ce
je pozitivni vidik dela od doma v individualnem urejanju delovnih dni, pa so negativni
vidiki predvsem v manku socialnega stika in casovne obremenitve (IUS-INFO 2020). Pri
tem velja Se izpostaviti to, da je ZSSS izpostavil, da se "vecina sindikalnih zdruZenj strinja, da
ima delo v urejenem delovnem okolju vec¢ prednosti kot delo od doma, optimalno pa bi se pri

nekaterih oblikah dela obnesla kombinacija enega in drugega”.

15 JUS-INFO. 2020. Kdaj bo sprejeta zakonska poenostavitev dela na domu? Dostopno prek:
https://www.iusinfo.si/medijsko-sredisce/v-srediscu/268500.
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Pri tem sindikalna zdruZenja opozarjajo Se na vidik, ki je v sami razpravi izjemno pomemben,
in sicer, da InSpektorat za delo RS nima ustreznih pristojnosti za nadzor dela na domu. To je
Se posebej pomembno v primerih, ko pri opravljanju dela od doma pride do poskodbe (npr.
zdrs v kopalnici, poSkodba v kuhinji, poSkodba pred blokom/hiSo).

V javno razpravo o prihodnji ureditvi dela od doma oziroma na daljavo so se vkljucile tudi
zaposlitvene agencije, ki so pomembne predvsem iz vidika utemeljenosti zahtev in prihodnjih
trendov zaposlovanja (Zurnal 2020).16 Te so v grobem izpostavljali predvsem naslednje
pozitivne vidike dela od doma oziroma dela na daljavo: i) pove¢ana motivacija zaposlenih;
ii) poenostavitev Zivljenja zaposlenih; iii) ni dnevne voznje na delo in s tem povezane
izgube casa. Ko je govora o trendih, agencije za zaposlovanje izpostavljajo, da so poklici
prihodnosti vezani predvsem na tehnologijo in racunalnisko opremo, zaradi Cesar prihaja do
vse potrebne komunikacije (in s tem povezane obveznosti do delodajalca) prek spleta in
telefona.

Pri tem so agencije za zaposlovanje prav tako izpostavile vse bolj prisoten pritisk mlajsih
generacij, ki stremijo k fleksibilnim oblikam dela, in delo kot tako razumejo skozi prizmo
delovnega ucinka v odnosu do prihranka casa, zadovoljstva in udobja. Kon¢no, agencije za
zaposlovanje so izpostavile tudi Ze obstojece prakse podjetij, ki imajo delo od doma oziroma
na daljavo Ze urejeno v obstojecih internih pravilnikih, in jasno dolocajo kdo, kdaj na kaksSen
nacin in zakaj koristiti to obliko dela. Pri tem so izpostavili, da delojemalci to obliko koristijo
takrat, ko ocenijo, da morajo opraviti dolo¢ene naloge, ki zahtevajo mirnejse okolje (prav

tam).

Dosedanja javna razprava na tem podrocdju, ki se je uradno odprla novembra 2020, gre torej
v smer pripravljenosti za oblikovanje ustrezne zakonske podlage za urejanje dela od
doma in/ali dela na daljavo. Pri tem pa - do te tocke - umanjka predvsem vidik in pomen
Direktive 2019/115817, ki mora biti implementirana do avgusta 2022. Ta narekuje, da delo
od doma ne bo vec¢ predmet dogovora med delojemalcem in delodajalcem, saj bo imel delavec

pod dolo¢enimi pogoji pravico zahtevati, da svoje delo opravlja od doma oziroma na daljavo

16 Zurnal. 2020. Delo od doma: na nekaterih ministrstvih jih od doma dela precej, na drugih nihée. Dostopno prek:
https://www.zurnal24.si/slovenija/delo-od-doma-na-nekaterih-ministrstvih-jih-od-doma-dela-precej-na-drugih-nihce-
339983.

17 Direktiva 2019/1158 Evropskega parlamenta in Sveta EU z dne 20. Julija 2019 o usklajevanju poklicnega in zaebnega
zivljenja starSev in oskrbovalcev ter razveljavitvi Direktive Sveta 2010/18/EU. Dostopno prek: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELLAR%3A4119596d-a475-11e9-9d01-01aa75ed71al.
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(Direktiva 2019/1158 2019). V praksi bo to pomenilo, da bodo morali delodajalci v Sloveniji
delojemalcem z otroki do dolocene starosti (vsaj osem let) in oskrbovalcem zagotoviti
pravico do proZne ureditve dela zaradi varstva. Delavec bo tako imel moznost, da si sam
razporedi delovni cas, vklju¢no z delom na daljavo, delodajalec pa bo moral v primeru
zavrnite takSne zahteve navesti utemeljene razloge. Iz tega torej izhaja najvecja dilema, in
sicer vpraSanje razumevanja dela od doma kot delojemalCeve pravice ali zgolj ene izmed
moznosti. Pri tem pa se - kot Ze omenjeno zgoraj - ponovno pojavi dilema v povezavi z
delovnim ¢asom v odnosu do zagotavljanja primernih pocitkov in nadomestil za no¢no delo,

delo ob praznikih in delo na dela proste dneve.
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2.3 Slovenska zakonodaja, ki ureja delo na domu

Z delom na domu v okviru delovnih razmerij je povezanih vrsto pravno-socialnih dilem, ki
so bile izpostavljene Ze v prejSnjem poglavju. Lahko bi celo rekli, da je kontekst - torej
epidemija COVID-19 - prisilila tako odlocevalce kot sindikalna in delodajalska zdruZenja, da
so se zaceli pogovarjati o teh dilemah. Faganel (2016, 74) pokaZe, da se more delodajalec
pred samo uvedbo dela v tem trenutku vprasati oziroma razresiti slede¢a pravno-

zakonodajna vprasanja:

1) oblika napotitve delavca na delo na domu;

2) vrsta del, ki jih delojemalec v skladu z zakonodajo lahko opravlja na domu;

3) urejanje delovnega Casa, odmorov, pocitka, no¢nega dela;

4) evidentiranje delovnega Casa za ure, ko delojemalec dela doma (evidenca delovne
prisotnosti;

5) varnost in zdravje pri delu ter promocijo zdravja pri deluy;

6) varovanje delavCeve zasebnosti, kar vkljucuje tudi nedotakljivost njegovega doma;

7) delovna sredstva, nujno potrebna za uspesno opravljanje dela;

8) izvajanje nadzora nad opravljanjem dela in delovnimi pogoji na domu;

9) opravljanje dela prek rednega delovnega ¢asa na domu;

10) placilo za delo in povracilom stroskov;

11) davcna obravnava dela na domu v okviru rednega delovnega razmerja;

12) varovanje enakosti pri doloCanju delavcev, ki lahko delo opravljajo na domu;

13) obveznosti in dolZnosti do samozaposlenih, ki so ekonomsko odvisne osebe;

14) opravljanje dela na domu, ko gre za invalidne osebe;

15) postopki, ko ni ve¢ potrebe po delu na domu;

16) vpraSanje, v kolik$ni meri pomeni organiziranje dela na domu za delodajalca prozno

obliko zaposlovanja.
Osrednja delovnopravna zakonodaja, ki ureja delo od doma, je Zakon o delovnih razmerjih.

Slednji torej izhodiS¢no predpisuje elemente delovnega razmerja, ki so naslednji (Faganel

2016, 75):
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1) razmerje na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi (ZDR-1 2013, 5. ¢lI) med
delojemalcem kot fizicno osebo in delodajalcem;
2) vkljuCenost v organiziran delovni proces delodajalca;

3) placilo za delo;
4) osebno opravljanje dela;
5) nepretrgano opravljanje dela;

6) delo po navodilih delodajalca in njegov nadzor.

Delovno razmerje se torej praviloma sklepa s pogodbo o zaposlitvi za dolocen oziroma
nedolocen cas. V kolikor Cas trajanja ni posebej opredeljen, se Steje, da gre za pogodbo o
zaposlitvi za nedoloCen Cas (ZDR-1, 12. ¢len). Pri tem je za potrebe pricujocCe Studije
najpomembnejsi kraj opravljanja dela, ki se v primerih, ko ta ni dolocen, Steje, da se delo
opravlja na sedezu delodajalca (ZDR-1. 31. ¢l.). Iz tega izhaja sama potreba po tem, da se
delojemalec in delodajalec, v kolikor sporazumno Zelita, da se doloceno delo ne glede na
obseg opravlja tudi na domu, obvezno dogovorita s posebno pogodbo za opravljanje dela
na domu (ZDR-11, 68. Cl.). To je hkrati ena od posebnih pogodb o zaposlitvi, ki jih je
zakonodajalec v ZDR vkljucil s ciljem, da bi na trg delovne sile vnesli vec fleksibilnosti. Slednja
je torej fleksibilna iz vidika organizacije delovnega procesa, ki se nanasa na kraj opravljanja
odrejenega dela. Zakon torej dopuS¢am da se delo (oziroma omejen obseg dela) pod
doloCenimi pogoji opravi tudi izven delovnih prostorov, pri ¢emer pride v poStev clen, ki
narekuje, da mora delodajalec o taksni vrsti dela nemudoma obvestiti InSpektorat za delo
(ZDR-1, 68.¢l.). To velja tudi v primeru, ¢e bo delojemalec zgolj del svojih delovnih obveznosti
opravljal doma. Stelcer (2014, 344) pri tem opozarja, da gre za varovalno dolo¢bo, ki sledi
Priporocilu Mednarodni organizaciji dela (MOD) iz leta 1996

Faganel (2016, 76) opozarja, da se pogostokrat v praksi zgodi, da se delojemalec in
delodajalec zaradi razli¢nih spletov okolis¢in sporazumno dogovorita, da bo
delojemalec del svojih obveznosti opravil od doma, a te odlocitve nikoli ne preneseta
v pravno-zavezujo¢ akt. ZDR v 49. ¢lenu namrec doloca, da bi morala delojemalec in
delodajalec skleniti novo pogodbo zaradi spremenjenih okoliS¢in. Tukaj je v veliko pomoc¢
odlocitev ViSjega delovnega in socialnega sodisca, ki jo podrobneje predstavita Rangus in
Mihailova Brojan (2015, 63-64), in narekuje, da kljub temu da nova pogodba ni formalno
sklenjena, velja nova pogodba o zaposlitvi, s ¢imer ima delodajalec vse obveznosti z

organiziranjem dela na domu.
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Delojemalec, ki dela na domu, mora imeti vse pravice in dolZnosti iz delovnega razmerja, kot
ga predpisuje ZDR (69. cl.).
To pomeni, da ima delojemalec enake pravice v primeru, c¢e dela od doma oziroma dela v

prostorih delodajalca.

Stelcer (2014, 344) pri tem poudarja, da se v primeru, da delojemalec dela na domu, lahko
pride do drugacne vrste dogovora na podrocju povracila stroska, ki nastanejo zaradi
opravljanja dela na domu. V primeru sporazumnega dogovora, da delojemalec sam zagotavlja
delovna sredstva, je torej upravicen do povracila teh stroSkov oziroma ustreznega
nadomestila (ZDR-1, 70. ¢l.). Faganel (2016, 79) pri tem opozarja, da zakon poudarja pomen
nadomestila, kar pomeni, da lahko delojemalec dobi nedenarno nadomestilo, v smislu
nadomestitve iztroSenega in uni¢enega delovnega sredstva, seveda pod pogojem, da na to
pristane delojemalec.

V nadaljevanju predstavljamo Se razlike med pogodbo o zaposlitvi in pogodbo o delu glede
na temeljne elemente delovnega razmerja, vklju¢no z delom na domu, ki jih je pripravila

Faganel (2016, 79-80).

Prikaz 4: Primerjava pogodbe o zaposlitvi, pogodbe o delu na domu in podjemne pogodbe glede
na obvezne elemente delovnega razmerja

Elementi Pogodba Pogodba Podjemna

delovnega razmerja o zaposlitvi o delu na domu pogodba®®
Razmerje dveh strank da da da
Prostoveoljna vkljucditev da da da

Vkljuéenost v organiziran

da delno ne (opravi se le dolo¢en posel)
delovni proces
. . prostori na domu / po lastni L
e  kraj opravljanja dela i . . ni bistven
delodajalca izbiri / na daljavo
. c¢as opravljanja dela jasno v skladu z )
ne (dolocen rok za predajo dela)
(delovnik) dolo¢en dogovorom
. delavec ali podjemnik, ¢e ni sklenjen drugacen

- sredstva za delo delodajalec .

delodajalec dogovor
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Elementi Pogodba Pogodba Podjemna

delovnega razmerja o zaposlitvi o delu na domu pogodba26
Pladilo za delo da da da
Osebno delo da da le v primeru taksnega dogovora

ne (pogodba se zakljuci. ko je delo

Nepretrganost da da ]

izvrieno)
Delo po navodilih da, vendar glede na le v primeru taksnega dogovora oz.
delodajalca da naravo dela taksne narave posla
Delo pod nadzorom p po dogovoru glede na  ne — razen ce je posebej dogovorjeno
delodajalca . moznosti glede na naravo dela

Vir: Faganel (2016, 79-80)

Delodajalec je v skladu z Zakonom o evidencah na podroc¢ju dela in socialne varnosti
(ZEPDSV, 12, 18,, 19. ¢l.) primoran za vsakega svojega delavca, tudi ko ta opravlja delo od
doma in si delovni ¢as dejansko razporeja sam, dnevno voditi evidenco o izrabi delovnega
casa od sklenitve delovnega razmerja dalje. V nadaljevanju predstavitve delovnopravne
zakonodaje za delo od doma se osredoto¢imo na pet elementov, ki so bodisi pomembna
zaradi doloc¢enih podrobnosti zaradi kraja opravljanja dela bodisi zaradi same logike projekta
in posebnih ciljev Studije. Ti elementi so sledeci: i) varnost in zdravje pri delu; ii) promocija
zdravja pri delu; iii) varovanju delojemalceve zasebnosti na domu; iv) (davéna) obravnava
dohodkov iz dela na domu v okviru delovnih razmerij; v) posebno varovane skupine (raznolikost
na delovnem mestu).

Prvi element, ki ga vzamemo pod drobnogled, je podrocje varnosti in zdravja pri delu. Ko
delojemalec opravlja delo od doma, mora imeti enake pravice, kot ¢e bi delal v
delodajalcevih prostorih (ZDR-1, 69. ¢l.). Delodajalcevo dolZnost zagotavljanja varnih in
zdravih pogojev za delo predpisuje Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1, 5., 9., 17.
¢l.). To pomeni, da mora delodajalec pripraviti oceno tveganja vsakega delovnega mesta v
podjetju, pripraviti nacrt za preprecevanje, obvladovanje in odpravljanje nevarnosti pri delu,
obvescati in usposabljati delavce ter posredovati ustrezna navodila ter obvestiti delavce. Pri
tem ne gre pozabiti niti na 23. ¢len ZVZD-1, ki poudarja, da je delodajalec dolzan prav tako
preprecevati, odpravljati in obvladovati psihosocialna tveganja na delovhem mestu.
To je delodajalec dolzan storiti za vsakega delojemalca, ne glede na tip njegove zaposlitve

(doloCen cas, nedolocCen cas, napotitev, itd.), vkljutno z atipicnimi oblikami zaposlitve
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(delo na domu). V kolikor delodajalec ne zagotavlja varnih delovnih pogojev - tudi pri delu
na domu - mu za tovrsten prekrSek grozi denarna globa v visini od 1.500 evrov do 4.000

evrov (ZDR-1, 218. ¢l.).

Drugi element je promocija zdravja pri delu, ki je od leta 2012 naprej jasno opredeljena v
ZVZD-1, in sicer prek na nacin, da gre za "sistematicne ciljne aktivnosti in ukrepe, ki jih
delodajalec izvaja zaradi ohranjanja in krepitve telesnega in dusevnega zdravja delojemalca”
(ZVZD-1, 3. ¢l.). Delodajalec mora za promocijo zdravja zagotoviti ustrezna sredstva, sam
nacin zagotavljanja promocije zdravja pri delu pa vnesti tudi v Izjavo o varnosti z oceno
tveganja (ZVZD-1, 6., 32. ¢l.). Ce delodajalec tega ne stori, mu grozi globa celo do 40.000 evrov
(ZVZD-1, 76. ¢l.). Faganel (2016, 85-86) poudarjal, da promocija zdravja pri delu vkljucuje

naslednje ukrepe:

1) izboljsanje organizacije dela (gibljivi delovni Cas, moZnost in prilagoditev delovnih mest
na nacin, da se v dogovorjenih primerih omogoca dela na domu, zagotavljanje moZnosti
za vseZivijenjsko ucenje);

2) izboljsanje delovnega okolja (spodbujanje podpore med sodelavci, ponudba zdrave
hrane v menzi, sodelovanje zaposlenih v samem procesu izboljSanja delovnega okolja);

3) spodbujanje delavcev, da se udeleZujejo zdravih aktivnosti (organizacija programov
telesne vadbe);

4) spodbujanje osebnostnega razvoja (ponujanje tecajev za pridobitev tehnik obvladovanja
z delom povezanega stresa, pomo¢ zaposlenim pri pridobivanju normalne/zdrave

telesne teZe).

Glede na to, da je promocijo zdravja pri delu v praksi malce teZje zagotavljati v primerih, ko
je govora o manjSih podjetjih, samozaposlenih in delovnih mestih, ki sama po sebi
predvidevajo fleksibilno delo (delo od doma oziroma delo na daljavo), in imajo nizka
tveganja za zdravje in varnost, je GZS med leti 2013-2015 izvedel projekt na temo Promocijo
zdravja in dela na domu. Eden izmed projektnih naporov GZS je bila tudi priprava brosure,

in sicer “Bodimo obsvesceni”!8, v kateri je izrisanih Sest korakov za doseganje ciljev

18 GZS. 2015. Bodimo obsvesceni. Projekt "promocija zdravja in delo na domu”. Dostopno prek: https://promocija-
zdravja.gzs.si/Portals/Portal-Promocija-Zdravja/brosura-zdravje_notranjost_v1l_web.pdf.
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promocije dela pri zdravju ne glede na velikost podjetja oziroma vrsto dela. Kot
najpomembnejSega izmed Sestih predvidenih korakov lahko uvrstimo "ovrednotenje
rezultatov izvajanih ukrepov s pomocjo anket o zadovoljstvu, individualnimi ali
skupinskimi razgovori z zaposlenimi” (GZS 2015, 17). Slednji namrec v praksi predvideva
poglobljeni dialog med delojemalcem in delodajalcem s ciljem izboljSanja delovnega okolja,

vklju¢no s promocijo zdravja pri delu.

Tretji element je varovanje delojemalceve zasebnosti pri delu na domu, pri cemer nam
kot izhodisce sluzi 46. clen ZDR-1, ki narekuje, da mora delodajalec varovati, sposStovati in
$c¢iti delavcevo osebnost in zasebnost. Pri tem ni potrebno pretirano poudarjati tudi dejstva,
da je varovanje delavCeve zasebnosti zagotovljeno tudi z Ustavo RS (35. ¢l.), ki varovanje
zasebnosti uvr§¢a med temeljne Clovekove pravice. Iz tega izhaja tudi varovanje
delojemalceve zasebnosti tudi pri delu na domu, pri Cemer je to prav tako zagotovljeno z
Ustavo prek varovanja nedotakljivosti stanovanja (36. ¢l.). Delodajalec, inSpektor ali kakSen
drug preiskovalec (npr. zasebni detektiv), torej brez odlocbe sodiSca proti volji stanovalca
nima vstopa v njegovo stanovanje. Delojemalec ima torej pravico do varovanja svoje
zasebnosti, tako na delovnem mestu v prostorih delodajalca in Se toliko bolj v primeru, ko
delo opravlja na svojem domu. Ne glede na to, da je koncept nadzora nad delom eden izmed
temeljnih elementov pogodbe o zaposlitvi, pa v praksi govorimo o zelo omejenem nadzoru
nad delom in delovnim ¢asom delojemalca. Delojemalec prav tako ne more s sodobno IKT
nadzorovati delojemalca, na kar nakazuje pravno mnenje Informacijskega pooblas¢enca iz
leta 2010. Ta je poudaril, da nadzor s pomoc¢jo tehnologije zaradi racionalnejSe izrabe

delovnega Casa ni dopusten (Informacijski pooblascenec 2010 v Faganel 2016, 90).

Eden izmed pomembnejsih vidikov znotraj elementa varovanja delojemalCeve zasebnosti pri
delu na domu je komunikacijska zasebnost - zasebnost pri uporabi komunikacijskih
sredstev. Pri tem se torej postavlja vpraSanje, do kolikSne mere ima delodajalec lahko nadzor
nad uporabo komunikacijskih sredstev, ki jih delojemalcu zagotavlja za opravljanje
njegovega dela na domu, in so torej last delodajalca. Poleg tega, da je komunikacijska
zasebnost ustavna kategorija (37. ¢l. in 38. ¢l.), poznamo tudi Zakon o varstvu osebnih
podatkov (ZVOP-1). Do vprasanja komunikacijske zasebnosti se je prav tako opredelil

Informacijski pooblaScenec leta 2015 in poudaril, da prekomeren poseg v sicer upraviceno
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pricakovano zasebnost delavca (npr. pregled sluzbenega racunalnika) ni najboljsa strategija.
Pri tem je ponudil priporocilo, da je ustreznejsi postopek jasna in odprta komunikacija o tem,
kaj delodajalec pri¢akuje od delojemalca, ter jasnejSa opredelitev zadolZitev in priCakovanj

na delovnem mestu (Faganel 2016, 90).

Cetrti element je (davéna) obravnava dohodkov iz dela na domu v okviru delovnih
razmerij, pri kateri lahko v grobem poudarimo, da se dohodki vseh delojemalcev, ne glede na
to, ali delajo od doma ali v prostorih delodajalca, z davénega vidika obravnavajo enako.
Slednji so torej obdavceni v skladu z Zakonom o dohodnini (ZDoh-2). DohodKi, ki izhajajo iz
delovnega razmerja, so naslednji: i) placa in vsako drugo placilo za opravljeno delo; ii) regres
in letni dopust; iii) povracila stroskov v zvezi z delom; iv) boniteta; v) nadomestilo, ki ga
zagotovi delodajalec na podlagi dogovora z delojemalcem. Pri tem velja opozoriti na Stiri
postavke, ki se ne vStevajo v dohodek iz delovnega razmerja, in na takSen nacin ne ni
podvrzena sistemu obdavcevanja: i) povracilo stroskov v zvezi z delom (prehrana med delom);
ii) strosek prevoza na delo in iz dela; iii) terenski dodatek; iv) racunalniska oprema, ki jo
delavcu za opravljanje dela zagotovi delodajalec. Ce delojemalec, ki dela izklju¢no od doma,
stroski prevoza na delo in iz dela ne nastanejo, potem ni upravicen do njihovega povracila. V
vsakem primeru pa je delojemalec upravicen do povracila stroSka za prehrano med delom,

tako v in izven prostorov delodajalca.

V skladu z ZDR-1 (70. ¢l.) je delojemalec, ki dela na domu, upravi¢cen do nadomestila za
uporabo lastnih sredstev, kot so denimo stroski za racunalnik, internet, elektriko in
ustrezno opremo delovnega prostora (denimo tiskalnik). To nadomestilo se prav tako
ne vsteva v davéno osnovo (ZDoh-2, 44. Cl.). Pri tem je najpomembnejSe to, da delojemalec
in delodajalec ¢im bolj realno ocenita dejanske stroske, saj se na takSen nacin lahko izogneta
morebitnim birokratskim postopkom, kot je ugovor na informativni izracun dohodnine. Na
takSen nacin se torej tudi konkretno dogovorita, kdo bo nosil/kril doloCene stroske in
zagotavljal potrebna dokazila za uporabo posameznih delovnih sredstev. Pri tem velja
opozoriti Se na to, da ukrepi in sredstva, ki bi jih delojemalec prejel oziroma prejemal iz
naslova promocije zdravja pri delu, niso podvrzeni davéni obravnavi.

Koncno, nadomestilo za uporabo lastnih sredstev pri delu na domu se v skladu z

Zakonom o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-2, 144. ¢l.),
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v celoti vSteva v osnovo za placilo prispevkov za pokojninsko in invalidsko
zavarovanje, ne glede na to, ali gre za denarno povracilo stroska, povracilo v bonih ali naravi.
O smiselnosti tega dolocila so se v preteklosti sprasevali Ze pri ZdruZenju delodajalcev
Slovenije, in opozorili, da gre za nepravi¢no obravnavo stroskov za doloc¢anje prispevkov za
socialno varnost, saj so glede na opremo delovnih mest na domu vis-a-vis razlicnih dejavnosti
lahko velike razlike pri dolo¢anju viSine nadomestila (Faganel 2016, 93).

Peti, in hkrati zadnji element nasSe analize, so posebno varovane skupine, ki sovpadajo z
nacelom raznolikosti na delovnem mestu. Delo na domu je namre¢ v zakonu o zaposlitveni
rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI) opredeljeno kot primerna oblika dela, ko gre
za zagotavljanje enakih moZnosti osebam, ki zaradi razli¢nih vidikov hendikepiranosti tezko
ohranjajo svojo zaposlitev, oziroma jim je sam vstop na trg delovne sile oteZen. To Se posebej
poudarja 37. ¢len ZZRZI, ki - podobno kot ZDR-1 - doloca, da se delo od doma lahko sklene
znotraj pogodbe o zaposlitvi.

Tudi v tem primeru mora delodajalec upoStevati vse veljavne predpise s podrocja
zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu ter oceniti morebitna tveganja, ki bi jih
hendikepirana oseba lahko dozZivela med opravljanjem dela od doma. Kot eno izmed dobrih
praks ponuja 41. ¢len ZZRZI, ki narekuje, da je samo opravljanje dela na domu oblika
zaSCitene zaposlitve oziroma zaSCitenega delovnega mesta, ki se lahko vnese oziroma
opredeli v sistematizaciji delovnih mest.

Ce delodajalec tak$nega predpisa nima (mali delodajalci po ZDR-1 so denimo izjeme pri
sprejemanju taksnih notranjih predpisov), lahko delodajalec delo na domu opredeli kot
zaScCitno zaposlitev v Izjavi o varnosti pri delu. V skladu z ZZRZI (88. c¢len) mora
delodajalec v teh primerih invalidskemu skladu poslati podatke o Stevilu zaposlenih
invalidov, pri Cemer mora ponuditi loCen prikaz Stevila sklenjenih pogodb o opravljanju dela

na domu (Faganel 2016, 96).
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2.4 Ostali pravno zavezujoci dokumenti, ki urejajo delo na domu

Kot ostale pravno zavezujoCe dokumente, ki urejajo delo na domu, Stejemo mednarodne.
Eden izmed najpomembnejsih dokumentov, ki ureja delo na domu, je Konvencija
Mednarodne organizacije dela (MOD) $t. 177 iz leta 199619, in Priporocilo $t. 184, ki izhaja
iz konvencije (Mednarodna organizacija dela 1996). Cilj Konvencije $t. 177 je (bil) namre¢
spodbuditi enakovredno obravnavo delojemalcev, ki za delodajalca delo opravljajo od
doma, z ostalimi zaposlenimi, ki so prav tako vkljuceni v delovni proces delodajalca, a to
opravljajo v njegovih prostorih. V skladu s 4. clenom konvencije se ta proces spodbuja na
nacin, da s prepreCevanjem diskriminacije zagotavlja enak polozaj pri svobodi zdruZevanja
(sindikalno delo), z zagotavljanjem zdravja in varnosti pri delu na domu, socialni varnosti,
pravici do izobraZevanja, star§evskem varstvu in nacelu enakega placila za enako delo. Ce
poenostavimo, bilahko rekli, da je cilj Konvencije zagotoviti enake pravice delavcem, ne glede
na kraj opravljanja dela. Delavci, ki ve¢inoma delajo od doma, so namrec pogosto spregledani,
izolirani, in nimajo dovolj informacij (niso dovolj informirani), ko je govora o delodajalc¢evih
programih o varnostni in zdravju pri delu. KraSovec (2013, 298) pri tem opozarja, da
Slovenija Konvencije MOD §t. 177 o delu na domu sicer ni ratificirala, a njeno vsebino v celoti

spostuje.

Kmalu po sprejetju Konvencije $t. 177, je priporocila na tem podrocju izdala tudi Evropska
komisija (EK) (St. 98/370/EC), in sicer z namenom, da zasciti narascajoce Stevilo
posameznikov, ki opravlja delo od doma (pribl. 4,9 % delovne populacije v EU leta 1998). Cilj
priporocil EK je bil ta, da pripomore k oblikovanju boljSega ravnoteZja med proznostjo
samega trga delovne sile in varnostjo zaposlenih (Faganel 2016, 68). EK je takrat tudi pozvala
Clanice k ratifikaciji, a je do danes to storilo zgolj 5 Clanic, med katerimi ni Slovenije. Leta
2002 je priSlo do pomembnejSega koraka na podrocju urejanja dela od doma, saj je prislo do
sprejetja Okvirnega sporazuma o delu na daljavo, kar je Slovenija v zakonodajo neposredno
vnesla prek Zakona o delovnih razmerjih. Cilj Okvirnega sporazuma o delu na daljavo je bil
ta, da se spodbudi modernizacija organizacije dela, ki bi v zakup vzela napredek na podrocju
IKT, in oblikovala delovna mesta na nacin, da bi ta prispevala k vecji konkurenc¢nosti in

produktivnosti podjetij (Faganel 2016, 68). Temeljni elementi Okvirnega sporazuma o delu

19 Obstaja tudi Konvencija MOD $t. 156 o enakih moZnostih in obravnavi delavcev in delavk iz leta 1983, ki Slovenijo
zavezuje na podlagi pravnega nasledstva po razpadu SFR]. Konvencije same po sebi v tekstu ne omenjamo zato, ker so bili
ti elementi vneseni v kasnjeSe Konvencije MOD.
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na daljavo so naslednji: i) nacelo prostovoljnosti; ii) pogoji zaposlitve; iii) varovanje podatkov;
iv) zasebnost; v) delovna oprema; vi) zdravje in varnost pri delu; vii) organizacija dela; viii)
usposabljanje; iv) kolektivne pravice. Pri tem je potrebno poudariti, da Slovenijo zavezuje
Evropska socialna listina, na podlagi katere mora svoje politike oblikovati na nacin, da bo z
njimi upoStevala sprejeta nacela.

To je pomembno zato, ker Evropska socialna listina vkljucCuje delavce, ki delajo na domu

(Evropska socialna listina 1999, 22. ¢l. in 27. ¢lL.).

Kot tretji pomembni mednarodni dokument, ki ureja podrocje dela od doma, je Direktiva
Sveta 2003/88/ES o organizaciji delovnega casa, ki je bila pripravljena s ciljem
oblikovanja okvira za organizacijo delovnega Casa, ki sledi nacelu krepitve delovnega okolja
Z namenom varovanja zdravja in varnosti delavcev (Svet EU 2003). Eden izmed
pomembnejsih vidikov Direktive je dolocba minimalnih standardov glede pocitka oziroma
odmora med delovnim ¢asom ob zagovarjanju nacela pravice do ustreznega pocitka (Svet EU
2003, 4. ¢l.). Tedenski delovni ¢as mora torej biti omejen v ustreznih nacionalnih
zakonodajah, a ne sme presegati oseminstiridesetih ur (6. Cl.).

Vsak delavec mora imeti prav tako pravico do najmanj Stiritedenskega plaCanega letnega
dopusta, ki ga ni mogoce nadomestiti s placilom (7. ¢l.). Kot Cetrti mednarodni dokument
omenjamo Protokol h Konvenciji MOD §t. 155 o varstvu pri delu, zdravstvenem varstvu
in delovnem okolju, ki je bil sprejet leta 2002. Gre za Konvencijo, ki zavezuje Slovenijo v
skladu z nasledstvom. Ideja Konvencije §t. 155 je bila zagotoviti varna delovna mesta in
sodelovanje delojemalcev pri izpolnjevanju delodajal¢evih obveznosti na podrocju
zagotavljanja ustrezne varnosti in zdravja pri delu. Konvencija prav tako dolo¢a obveznost
delavca, da delodajalca obvesSca glede okolis¢in, ki ogrozajo varnost in zdravje vseh
zaposlenih (16. l.). Slovenija je Konvencijo st. 155 ponekod vpeljala v ZDR-1, mestoma pa v
ZVZD-1. Protokol st. 155, ki velja od leta 2005 naprej, je za naSo razpravo pomemben
predvsem v tocCki vzpostavljanja novega sistema spremljanja in sporocanja glede poklicnih
nezgod in bolezni, saj omogoca mednarodno primerljive podatke in posledi¢no pripravo

jasnih analiz na podrocju varnosti in zdravja pri delu.
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PribliZno leto dni kasneje od zaCetka veljave Protokola st. 155, je MOD sprejel Se Konvencijo
S$t. 187, ki se osredotoca na vidik spodbujanja varnosti in zdravja pri delu. Cilj Konvencije St.
187 je torej spodbujanje izvajanja nacionalne politike in programov na podrocju varnosti in
zdravja pri delu, pri Cemer je Se posebej poudarek na krepitvi kulture preventivnega
delovanja in nenehnega izboljSevanja na podroc¢ju varnosti in zdravja pri delu. Pri tem
Konvencija $t. 187 sledi nacelu delovanja na (vsaj) treh ravneh, saj je poleg sindikalnih in
delodajalskih zdruzenj vkljucen Se drZavna raven in raven podjetja. Pri tem torej delodajalec
postaja resnicni subjekt in akter pri izvrSevanju in izboljSevanju varnosti in zdravja pri delu.
Kon¢no, leta 2019 je prislo do najpomembnejSega premika na podrocju urejanja dela na
domu, saj je bila sprejeta Direktiva 2019/1158 o usklajevanju poklicnega in zasebnega
Zivljenja starSev in oskrbovalcev. Ta doloc¢a, da ima delojemalec z otroki (vsaj do osmega leta

starosti) oziroma oskrbovalec pravico do prozne ureditve dela zaradi varstva.

Na takSen nacin ima torej delojemalec moznost, da si sam razporedi delovni ¢as, vklju¢no z
delom od doma in na daljavo, delodajalec pa bo - ¢e bo taksno prosnjo zavrnil - moral navesti
jasne in utemeljene razloge za zavrnitev prosnje. Direktivo bo morala Slovenija v svoj pravni

red vnesti do avgusta 2022 (Direktiva EU 2019/1158 2019).20

20 Direktiva 2019/1158 Evropskega parlamenta in Sveta EU z dne 20. Julija 2019 o usklajevanju poklicnega in zaebnega
zivljenja starSev in oskrbovalcev ter razveljavitvi Direktive Sveta 2010/18/EU. Dostopno prek: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELLAR%3A4119596d-a475-11e9-9d01-01aa75ed71al.
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2.5 Smernice za delo na domu

Smernice za delo na domu so v Sloveniji od leta 2020 v porastu, kar je posledica epidemije
COVID-19. Glede na to, da smo Ze v uvodnem poglavju o stanju dela od doma v Sloveniji
predstavili pogajalska izhodiS¢a oziroma smernice za prihodnje urejanje podrocja dela od
doma v Sloveniji s strani GZS, pa na tem mestu velja izpostaviti smernice ZdruZenja svetov
delavcev Slovenije (ZDSZ). To se je konec leta 2020 odzvalo predvsem na izhodisca
MDDSZEM in v samo razpravo usredinilo nacelo pazljivosti in nevarnosti, ki ga prinasa delo
od doma (ZSDS 2020, 1).21 Prvi korak, ki ga je potrebno po mnenju ZDSZ storiti pri uvajanju
dela na domu je ta, da se pripravi in sprejme ustrezen splosni akt delodajalca oziroma
pravilnik, ki obsega najpomembnejse pravne in socioloske vidike in dileme (prav tam).
V procesu, pri katerem morajo sodelovati torej delojemalci oziroma predstavniki
delojemalcev (ustrezna sindikalna zdruZenja), bi si torej morali tako delodajalci kot

delojemalci odgovoriti na naslednja vprasSanja (ZSDS 2020, 1-2):

1) Katera so tista delovna mesta, ki jih je sploh mogoce opravljati na domu?
2) Kateri vidiki so pomembni v zvezi z delovhim ¢asom?

3) Kako izpolnjevati obveznosti glede varnosti in zdravja pri delu ter hkrati spostovati
delavcevo pravico do zasebnosti?
4) Kako je z zagotavljanjem delovnih sredstev? Ali jih mora zagotoviti delodajalec ali

delojemalec?

5) Kako zagotoviti varstvo poslovnih skrivnosti in drugih obcutljivih podatkov?

Odgovore na doti¢nih pet vprasanj predstavljamo v nadaljevanju analize, saj so pomembne
tako z vidika cilja samega projekta kot z vidika priprave koncni priporocil in priprave
inovativnega modela celostnega in integriranega naslavljanja problematike dela na domu, ki
bo osnova za pripravo delavnic, izobraZevanj in kon¢nih brosur. Prvic, ko je govora o delu na
domu, je laZje izhajati iz tega, kdaj delo na domu ni priporocljivo oziroma celo dovoljeno.
Smernice ZSDS (2020, 2) pokaZejo, da se na domu ne more opravljati delo, ki je Skodljivo, ali

Ce obstaja nevarnost, da postane Skodljivo, oziroma v primeru, ko to prepoveduje poseben

217SDS. 2020. Priporocila ZSDS svetom delavcev glede uvajanja dela na domu. Dostopno prek: https://www.delavska-
participacija.com/wp-content/uploads/2020/10/Priporocila-sd-glede-uvajanja-dela-na-domu-okt.2020.pdf.
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zakon ali drug predpis. Pri tem je pomembno predvsem to, da v kolikor delodajalec omogoci
delo na domu, mora to omogociti vsem delojemalcem pod enakimi objektivnimi pogoji (prav
tam). To pomeni, da gre za odrejanje oziroma omogocanje dela od doma na podlagi delovnega

mesta in ne osebe, ki trenutno na dolo¢enem delovnem mestu dela.

Drugic¢, ko je govora o dolocitvi nacina dela in delovnega casa, ZSDS (2020, 3) predlaga tri
konkretne primere urejanja dela od doma, pri Cemer je Cetrta moZnost kakrsna koli druga
alternativna kombinacija. Ti primeri dela so naslednji: i) delojemalec 4 ure dela v poslovnih
prostorih, 4 ure na domu; ii) delojemalec 2 dni dela v prostorih podjetja, 3 dni pa na domu, pri
cemer si dneve lahko bodisi sam razporeja bodisi so te vnaprej dogovorjeni; iii) delavec 1 teden
dela na domu, 1 teden v poslovnih prostorih; iv) kombinacije teh alternativ pa tudi druge. ZSDS
(2020, 3) pri tem nekako ponudi najpogostejsi dogovor, ki izhaja iz nac¢ela ekonomicnosti, in
sicer dogovor o tem, da nekaj dni delojemalec dela od doma, nekaj dni pa v prostorih
delodajalca, zaradi Cesar prihaja do laZjega nadzora nad rezultati opravljenega dela, hkrati pa

delojemalec ohranja stik s sodelavci in omogoca ustrezno izmenjavo informacij.

Tretjic, glede varnosti in zdravja pri delu, so smernice ZSDS (2020, 3-4) v skladu z dolo¢ili
ZDR-1 in ZVZD-1. Pri tem ZSDS (prav tam) ponudi specificne smernice glede pregleda
prostorov, ki bi jih moral pred sklenitvijo pogodbe oziroma aneksa k pogodbi glede dela na
domu pregledati varnostni inZenir. Slednji naj bi namre¢ ponudil ustrezne ugotovitve o
tem, ali je predvideno okolje ustrezno v skladu s podroc¢jem varnosti in zdravja pri delu. ZSDS
(prav tam) ponudi dolocene smernice glede zasebnosti in zasebnih prostorov delojemalca v
odnosu do samega nacela dopustnosti nadzora delojemalca v prostorih delodajalca. Pri tem
je torej priporocljivo slediti naCelu sorazmernosti za namene nadzorovanja. ZSDS tako
predlaga, da naj delodajalec od delojemalca ob vstopu v njegov dom vsakokrat pridobi
ustrezno pisno dovoljenje za vstop, pri sami pogodbi o zaposlitvi oziroma k aneksu pa naj
se vkljuci to, da bo delojemalec z namenom izpolnjevanja obveznosti delodajalca za potrebe
ustreznih pogojev za varnost in zdravje pri delu, delodajalcu v dolocenem casovnem

intervalu (denimo 1x na leto) dovolil vstop v prostore, kjer opravlja svoje delo.

Cetrti¢, glede zagotavljanja delovnih sredstev ZSDS (2020, 5) poudarja, da gre za eno izmed

najpomembnejsih vsebin dogovora, saj gre tukaj za vprasanje zagotavljanje materiala in
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delovnih sredstev za opravljanje dela na domu ter vprasanja viSine nadomestila za uporabo
sredstev delojemalca. Pri tem ZSDS (prav tam) sredstva deli v tri sklope, in sicer: i) delovna
sredstva, kot so prostor, elektrika in komunikacijske povezave; ii) delovna sredstva, kot so
racunalnik, mobilni telefon, tiskalnih, miza in stol; iii) material, ki ga delojemalec potrebuje pri
svojem delu. ZSDS (prav tam) poudarja, da bi moralo biti za prostor, elektriko in druge
komunikacijske naprave dogovorjeno nadomestilo, za delovna sredstva kot so raCunalnik,
telefon, miza in stol podobno, le da lahko dolocCene reci zagotovi delodajalec in se na takSen
nacin "izogne” nadomestilom za delovna sredstva, in materiale, ki naj bi jih zagotovil
delodajalec (bodisi na nacin, da ponudi te materiale, bodisi na nacin, da placa doloceno

nadomestilo za to).

Konc¢no, ko je govora o zagotavljanju varstva obcutljivih podatkov, je ZSDS (2020, 6)
relativno skop. Tako denimo v smernicah najdemo poudarek, da zaradi interesov delodajalca
v zvezi z varovanjem poslovnih skrivnosti in drugih obcutljivih podatkov, mora delodajalec
sprejemati vse ukrepe, ki so potrebni za to, da bo delavec lahko ustrezno varoval poslovne
skrivnosti in druge obcutljive podatke. Med to naj bi - po ZSDS (prav tam) - spadalo
omogocanje varne povezave v omrezje oziroma v informacijski sistem delodajalca in
dostop do v omreZje delodajalca, ki bi moral biti dovoljen zgolj s sluZbenim

racunalnikom.
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3 ANALIZA STANJA PRAVNIH PODLAG NA PODROCJU
DELA NA DOMU V EVROPSKI UNUI

3.1 Uvod

Cilj petega poglavja je analizirati stanje dela od doma v EU in ugotoviti, ali obstajajo primeri
dobrih praks na podroc¢ju dela od doma, ki bi jih morala upostevati tako Slovenija kot
sindikalna in delodajalska zdruZenja pri prihodnjem urejanju tega podroc¢ja. Analiza stanja
dela od doma bo sluZila kot izhodis¢e za pripravo inovativnega modela celostnega in
integriranega naslavljanja problematike, ki bo osnova za pripravo in izvajanje dejavnosti
krepitev kompetenc prek usposabljanj. V drugem delu petega poglavja analiziramo pravne
podlage v sosednjih drzavah (Avstrija, Italija, Hrvaska in MadZzarska), katerih cilj je dobiti
uvid v pravno-zakonodajno stanje drzav, s katerimi Slovenija na razli¢nih ravneh (drZavni,
sektorski, lokalni, na ravni civilne druZzbe) najintenzivnejSe sodeluje. V zadnjem delu
pripravimo pregled dobrih praks v EU na podrocju dela od doma, pri cemer v metodoloSkem
smislu izhajamo iz treh skupin drzav, ki jih Eurofound razvrsca glede na industrijske odnose
(Eurofound, 2015, 51).22 V tem smislu torej analiziramo dobre prakse v eni izmed drZzav
Centralno-zahodne skupine, eni izmed drZav Centralno-vzhodne skupine in v eni izmed drzav
JuZne skupine. Na takSen nacin torej dobimo uvid v prihodnje trende in temeljna vprasanja v
teh skupinah v zvezi z zaposlitveno varnostjo, tehnoloskimi spremembami, dobrim pocutjem
na delovnem mestu, razvojem vescin, enakostjo, demografskimi spremembami, socialno
varnostjo in mladimi na trgu dela (Eurofound 2015, 51-52). To je hkrati osnova za pripravo
priporocil, ki sledijo v Sestem poglavju. V vseh treh delih petega poglavja uporabljamo analizo
in interpretacijo primarnih in sekundarnih virov, zgodovinsko analizo in analizo Studije

primera.

22 Eurofound. 2015. Collective bargaining in Europe in the 21st century. Luxemburg: Publications Office of the European
Union.
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3.2 Delo na domu v Evropi

Za izhodiS¢e v razpravo o delu na domu v Evropi nam sluzi zadnje porocilo Skupnega
raziskovalnega centra EU (Joint Research Centre) iz leta 2020, ki vsako leto ugotavlja
determinante in zakonitosti dela v razlicnih drzavah ¢lanicah EU. Pri tem se posebej
osredoto¢amo na pojavnost dela od domu, pri cemer se osredoto¢imo na delo od doma pred
COVID-19 krizo in po COVID-19 krizi. Ena izmed najpomembnejSih ugotovitev je ta, da je v
tistih drzavah, Kjer je bilo delo od doma Ze samo po sebi razsirjeno, bil padec priloZnosti za
sluzbo relativno zanemarljiv (Evropska komisija 2020, 7).23 Nasprotno velja za tiste drzave,
ki pred COVID-19 krizo niso imele tako zelo razSirjenega dela od doma, saj so te beleZile
najvisje padce zaposlitvenih priloZnosti v ¢asu prvega in drugega vala epidemije (prav tam).
Podatki iz leta 2019 pokaZejo, da je bilo dela od doma ob¢asno oziroma po navadi prek 30 %
zgolj na Svedskem, na Nizozemskem, v Luksemburgu in na Finskem, pri ¢emer je bilo dela od
doma obcasno oziroma po navadi manj kot 10 % v vec kot desetih drZavah ¢lanicah EU. Med
tema dvema ekstremoma imamo drZave, kot so Belgija, Francija in Portugalska, kjer je
takSnega dela bilo med 15 in 24 %. Najvecjo rast dela od doma beleZi severna Evropa, pri

cemer porocilo kot primere dobrih praks izpostavlja Se Portugalsko, Estonijo in Slovenijo.

23 Evropska komisija. 2020. Telework in the EU before and after the COVID-19: where we were, where we head to.
Dostopno prek: https://ec.europa.eu/jrc/sites/jrcsh/files/jrc120945_policy_brief_-_covid_and_telework final.pdf.
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Prikaz 5: Pojavnost dela od doma (obcasno in po navadi) v drZavah ¢lanicah EU v letu 2019 in
v primerjavi z letom 2009
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Vir: Evropska komisija (2020, 5).

Eden izmed osrednjih dejavnikov, ki ga je Skupni raziskovalni center EU zaznal kot
temeljnega za osmisljanje taksnih razlik, je struktura industrijskih sektorjev v drzavah
¢lanicah EU. Verjetno je odve¢ poudarjati, da je pojavnost dela od doma na Svedskem, Finske
in na Nizozemskem tako zelo visoko zaradi relativno visoke stopnje zaposlitev v IKT-
intenzivnih sektorjih (denimo marketing, odnosi z javnostmi, programiranje, raziskave in
inovacije). Pri tem vseeno velja poudariti, da so rezultati Eurofound (2020, 6)24 raziskave
pokazali, da so obstajale visoke razlike med drzavami clanicami tudi znotraj enakega
sektorja. Tako denimo Eurofound (2020) pokaZe, da ¢e je na Svedskem in na Nizozemskem v
na znanju temeljecih sektorjih Stevilo delojemalcev od doma znasal okoli 60 %, je bilo takih

v enakih sektorjih v Italiji priblizno 30 % in Se nekoliko manj v Avstriji in Nemciji.

24 Ahrendt, Daphne, Cabrita, Jorge, Clerici, Elenorora, Hurley, John, Leoncikas, Tadas, Mascherini, Massimiliano, Riso, Sara
in Sandor, Estzer. 2020. Living, working and COVID-19. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2020/living-working-and-covid-19.
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Prikaz 6: Delo od doma v izbranih drZavah clanicah EU v treh IKT-intenzivnih sektorjih leta
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Vir: Evropska komisija (2020, 8).

Iz zgornjega grafa izhaja, da so razlike med drZzavami ¢lanicami v istih sektorjih tako zelo
visoke, da je te razlike potrebno razumeti v kombinaciji z razlicnimi dejavniki, ki pojasnjujejo
pojavnost in razSirjenost dela od doma. Ti dejavniki so naslednji: i) razlike znotraj
industrijskih sektorjev; ii) Stevilo zaposlenih in velikost podjetja; iii) stopnja
samozaposlenosti; iv) digitalne vescine delojemalcev.

Prvi¢, ko je govora o razlikah znotraj industrijskih sektorjev, je potrebno izpostaviti
izsledke Eurofounda iz leta 2020. Eden izmed izpostavljenih sektorjev sta bila IT in
telekomunikacijski sektor, kjer prihaja do najvec¢jih in najbolj reprezentativnih razlik, saj ta
dva sektorja dopuScata delo od doma prakti¢no vsem. V obeh sektorjih je skoraj 90 % vseh
delojemalcev namrec svoje delo opravljalo od doma, medtem ko je isto delo v Franciji
opravljalo 65 % vseh zaposlenih, na Nizozemskem 60 %, v Sloveniji 57 %, v Italiji 32 % in v
Nemciji zgolj 11 %. TakSne razlike kaZejo na to, da je pojavnost dela od domu odvisna od
menedZzmenta in sistema nadzorovanja, organizacije dela in drzavnih politik na podrocju
fleksibilnosti zaposlitev (Eurofound 2020, 12).

Drugic¢, pomemben dejavnik je tudi $tevilo zaposlenih glede na velikost samega podjetja.
Rezultati analize pokaZejo, da vecja podjetja po navadi prej sprejmejo in izvajajo politiko dela

od domu kot manj$a podjetja (Eurofound 2020, 13). V drzavah, kot so denimo Svedska,
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Nizozemska in Finska, so podjetja z veC kot 50 zaposlenimi v na znanju temeljeCih sektorjih
imela pred epidemijo COVID-19 vecje Stevilo delojemalcev z rednim delom od doma kot
denimo Hrvaska in Italija, kjer je bilo taksnih delojemalcev priblizno 15 %. V Sloveniji je bila
razlika s severom nekoliko nizja in je znaSala pribliZzno 38 %. V izrednih razmerah, ki jih
pomembno poganja epidemija COVID-19, se je bilo namrec¢ podjetjem na Hrvaskem in Italiji
veliko teZje prilagoditi zaradi same narave delovnega procesa in organiziranja pred

epidemijo COVID-19.

Prikaz 7: Delez delojemalcev, ki delajo od doma, v podjetjih z vec¢ kot 50 zaposlenimi leta 2019
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Vir: Evropska komisija (2020, 9).

Tretji¢, kot pomemben dejavnik za razumevanje razlik glede dela od doma v EU, je potrebno
izpostaviti stopnjo samozaposlenosti. Za samozaposlene je dom namre¢ velikokrat kraj
opravljanja njihove dejavnosti. Pri tem ne govorimo zgolj o tistih, ki delajo v IT sektorju
(razvojniki, programerji, odnosi z javnostmi, grafi¢ni oblikovalci), temvec tudi o kulturnikih
in kmetovalcih. Zanimivo je tudi to, da samozaposleni predstavljajo najvecji delez tistih, ki
delajo doma, ne glede na to v kateri drzavi ¢lanici EU opravljajo svoje delo. Izjemi v tem
primeru sta zgolj Ceska in Poljska, kjer je delo od doma $e naprej bolj prisoten med

zaposlenimi (v primerjavi s samozaposlenimi). Epidemija COVID-19 je prav tako na tem
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podrocju - sodec po izsledkih raziskave Eurofound (2020, 15) - pustila svoje posledice, saj
so delodajalci, katerih cilj je bil optimizirati oziroma zmanjsati stroske, bili bolj naklonjeni
najemanju samozaposlenih.

Prikaz 8: Distribucija dela od doma s poklicnim statusom in primerjava med zaposlenimi in
samozaposlenimi v izbranih sektorjih v letu 2019
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Vir: Evropska komisija (2020, 10).

Konc¢no, kot zadnji dejavnik izpostavljamo digitalne vescine delojemalcev, saj izsledki
Eurofound (2020, 14) kaZejo na to, da so delojemalci z mocnejSimi digitalnimi veS¢inami
bolje pozicionirani za potrebe dela od doma tekom kriznih okoliS¢in. A digitalne vesc¢ine niso
tako samoumevne, saj med drzavami ¢lanicami obstajajo velike razlike. Leta 2019 je denimo
stopnja digitalne pismenosti oziroma digitalnih veS€in med tistimi, ki delajo od doma,
izjemno nihala. Najvecjo stopnjo digitalne pismenosti oziroma digitalnih vesCin beleZimo na
Finskem, Svedskem, Nizozemskem, Danskem in v Nem¢iji (nad 30 %), medtem ko najniZjo
stopnjo belezimo v Romuniji, Gr¢iji, Bolgariji, na SlovaSkem, Hrvaskem in Cipru (pod 10 %).
Slovenija se nahaja v povprecju EU, saj med 10-25 % delojemalcev poseduje ustrezne

digitalne vescine (Eurofound 2020, 16).
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Prikaz 8: Stopnja digitalnih vescin med delojemalci, ki delajo od doma, v drZavah ¢lanicah EU v
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3.3 Delovnopravna zakonodaja v Avstriji, Italiji, na Hrvaskem in
Madzarskem, ki ureja delo na domu

Na podlagi porocila podjetja za mednarodno pravo in davcéno pravo CMS iz leta 2020, ki je
primerjal delo od doma v Belgiji, na Ce$kem in v Avstriji, lahko vidimo, da Avstrija nima
ustreznih zakonodajnih podlag, ki bi posebej urejali delo od doma (CMS 2020, 3).
Eurofound (2007) tako pokaZe, da je bila prva kolektivna pogodba v Avstriji, ki se je dotikala
podrocja dela od doma, sprejeta za podrocje naftne industrije leta 1997, s katero so
delojemalci, ki so delali od doma, postali v celoti zasciteni v skladu z Zakonom o zasciti
delavca (Arbeitnehmerschutzgesetz, AschG). Do danes je velika vecina kolektivnih sektorskih
pogodb sledilo precedencni iz leta 1997, pri Cemer je najbolj povedno dejstvo, da je do leta
2007 prislo do modernizacije velike vecine kolektivnih pogodb v vseh sektorjih, ki so zacele
predvidevati in delno urejati delo od doma (Eurofound 2007, 5).25 Se ve¢, zelo povedno je
tudi dejstvo, da zdruZenje delodajalcev (WKO), ZdruZenje avstrijske industrije
(Industriellenvereinigung) in ZdruZenje javnih podjetij (Verband der Offentlichen Wirtschaft
und Gemeinwirtschaft Osterreichs) $e danes v javnem prostoru in v odnosu do zakonodajalca
vztraja pri zacrtanih izhodiS¢ih prostovoljnega okvira EU o delu od doma, ki je bil sprejet leta
2002. S tem ko je Avstrija dejansko v svojo zakonodajo vpeljala prostovoljni okvir EU o delu
od doma, je prek sistema kolektivnih pogodb dosegla 80 % pokritost delojemalcev v

zasebnem sektorju.

Stagnacija v Avstriji na podrocju dela od doma se je koncala Sele leta 2020, saj je bila Avstrija
zaradi epidemije COVID-19 primorana sprejeti oziroma uveljaviti dolocene regulacije glede
delo od doma, pri ¢emer je najpomembnejSa predvsem ta, da delojemalec lahko dela od doma
takrat, ko spada v "tvegano skupino” (CMS 2020, 1-2). Ce delojemalec zaradi narave dela ne
more delati od doma (proizvodnja, trgovina itd.), ima pravico do strozjih preventivnih
ukrepov na delovnem mestu. Delo od doma je v Avstriji omogoCeno v skladu s Civilnim

zakonikom (Allgemeines biirgerliches Gesetzbuch, ABGB), Zakonom o zaposlenih

% Eurofound. 2007. Telework in Austria. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2007 /telework-in-austria.
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(Angestelltengesetz, =~ AngG) in zakonodajo, ki wureja kolektivne pogodbe
(Arbeitsverfassungsgesetz, ArbVG). CMS (2020, 4) opozarja, da je predvsem zakonodaja, ki
ureja kolektivne pogodbe, tista, ki ustvarja primerno pravno podlago za izvajanje dela od
doma. Pri tem morajo delodajalci - podobno kot v Sloveniji - pogodbeno urediti naslednja
vprasSanja: i) obseg dela od doma (ali gre za polovicno ali polno zaposlitev od doma); ii) delovni
cas in ustrezno evidentiranje opravljenega dela; iii)

dostop do sredstev in materialov za delo oziroma ustrezno nadomestilo stroskov, ki so povezani

s tem; iv) zascita podatkov.

Delodajalci v Avstriji morajo tako v skladu z Zakonom o zascCiti delojemalcev
(Arbeitnehmerinnenschutzgesetz) in Regulativo o delu za (racunalniskim) ekranom
(Bildschirmarbeitsverordnung) nuditi ustrezno varstvo delojemalcu in slediti zdravstvenim
smernicam. Pri tem je pomembna predvsem Regulativa o delu za (ra¢unalniskim) ekranom,
ki narekuje, da morajo biti vsa delovna sredstva za delojemalca - tako v prostorih delodajalca
kot doma - v skladu z veljavnimi zdravstvenimi in varstvenimi predpisi. V praksi pomeni, da
so delojemalci, ki delajo od doma, na enak nacin pravno zasciteni kot delojemalci, ki delajo v
prostorih delodajalca, tako na ravni individualnih kot kolektivnih regulacij. Pri tem velja Se
opozoriti na to, da delojemalci, ki delo opravljajo od doma, prav tako uZivajo enake pravice

glede glasovanja v delavske svete in pravice do kandidature za delavski svet.

Kljub temu da so naceloma delojemalci, ki opravljajo delo od doma, v pravnem smislu povsem
enakovredni delojemalcem, ki opravljajo delo v prostorih delodajalca, pa sindikalna
zdruZenja in pravni strokovnjaki opozarjajo na to, da obstaja nemalo Stevilo tistih, ki so Se
vedno podvrzeni diskriminaciji. TakSna predvidevanja izhajajo iz tega, da Se naprej obstaja
splosna tendenca med delodajalci, da delojemalcem ponudijo atipi¢ne pogodbe, ki so bolj
primerne za samozaposlene, Cetudi uradno opravljajo osemurne delovnike zgolj za eno
podjetje (Eurofound 2007, 6). Prav tako so sindikalna zdruZenja opozarjala na dejstvo, da ne
obstaja izrecna prepoved diskriminacije za delojemalce, ki delajo od doma, kar denimo
obstaja za tiste delojemalce, ki so zaposleni za polovi¢ni delovni ¢as. Poleg tega so sindikalna
zdruZenja opozorila na vprasanje nadzorovanja delovnih pogojev, ki znajo biti problemati¢na
predvsem v mikro in manjsih podjetij. To vkljucuje vprasanje izoliranosti delojemalca, ki dela

od doma, vprasSanje socialne varnosti (pogodba o zaposlitvi), vprasanje ravnovesja med
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poklicnim in zasebnim Zivljenjem, vpraSanje razpoloZljivosti delojemalca delodajalcu in

vprasanje ustreznega nadomestila za stroske, ki delojemalcu nastajajo ob delu na domu.

Koncno velja opozoriti tudi na to, da so si sindikalna in delodajalska zdruZenja pri
vprasanju dela od doma nenehno v navzkrizju. Tako denimo OGB po eni strani
delodajalskim zdruZenjem priznava, da je ustvarjanje delovnih mest, ki predvidevajo delo od
doma, pozitivno za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja, po drugi strani pa
opozarja na povecanje zdravstvenih tveganj, ki so posledica stresa in morebitnih pritiskov po
vse vedji u¢inkovitosti delojemalcev, ki delajo od doma.Prav tako OGB ob vsakokratni javni
razpravi glede dela na domu opozarja, da neurejeno delo od doma prinasa tudi porast
atipi¢nih oblik zaposlitev, ki bi lahko na dolgi rok zamenjale klasi¢ne zaposlitve za polni

oziroma polovicni delovni ¢as (prav tam).

Italija je ena izmed redkih drzav, ki se je vprasanja dela od doma zakonsko lotila Ze
leta 1997, s katerim je skusala urediti delo od doma za javne in drZzavne usluzbence, kjer je
poleg samega opredeljevanja dela na domu uzakonila to, da je delojemalec za delo na domu
placan enako in pod enakimi pogoji kot delojemalec, ki delo opravlja v prostorih delodajalca.
V skladu s Predsedniskim dekretom s$t. 70/191, je Italija delo od doma opredelila kot
"izvajanje dela delojemalca v eni izmed javnih administrativnih organov v kraju, ki je
razumljen kot ustrezen, se nahaja izven prostorov delodajalca, in temelji na IKT s ciljem
ohranjanja komunikacije med delodajalcem in delojemalcem” (Burns, Delle Donne in Pinzuti
2005, 18).26 To je nadaljevala tudi leta 1998, ko je sprejela kar tri Zakone (3123/1998;
3189/1998; 3489/1998), s katerimi je vzpostavila standarde za promocijo dela od doma,
standarde za delo od doma in standarda za njegov razvoj (Burns, Delle Donne in Pinzuti 2005,

19).

26 Burns, Suzanne, Delle Donne, Giuseppe in Pinzuti, Giorgio. 2005. Telework in Italy - From knowledge to practice.
Dostopno prek: https://www.esf-agentschap.be/sites/default/files/attachments/articles/telework_italy.pdf.
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Prikaz 9: Zakonodajna podlaga v Italiji, ki ureja podrocje dela od doma

BILL BILL BILL BILL
2305 3123 3189 3489
03.04.1997 10.03.1998 1998 30.07.1998

Law 53
2000

Outline of unified text

21.01.1999 Decreto di Legge 16th of June 1998
n. 191
(telework and government)
European Agreement on telework DPR 8th of March 1998 n 70
16th of July 2002 (organization)

Agreement between
ARAN and GovernmentTrade Union

Interconfederation Italian 24.03.2000

Agreement on telework
9th of June 2004

Vir: Burns, Delle Donne in Pinzuti (2005, 20).

Italija je do leta 2004 sprejela prakti¢cno vso zakonodajo, ki ureja podrocje dela od doma.
Najbolj paradigmatski je torej Medkonfederacijski sporazum (Interconfederation
Agreement) iz leta 2004, ki je hkrati tudi zadnji zakonodajni akt, ki ga je Italija sprejela za
podrocje dela od domu. V njem so predstavniki 19 sindikalnih in delodajalskih zdruZenj
(ETUC, UNICE in CEEP) sprejeli osrednji okvir za urejanje dela od doma. S tem okvirom so se
dogovorili, da imajo delojemalci od doma torej enake pravice glede varstva pri delu in
zdravja pri delu kot delojemalci, ki opravljajo delo v prostorih delojemalca. Prav tako
so s sporazumom uveljavili nacelo enakega obsega dela in nacelo prostovoljnosti. Slednje v
praksi pomeni, da nihc¢e ne more prisiliti tako delojemalca kot delodajalca, da odredi delo od
doma (Burns, Delle Donne in Pinzuti 2005, 17). Pri tem velja izpostaviti Se analizo Tiraboschi
(b.d., 4), ki je za primer Medkonfederacijskega sporazuma poudarila, da gre za mehke
pristope brez resnejsSih instrumentov, ki bi spodbujali delo od doma. Pri tem je Se poudarila,
da imajo vse zgoraj predstavljene zakonodajne podlage uc¢inek predvsem na javni sektor, saj
zasebnega sektorja pravzaprav nobeden izmed sprejetih zakonodajnih okvirov ne zajema.

Slednji torej - po besedah Tiraboschi (b.d., 5) - ostaja v domeni medsektorskega in
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sektorskega kolektivnega pogajanja, ki je v Italiji sicer izjemno ucinkovit sistem. Vecina
kategorij delavcev (priblizno 95 %) je namre¢ zajetih s kolektivnimi pogodbami (DrZavni
zbor 2013, 20).27 Na tej tocki velja Se omeniti, da tudi v Italiji obstajajo posebne pogodbe o
zaposlitvi (v skladu z Zakonom 230 iz leta 1962), med katerimi je tudi pogodba za delo na
domu (DrZavni zbor 2013, 21).

Italija je ena izmed tistih drzav, ki se sooca z velikimi tezavami pri implementaciji dela od
doma v primerjavi z drugimi drZavami, na kar nakazujejo tudi izsledki Eurofound iz leta 2020
(Evropska komisija 2020, 8). V Italiji je bilo namre¢ manj kot 5 % delojemalcev, ki so po
navadi ali obc¢asno delali od doma, s ¢imer se Italija nahaja na samem repu drzav ¢lanic EU
(21. mesto). Tiraboschi (b.d., 5-7) poudarja, da je razlogov ve¢, med drugim tudi manko
podatkov za to podrocje, saj Nacionalni institut za statistiko (ISTAT) v redna letna porocila
ne vkljucuje pojavnosti dela na domu, pri ¢emer vzorc¢i zgolj uporabo IKT in Se to v podjetjih,
ki imajo veC kot 10 zaposlenih (Tiraboschi b.d., 6). Pri tem avtorica opozarja tudi na
druzbenokulturne dejavnike, ki zavirajo uveljavljanje dela od doma. Mednje Stejemo
naslednje dejavnike: i) nizka stopnja zaposlenosti mladih in Zensk; ii) ideja, da je delo od
doma rezervirano za ranljivejSe skupine (mladi, invalidi, Zenske), saj delo od doma vidijo kot
sredstvo za doseganje ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem,; iii) visoka stopnja

sive ekonomije.

Vse to je Italijo vodilo v sprejetja Zakona $t. 81 o pametnem delu leta 2017, s katerim je
skusala nasloviti organizacijski okvir v storitvenem sektorju. Slednji je v praksi pomenil,
da je Italija s tem zacela promovirati uc¢inkovitost na delovnhem mestu, in ne vec Casa, ki ga
delojemalec preZivi na delovnem mestu. S tem je Italija torej skusala krepiti u€inkovitost in
konkurencnost italijanskega storitvenega sektorja v odnosu do vse vecje konkurence v EU
(Majer 2021).28 Do leta 2020 so se Zakona o pametnem delu posluzevala predvsem
multinacionalna podjetja, ki delujejo v Italiji. To se je spremenilo marca 2020, ko je s
Predsedniskim dekretom v ¢asu epidemije COVID-19 priSlo do razsiritve uporabe Zakona o

pametnem delu, pri ¢emer je priSlo predvsem do debirokratizacije sistema porocanja v

27 Drzavni zbor. 2013. Primerjalni pregled - Delovnopravna zakonodaja. Dostopno prek: https://fotogalerija.dz-
rs.si/datoteke/Publikacije/Zborniki_RN/2013/Delovnopravna_zakonodaja.pdf.

28 Majer, Carlo. 2021. Smart working in Italy: From the exception to the rule? Littler Insight. Dostopno prek:
https://www littler.com/publication-press/publication/smart-working-italy-exception-rule.
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odnosu do drZzavnih institucij. Od oktobra 2020 je Zakon o pametnem delu zacCel pridobivati
vse vecji zanos, saj je postal instrument za zagotavljanje fleksibilnosti velike vecine
zaposlenih v zasebnem sektorju, ki so zaradi zaprtja vrtcev in drugih vzgojno-izobrazevalnih
institucij, morali zagotoviti varstvo svojim otrokom. Maja 2020 je priSlo do novega
PredsedniSkega dekreta $t. 34, s katerim je Zakon o pametnem delu postal okvir za vse
starSe z otroki do 14 leta, da lahko z metodo pametnega in fleksibilnega dela delajo od
doma (Majer 2021). Pri tem je povedno tudi to, da je pametno delo postalo tako zelo zazZelen
model v Italiji, da bi to metodo tudi po koncu epidemije COVID-19 uporabljalo kar 6 od 10

zaposlenih (prav tam).
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Hrvaska je ena izmed mnogih drzav ¢lanic EU, ki posebnega zakona glede dela od doma
nima, a ima - podobno kot Slovenija - taksno vrsto dela Ze vklju¢eno v obstojecem Zakonu
o delovnih razmerjih (ZDR). Ta namrec¢ dopu$¢a moZnost, da se delojemalci in delodajalci
dogovorijo glede dela od doma, pri ¢emer morajo v pogodbo o zaposlitvi tono zapisati,
koliko delovnih ur mora delojemalec opraviti (na Hrvaskem je 40-urni delovnik), kaj je
potrebno za opravljanje dela (materiali, IKT), in navesti ustrezno viSino nadomestila za
uporabo. Pri tem velja opozoriti na izsledke Studije Butkovic¢a in Samardzije (2016, 40)2°, ki
sta poudarila, da je ZDR relativno tog, ko je govora o opravljanju dela izven prostorov
delodajalca (17. ¢l.). V skladu z ZDR imajo delojemalci, ki delajo od doma, enake pravice kot
delojemalci, ki delajo v prostorih delodajalca (Karanovi¢ in partnerji 2020)30. V to ni
vkljuceno samo ustrezno varstvo pri delu, temvec tudi enako placilo, pravico do odmora in
letnega dopusta. Pri tem ZDR dopusca, da se vsaka vrsta dela opravlja od doma, v kolikor to
ni Skodljivo za delojemalca.

Slednje se torej nanaSa na delo, kjer delodajalec ne more prepreciti negativnih ucinkov
potencialnega dela. Pri taksni vrsti dela prihaja do posebnih zakonodajnih aktov in regulativ,
ki onemogocajo delo od doma za poln delovni Cas, in predpisujejo delo od doma za najvec

polovicni delovni ¢as (denimo delo z razli¢nimi kemikalijami) (prav tam).

V primeru, da delojemalec dela od doma, mora delodajalec - podobno kot v Sloveniji -
zagotoviti s posebno Izjavo o varstvu pri delu ustrezne varnostne in zdravstvene
predpise za delo od doma (prav tam). Se preden torej delojemalec in delodajalec skleneta
pogodbo o delovnem razmerju oziroma aneks k obstojeci pogodbi, ki predvideva dela od
doma, morajo delodajalci potrditi, da delovno okolje delojemalca (stanovanje/hiSa) ustreza
vsem obstojec¢im predpisom, oceniti potencialna tveganja za zdravje delojemalca, in sprejeti
ustrezne varnostne in zdravstvene ukrepe za ohranjanje ustrezne stopnje varnosti in zdravja

pri delu od doma (prav tam). Doloceni predpisi v zvezi z delom na domu so se spremenili od

29 Butkovi¢, Hrvoje in Samardzija, Vi$nja. 2016. Nonstandard work in Croatia: Challenges and perspectives in selected
sectors. Zagreb: IRMO. Dostopno prek: https://www.irmo.hr/wp-content/uploads/2016/09/The-book-Nonstandard-
work-in-Croatia.pdf.

30 Karanovic¢ in partnerji. 2020. Remote Work during COVID-19 Epidemic in Croatia. Lexology. Dostopno prek:
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=9ae054e7-4484-44b3-823a-6ddc442f8ad3.
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18. marca 2020 naprej, ko je priSlo do prvega vala epidemije COVID-19, ko je hrvaski
Direktorat za civilne zadeve izdal odlo¢bo, da morajo vsi delodajalci zagotavljati delo od
doma v primerih, ko je to mogoce (prav tam). Glede te odlocbe se je izreklo tudi Ministrstvo
za delo, druZino in socialne politike, ki je izdalo uradno mnenje glede dela o domu, in
poudarilo, da so pod dolocenimi pogoji delodajalci upraviceni celo do enostranske odlocitve
o tem, ali lahko/mora delojemalec delo opravljati od doma. Pri tem je Ministrstvo za delo,
druZino in socialne zadeve poudarilo, da morajo delodajalci vse sploSne pravice delojemalcev
(dnevni odmori, osemurni delovnik) do podrobnosti spostovati. Na tej tocki velja Se opozoriti
na to, da so v mnenju prav tako zapisali, da se zavedajo, da delodajalci ne bodo mogli do
podrobnosti spostovati vseh varnostnih in zdravstvenih predpisov, ki jih hrvaska zakonodaja
predvideva, a da morajo delodajalci vseeno dati vse od sebe, da ohranjajo stopnjo zdravja

delojemalcev pred izbruhom epidemije COVID-19.

V enem izmed februarskih Webinarjev pod naslovom "Prihodnost je sedaj: Novi svet dela na
Hrvaskem”, sta Marija Zrno Prosi¢ in Mia KalajdZi¢, specialistki za zascito podatkov in trg
dela, govorili o ukrepih Hrvaske in prihodnosti zakonodaje na podroc¢ju dela od doma na
Hrvaskem (Lexology 2021).31 Pri tem sta spregovorili tudi glede napovedanih sprememb
ZDR s strani Ministra za delo, druzino in socialne politike v letu 2021, s katerimi naj bi
zagotovili vecjo stopnjo fleksibilnosti pri sklepanju pogodb o delu od doma (prav tam). Te naj
bi bile pripravljene po meri in za vsako delovno okolis¢ino posebej. Spremembe ZDR naj bi
prav tako uzakonile pravno dikcijo dela od doma, ki je lahko "obcasno” ali "stalno”, s
¢imer bi delodajalcu omogocili, da bi se lahko hitro prilagodil na izredne okolis$¢ine
(prav tam). Dolocene spremembe se nanasajo tudi na podrocju zdravja in varstva pri delu,

pri cemer se bodo krepile obveze delodajalca vis-a-vis delojemalca, in na podrocje stroskov,
ki so povezane z delom od doma. Slednje naj bi se po besedah Kalajdzi¢ uredile na nacin, da
bi hrvaski delodajalci nudili doloCen pavsal, ki naj bi bila tudi najbolj prakti¢na reSitev.
Konc¢no, drzava naj bi delo od doma stimulirala tudi na nacin, da bi omogocila dolocene
davcne ugodnosti za stroske delodajalca, ki nastajajo na strani delojemalca zaradi dela od
doma. Pri tem je potrebno opozoriti na to, da so sindikalna zdruZenja na HrvaSkem izrazito

skepti¢na do zakonodajnih predlogov, saj poudarjajo, da ne bo $lo za delo od doma, temvec

31 Lexology. 2021. The Future is Now: The new world of work in Croatia. Dostopno prek:
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=ccd49a34-af61-46b2-9501-5dd31c421ecf.
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za dogovor o poslovnem sodelovanju (Gatari¢ 2020).32 Konc¢no velja izpostaviti, da je Hrvaska
ena izmed prvih drZav na svetu, Ki je februarja 2021 s spremembami Zakona o tujcih
zacela izdajati enoletne vize za tujce (drZavljane tretjih drzav) na podlagi opravljanja
dela od doma. Gre za t. i. koncept digitalnega nomadstva, s katerim bodo ti delojemalci
upraviceni do enoletnega vizuma na Hrvaskem ob predpostavki ugodnejSih davénih osnov

za opravljanje dela iz Hrvaske (Morrison 2021).33

32 Gatari¢, Ljubica. 2020. Rad od kuZe bit ¢e mogu¢ i nakon pandemije. Vecernji list. Dostopno prek:
https://www.vecernji.hr/vijesti/otkrivamo-prijedloge-iz-novog-zakona-rad-od-kuce-bit-ce-moguc-i-nakon-pandemije-
1452580.

33 Morrison, Geoffrey. 2021. Croatia Opens Its Doors to Digital Nomads. Forbes. Dostopno prek:
https://www.forbes.com/sites/geoffreymorrison/2021/02/22/croatia-opens-its-doors-to-digital-
nomads/?sh=611322e7198c.
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MadZarska je ena izmed drzav ¢lanic EU, od koder zgolj 5 % delojemalcev poroca o obasnem
oziroma pogostem delu od doma (Evropska komisija 2020, 10). To MadZarsko uvrs§ca 22.
mesto v EU. Eden izmed razlogov je tudi ta, da je velika vecina delojemalcev, ki dela od
doma, samozaposlenih (Eurofound 2018).34 Delo od doma je na MadZarskem urejeno
podobno kot v Sloveniji, Italiji in na Hrvaskem, saj ne obstaja posebne zakonodaje na tem
podrocju. MadZarska delo od doma prav tako regulira z Zakonom XXVIII o delovnih
razmerjih (HU0410101F - ZDR). Madzarski ZDR se od tistih zakonov, ki jih poznajo v Italiji,
Sloveniji, in na HrvaSkem razlikuje v tem, da opredeljuje kriterije za kvalifikacijo delojemalca
kot nekoga, ki dela na domu, namesto da bi opredeljevala samo delo na domu. Tudi zaradi
tega je leta 2005 priSlo do oblikovanja Bele knjige s strani tripartitnega sveta za delo od
doma (Tavmunka Tanacs), s katero bi se MadZarska umaknila od razumevanja zgolj
samozaposlenih kot tistih, ki opravljajo delo od doma. Bela knjiga je torej pozvala k
oblikovanju SirSega druzbenega konsenza o definiciji dela od doma, s ¢imer je skusala prav
tako v madzarski javni prostor vnesti pomen fleksibilnih oblik dela, ki temeljijo na IKT

(Eurofound 2018).

Madzarska je prav tako ena izmed redkih drZav c¢lanic EU, ki je v celoti implementirala
Evropski okvir o delu na domu iz leta 2002, saj je madZarska vlada takrat verjela, da je
relativno nizka pojavnost dela od doma posledica neobstojece zakonodaje, ki bi to podrocje
urejala (prav tam). Pri tem velja opozoriti na dolo¢ene nekonsistentnosti pri implementaciji
Direktive, na kar so opozarjale tudi sindikalne in delodajalske centrale, saj je direktiva
predvidela razumevanje dela od doma kot obliko delovne zaposlitve, ki je podvrzena ZDR, pri
Cemer v praksi in na trgu delovne sile obstajajo tudi tisti delojemalci, ki delajo od doma, in
nimajo klasicne pogodbe o zaposlitvi. Pri tem so sindikalna zdruZenja na MadZarskem
opozarjala tudi na to, da je denimo Ministrstvo za delo in socialne zadeve podpiralo dikcijo,
po kateri delojemalci, ki delajo od doma, spadajo v ZDR, druga ministrstva pa so so¢asno
razvijala e-programe, ki bi podpirale delo od doma tudi za tiste zaposlene, ki nimajo klasi¢nih
pogodb o zaposlitvah (imajo denimo poslovne dogovore, ali pa avtorske pogodbe itd.) (prav

tam).

34 Eurofound. 2018. Telework in Hungary. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2018/telework-in-hungary.
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Ko je govora o dolocbah Direktive, je potrebno poudariti, da je delo od doma od leta 2004
predvidevalo vse elemente, ki jih madZarski delojemalci uZivajo v skladu z obstoje¢im ZDR.
To pomeni, da so po novi zakonodaji za delo od doma bili ustrezno kompenzirani za stroske,
ki so nastali ob delu, imeli urejen osemurni delovnik, delodajalci pa so morali pripraviti
ustrezne Izjave za varstvo in zdravje pri delu (prav tam). Pri tem Madzarski ni uspelo
implementirati nacela prostovoljnosti, ki jo je Direktiva EU predvidevala. Prav tako se je
Madzarska, ko je prenasala Direktivo v svojo zakonodajo, izognila pomenu socialnega dialoga
in kolektivnih pogajanj in dogovorov. Na takSen nacin se je izognila pomembnemu dejavniku
pri urejanju dela od doma, in sicer vprasanju varnosti in zasebnosti na delovnem mestu, saj
obstojeci madzarski ZDR ne predvideva dolocil, ki se nanasajo na uporabo z rac¢unalniki, in
so vec¢inoma pokriti prek sistema kolektivnih pogodb in posebnih sektorskih dolo¢il (prav
tam). Po tej poti torej delojemalci, ki delajo od doma, po obstojeci zakonodaji iz leta 2004
nimajo ustreznih varnostnih in zdravstvenih predpisov za delo z racunalniki in drugimi IKT

sredstvi.

MadZarska je Ze leta 2000 - Stiri leta, preden je implementirala Okvir/Direktivo EU glede dela
na domu in torej pripravila ustrezen zakonodajni okvir — zac¢ela z dodeljevanjem dolocenih
subvencij za delo od doma, a brez pretiranega uspeha. Na takSen nacin je torej Ze leta
2000 skusala ustvariti nova delovna mesta za brezposelne osebe, ki spadajo v ranljivejsSe
skupine (invalidi, Zenske z majhnimi otroki, ljudje v ruralnih okoljih in nacionalne manjsine).
To se ni spremenilo niti leta 2002, ko je MadZarska zacela z organiziranjem letne konference
glede dela od doma, katere se je redno udelezeval politi¢ni vrh. Eden izmed izkupickov
teh letnih konferenc je bila tudi zaveza, da bodo do leta 2018 mobilizirali med 51 in 58
milijonov evrov za ustvarjanje 8000 delovnih mest, Ki bi temeljila na delu od doma

(prav tam).

Najvecji premiki na tem podrocju so se zgodili marca 2020, ko se je MadZarska prav tako
sooCala z epidemijo COVID-19, in ko je s PredsedniSkim dekretom st. 487/2020
poenostavila pravila za delo od doma. Ta so bila izrazito negativna, saj je Predsedniski
dekret posegel v Zakon o varstvu delavcev, in narekoval, da delojemalec ne potrebuje

priprave ocene tveganja za delo od doma, prav tako ne potrebuje preveriti in
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pripraviti Izjave o tem, da je delovno okolje delojemalca ustrezno in dosega vse
varnostne in zdravstvene standarde (Angeli 2020).35> Prav tako je Madzarska s
Predsedniskim dekretom posegla v samo delovno zakonodajo, saj po novem lahko
delodajalec delojemalcu, ki v pogodbi o zaposlitvi ni imel predvidenega opravljanja
dela od doma, odredi delo od doma brez njegovega soglasja. Pri tem obstaja varovalka,
saj je takSna enostranskost omejena, in sicer na maksimalno 44 delovnih dni oziroma 352
delovnih ur na leto. Prav tako Predsedniski dekret zapoveduje, da delodajalec ni dolzen
delojemalcu v ¢asu COVID-19 zagotavljati dostopa do delovnih prostorov in kontaktov z

drugimi zaposlenimi (prav tam).

3 Angeli, Ildiko. 2020. Hungary: New rules for remote work. Noerr. Dostopno prek:
https://www.noerr.com/en/newsroom/news/hungary-new-rules-for-remote-work.
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3.4 Primeri dobrih praks pravnih podlag v izbranih drzavah

Glede na uvodna izhodis¢a in ob predpostavki pregleda primerov dobrih praks pravnih
podlag v eni izmed drzav Centralno-zahodne skupine, Centralno-vzhodne skupine in JuZne
skupine, v nadaljevanju kot primere dobri praks izpostavljamo naslednje drZave: i) Belgija
(Centralno-zahodna skupina); Ce$ka (Centralno-vzhodna skupina); iii) Portugalska (JuZna
skupina). V tem smislu dobimo uvid v prihodnje trende in temeljna vprasanja v teh skupinah
v zvezi z zaposlitveno varnostjo, tehnoloskimi spremembami, dobrim pocutjem na delovnem
mestu, razvojem vescin, enakostjo, demografskimi spremembami, socialno varnostjo in
mladimi na trgu dela (Eurofound 2015, 51-52). Portugalsko in Ceko $tejemo med drzave, ki
so po dolocCenih strukturnih in institucionalnih parametrih primerljive s Slovenijo, Belgijo pa
uvrScamo v tisto skupino drZzav (poleg Nemcije in Avstrije), h kateri Slovenija tudi - zaradi
svojih institucionalnih zmogljivosti - stremi (t. i. Bismarckov in/ali mediteranski socialni
model). Tudi zaradi tega v primerjavo nismo zajeli drZzave Severne skupine, saj gre za
skandinavski model urejanja druzbenih razmerij, ki s Slovenijo ni primerljiv (Slovenija ima

namre¢ meSanico Bismarckovega in mediteranskega socialnega modela).

Belgija je ena izmed tistih drZav, ki v svoji zakonodaji jasno razlikuje med tremi oblikami dela
izven pisarn delodajalca. Vse tri oblike imajo tudi ustrezno (loCeno) zakonodajno podlago, in

sicer (CMS 2020, 3):

1) delo od doma, ki ga ureja zakon iz leta 1978 glede pogodb o zaposlitvi;

2) strukturno teledelo (telework), ki ga ureja Kolektivni dogovor st. 85 iz leta 2005 (CBA
85);

3) obcasno teledelo (telework), ki ga ureja zakon o izvedljivosti in prakti¢nosti dela iz

leta 2017.
Belgija torej zakonsko locuje med delom od doma in teledelom, pri cemer je kljucni

dejavnik za razlikovanje uporaba IKT pri delu. V teoriji to pomeni, da za delo od doma

delojemalec ne potrebuje racunalnika (CMS 2020, 3). Razlika med strukturnim in ob¢asnim
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teledelom pa je v tem, da strukturno teledelo predvideva redno delo izven prostorov
delodajalca, medtem ko obcasno teledelo predvideva obcasno delo izven prostorov
delodajalca.

Slednje je lahko torej uporabljeno oziroma upraviceno v dveh primerih, in sicer: i) visja sila
(COVID-19 oziroma protesti); ii) zaradi osebnih razlogov delojemalca, ki mu onemogocajo delo
v prostorih delodajalca. V teh dveh primerih je torej dejavnost oziroma delo delojemalca
upravi¢eno podvrzena sistemu obcasnega teledela. Delojemalec v Belgiji, ki torej dela od
doma, mora imeti bodisi aneks k pogodbi bodisi sama dolocila v pogodbi o zaposlitvi, preden
zatne delo na domu. Zakon o strukturnem teledelu namrec poudarja, da se takSna vrsta
dela ureja na individualni ravni, pri ¢emer zakon ne predvideva vpeljevanja nobenega
posebnega internega akta na ravni podjetja, ki bi urejal delo od doma (CMS 2020, 4). Malce
drugace je glede Zakona o izvedljivosti in prakti¢nosti dela, ki predvideva obcasno
teledelo. Ta namre¢ ne predvideva, da pride do formalno sklenjenega dogovora med
delojemalcem in delodajalcem za obcasno delo od doma (CMS 2020, 5). Dogovor je torej
predvsem na ustni ravni. Vseeno pa Zakon dopusca, da delodajalec pripravi sploSen okvir za
vzpostavljanje dela od doma, ki mora nujno postati del internega akta. S tem pa so torej tudi
same pravice in obveznosti iz naslova ob¢asnega dela od doma bolj jasne in hkrati prilagojene

potrebam vsakega delodajalca posebej (prav tam).

Pri tem je potrebno poudariti, da nobeden izmed treh zakonov, ki urejajo delo od doma, ne
predvideva, da lahko delodajalec prisili delojemalca, da delo opravlja izven delodajalCevih
prostorov. To se je spremenilo predvsem v epidemiji COVID-19, ko so se belgijske oblasti
odlocile, da v specifi¢cnih pogojih delo od doma obvezno, razen v primerih, ko to ni mogoce
(delo v trgovini, na bencinski ¢rpalki, delo v zdravstvenem sektorju itd.). Enako sicer velja
tudi za delojemalca, ki ne more prisiliti delodajalca, da delo opravlja od doma. Ko je govora o
materialu in opremi, ki jo delojemalec uporablja pri delu na domu, je belgijski zakon relativno
doreCen; delodajalec je dolZen poskrbeti za opremo, ki jo delojemalec potrebuje za delo od
doma, vklju¢no z nameS$canjem ustreznih racunalniSkih programov in drugih morebitnih
sistemov (CMS 2020, 7). Prav tako zakon narekuje, da je delodajalec tisti, ki nosi vse stroske
v povezavi z opremo, ki je potrebna za povezanost in ohranjanje stika z delodajalcem
(internet, telefon). Ce delojemalec uporablja lastna IKT sredstva za delo od doma, mu je

delodajalec dolZen ponuditi ustrezno nadomestilo. Sodec po belgijski zakonodaji, je povracilo
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stroskov lahko v obliki pavSalnega zneska oziroma dejanskih stroskov, ki nastajajo pri delu
(prav tam). Nadomestila, ki jih delodajalec placa za delo od doma, v dolo¢enih pogojih niso
podvrzZeni sistemu obdavcevanja. Malce bolj nedorecen je zakon, ki ureja obcasno delo od
doma. Tam se namrec¢ v praksi lahko zgodi, da se delodajalec in delojemalec dogovorita, da
delodajalec ne bo pokril prav nobenega stroska, ki je nastal kot posledica dela od doma (CMS

2020, 8).

Ko je govora o sploSnem pavsalu za delo od doma, s katerim bi delojemalec pokril druge
stroske, ki nastajajo ob delu na domu (elektrika, ogrevanje), je zakon, ki ureja stalno delo od
doma, relativno jasen; delodajalcu ni potrebno Kkriti teh stroskov, ¢eprav to hkrati ni
izrecno prepovedano z zakonom. V praksi to pomeni, da se lahko delodajalec in delojemalec
dogovorita tudi o pavs$alu za kritje stroSkov, ki so povezani z elektriko in ogrevanjem (prav
tam).

Nekoliko drugace je s tistimi delojemalci, ki obc¢asno delajo od doma, in so podvrzeni
zakonodaji iz leta 2017. Ta namrec¢ predvideva, da se delodajalec in delojemalec morata
dogovoriti o stroskih, ki nastajajo kot posledica dela od doma, pri ¢emer je upravi¢enost
nadomestila nekoliko Sirsa; delojemalec se v tem primeru lahko Ze v izhodis¢u dogovori glede
nadomestila za ogrevanje in elektriko (prav tam).

Ko govorimo o varstvu pri delu in zdravju pri delu, je belgijska zakonodaja, ki ureja redno
delo od doma, relativno urejena. Prvi¢, ko je govora o stalnem delu od doma, mora
delodajalec delojemalca obvestiti glede politike v podjetju na podrocju zdravja in varstvo pri
delu, predvsem glede uporabe ekrana (CMO 2020, 9). Delojemalec, ki opravlja delo izven
prostorov delodajalca, mora doti¢na pravila dosledno sposStovati. Drugic, delodajalec lahko
preveri delovni prostor delojemalca, ki opravlja svoje delo izven prostorov
delodajalca, s ciljem ugotavljanja ustreznosti samega prostora (CMO 2020, 9). TakSen
pregled je podvrZen dogovoru ob predpostavki predcasnega obveScCanja in seznanjanja s
strani delodajalca. Kon¢no, delojemalec, ki redno opravlja svoje delo od doma, lahko prav
tako samoiniciativno zaprosi za preverjanje ustreznosti njegovega delovnega okolja. Ko je
govora o sami naravi zavarovanja delojemalca, ki dela od doma, ne obstaja posebnih
shem. To pomeni, da je delojemalec, ki dela od doma, zavarovan na enak nacin kot
delojemalec, ki dela v prostorih delodajalca. Pri tem je potrebno Se izpostaviti, da delodajalec,

ki zaposluje delojemalca, ki obCasno dela od doma, ni dolZzan slediti tem navodilom in
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predpisom. Velja opozoriti, da je belgijska zakonodaja na podrocju urejanja dela od doma
napredna na tocki preprecevanja socialne izolacije delojemalca. Ta namrec predvideva,
da mora delodajalec zagotavljati moZnost rednega stika med delojemalci, ki delajo od
doma, vklju¢no z moznostjo, da delodajalec pozove delojemalca v svoje prostore (CMS 2020,

10).

Belgijska zakonodaja, ki ureja podrocje dela od doma, je prav tako dorecena glede bolezni
oziroma nezgod pri delu (CMS 2020, 11). Kljub temu da je delojemalec, ki dela od doma,
podvrZzen enaki shemi nezgodnega zavarovanja kot katerikoli drug delojemalec, pa
zakonodaja predvideva, da je samo delo od doma oznaceno oziroma razumljeno kot delo
v prostorih delodajalca. To v praksi pomeni, da ima domaci prostor oziroma dom
delojemalca enake znacilnosti in funkcije, Ki jih po zakonodaji poseduje delodajalcev
kraj opravljanja dela.

Pri tem velja opozoriti Se na to, da v kolikor delojemalec dela od doma, se kot nezgoda pri
delu Steje tudi njegov odhod iz domacega prostora do prostora, kjer delojemalec malica, ali
pa odhod do vrtca in Sole (CMS 2020, 12).

To v praksi pomeni, da v kolikor se delodajalec ponesreci pri odhodu od doma do bliZnje
restavracije, kjer malica, se to razume in obravnava kot nezgoda pri delu. Za konec velja
poudariti, da belgijska zakonodaja, ki ureja podrocje dela od doma, predvideva, da je
delojemalec seznanjen z vsemi zakonskimi podlagami in pravili podjetja glede zaScCite in
varstva podatkov.

Prav tako ima delojemalec, ki dela od doma, enake obveznosti in delovne pogoje kot
delojemalec, ki opravlja delo v prostorih delodajalca. To pomeni, da mora delojemalec paziti
na vse podatke, opremo in delovne materiale, ki jih je prejel s strani delodajalca (CMS 2020,

13).

Ceska je e ena v vrsti drzav ¢lanic EU, v kateri posebna zakonodaja na podroéju dela od
doma ni v veljavi. V praksi to pomeni, da je Ce$ka - podobno kot denimo MadZarska - v svoj
pravni red prenesla prostovoljno Direktivo EU oziroma Okvir EU, ki ureja delo od doma.

To je storila na drugacCen nacin kot MadZarska, saj za to ni predvidela novega zakona, temvec¢
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je doloCene elemente vnesla neposredno v Zakon o delovnih razmerjih (ZDR - 262/2006)
(CMS 2020, 3). ZDR na Ce$kem iz leta 2006 predvideva zgolj eno posebno dolo¢bo, ki jo ¢edki
delodajalci morajo upostevati oziroma ji slediti pri odrejanju dela od doma. Ta se nanasa na
to, da se delojemalec, ki dela od doma, z delodajalcem sam dogovori glede delovnih ur.
Za taksne delojemalce se sploSna regulacija glede delovnih ur torej ne uposteva, kar v praksi
pomeni, da delodajalec ni dolZan opredeliti zacetka in konca "izmene” delojemalca. Pri tem
je povedno tudi dejstvo, da delojemalec, ki opravlja delo od doma, ni upravicen do

nadomestila oziroma placila nadur, ali pa dodatnega placila za delo med prazniki (prav tam).

Ko je govora o urejanju kraja dela, ZDR eksplicitno predvideva zgolj delo v prostorih
delodajalca, a dopuSc¢a moZnost dogovora o opravljanju dela v katerem koli drugem
prostoru, ki je stvar dogovora med delodajalcem in delojemalcem (CMS 2020, 4). Taksne
pogodbe se sklepajo na individualni ravni, in sicer v obliki lo¢enega dogovora (aneksa)
oziroma Ze znotraj pogodbe o zaposlitvi (prav tam). Pri tem prav tako zakon ne dopusca
nacela enostranskosti, kot jo PredsedniSki dekret predvideva na MadzZarskem, saj niti
delodajalec niti delojemalec ne moreta zahtevati dela od doma, v kolikor za to ne obstaja
soglasja (CMS 2020, 5). Ko je govora o nadomestilu za uporabo sredstev delojemalca, je ZDR
relativno jasen; vse stroske, ki so povezani z delom, pokrije delodajalec. Pri tem je
pomembno tudi to, da je delodajalec dolZen zagotoviti vsem zaposlenim potrebno
opremo za opravljanje dela (CMS 2020, 6).

To po navadi obsega pisarniski material in IKT opremo. Prav tako so delojemalci upraviceni
do povracila stroSkov, ki nastajajo kot posledica dela od doma (stroski za telefon, povezavo
do interneta, ogrevanje in elektrika). To pomeni, da lahko delojemalec na Ceskem, pod
pogoji, kot jih doloca ZDR, zaprosi za nadomestilo tudi za ogrevanje in elektriko.
Delojemalci so pri tem primorani pisno dokazati nastale stroske, ti pa so podvrZeni izjemno
zahtevnemu sistemu obdavcevanja (CMS 2020, 7). To je tudi hkrati eden izmed razlogov za

relativno nizko pojavnost pogostega dela od doma na Ceskem.

Ko je govora o varnosti in zdravju pri delu, je za delojemalce, ki opravljajo delo od doma,
relevanten Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD), ki zaobjema vse delojemalce, ne glede
na kraj opravljanja dela. Delodajalci so torej Se naprej odgovorni za zagotavljanje varnosti

in zdravja pri delu, pri cemer tudi zakonsko odgovarjajo, ce pride do nezgode pri delu
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(CMS 2020, 9). To velja tudi takrat, ko se delojemalec posSkoduje na domu v delovnem casu.
ZVZD prav tako predvideva specificne okoliSCine, ki so odvisne od primera do primera.
Delodajalci morajo pri tem torej najprej ustrezno definirati samo naravo delo od doma in
prilagoditi svoje prakse, ki jim sledijo pri zagotavljanju varnosti in zdravja pri delu v svojih
prostorih (prav tam). Kot primer tega lahko navedemo posebna navodila delodajalca, ki
delojemalca, ki dela od doma, seznanjajo s tem, kaj je primerno delovno okolje. Pri tem velja
poudariti, da ZVZD ne predvideva nobene posebne zavarovalne sheme za delojemalce, ki
opravljajo delo od doma (CMS 2020, 10). Pri tem velja torej poudariti, da imajo delodajalci
enako stopnjo obveznosti do delojemalcev pri preprecevanju nezgod pri delu, ne glede na

kraj opravljanja tega dela.

Portugalska je Se ena v vrsti drzav ¢lanic EU, ki posebne zakonodaje na podrocju dela od
doma ne pozna, a vseeno zakonodajno dobro ureja podrocje dela od doma. Podobno
kot Ce$ka, MadZarska in Avstrija, je svojo pravno podlago na tem podro¢ju razvila v skladu s
smernicami prostovoljnega Okvira EU oziroma Direktive EU za delo od doma, ki je bil
pripravljen leta 2002. Portugalska je zgoraj omenjeni Okvir/Direktivo EU delno vpeljala v
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR) leta 2003, s ¢imer je delojemalcem, ki opravljajo delo od
doma, zagotovila enake pravice kot drugim delojemalcem, ki delo opravljajo v prostorih
delodajalca (Eurofound 2007, 1).3¢ Portugalska zakonodaja na tem podroc¢ju locuje med
delom od doma za polni in polovi¢ni delovni ¢as, pri cemer se obveznosti delodajalca
do delojemalca v nobenem aspektu ne spreminjajo (Eurofound 2007, 2).

To nakazujejo tudi rezultati pravilnika ene izmed multinacionalnih podjetij na Portugalskem,
ki je izpostavljena kot primer dobre prakse zaradi neposredne implementacije doloc¢il ZDR

glede dela od doma v njihov delovni okvir (prav tam).

Ko je govora o podrocju varstva in zdravja pri delu, ima Portugalska dolocena dolocila za
delojemalce, ki delajo od doma, predvidena Ze v ZDR. Tako so denimo delojemalci, ki delajo

od doma, izenaceni z drugimi delojemalci na podrocju upravljanja tveganj pri delu

3 Eurofound. 2007. Place of work and working conditions - Portugal. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2007 /place-of-work-and-working-conditions-portugal.
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(Izjava o varnosti), na podrocju zdravja pri delu in na podrocju urejanja vprasanj, ki so
povezana z nezgodami pri delu (prav tam).

Delodajalec je torej v skladu z ZDR za delojemalce, ki delajo od doma, dolzen zagotavljati
ustrezno varnost, higieno in zdravstveno politiko. Pri tem je zanimivo tudi to, da
delodajalec mora v skladu z ZDR delojemalca, ki dela od doma, poSiljati na obcasne
zdravniske preglede, prav tako pa mora delojemalcu zagotavljati ustrezno opremo za
zascCito pri delu na domu. V kolikor delojemalec ne prestane zdravniskih testov, oziroma ne
uporablja vse opreme, ki delojemalcu nudi ustrezno zascito pri delu na domu, je zdravnik

tisti, ki delojemalcu prepove opravljanje delo od doma (Eurofound 2007, 3).

Delodajalci morajo v skladu s portugalsko zakonodajo delojemalcem, ki svoje delo opravljajo
od doma, zagotavljati ustrezno stopnjo zasebnosti in pravice do pocitka. Delodajalci so
dolZni zagotavljati ustrezno delovno okolje delojemalcu, ki delo opravlja od doma, pri ¢emer
se upoStevata tako fizicni kot psihi¢ni vidik ustreznosti okolja (Eurofound 2007, 4).
Portugalska zakonodaja gre - za razliko od drugih - na podroc¢ju zasebnosti Se korak dlje, saj
ne samo, da izrecno prepoveduje nadzorovanje delojemalca pri delu na domu, temvec tudi
opredeljuje okvirni ¢as dela od doma. Slednji se torej lahko izvaja osem ur na dan med 9:00
in 19.00. Pri tem je potrebno Se poudariti, da je nadzorovanje delojemalca, ki opravlja svoje
delo od doma, omogoceno na nacin, da delodajalec pride v prostore delodajalca. Ta pa lahko

torej nadzoruje oziroma opravi nadzor nad odrejenim/opravljenim delom (prav tam).

Ko je govora o socialnem varstvu delojemalca, ki svoje delo opravlja od doma, je
portugalska zakonodaja prav tako relativno dorecena. Ne samo, da imajo taksni delojemalci
enake pravice in obveznosti kot vsi drugi zaposleni (med drugim tudi pravica do
usposabljanj), temvec je delodajalec dolZen zagotavljati socialni stik med zaposlenimi.
Tako ZDR predvideva, da morajo "delodajalci promovirati in zagotavljati redne stike
med delodajalcem in vsemi delojemalci s ciljem preprecevanja izoliranosti”
(Eurofound 2007, 5). Praksa Ze prej izpostavljenega multinacionalnega podjetja na tem
podrocju je takSna, da morajo delojemalci, ki opravljajo svoje delo od doma, priti v prostore
delodajal¢evih pisarn vsaj enkrat na dva tedna (prav tam).

Koncno velja izpostaviti, da je najvecji izziv portugalske delovnopravne zakonodaje na

podrocju dela od doma Se naprej vprasanje inSpekcijskega nadzora (Eurofound 2007, 6).
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Pri tem je vir izziva vrsta oziroma tip pogodbe, saj delojemalci, ki opravljajo delo od doma,
in so v atipicni obliki delovnega razmerja, hitro "izpadejo” iz vseh drzavnih statistik, in
posledi¢no niso podvrzeni ustreznemu nadzoru s strani delovnih inSpektorjev. Ena izmed
pozitivnejSih dolocil portugalske zakonodaje na podrocju dela od doma je ta, da imajo te v
skladu z ZDR pravico do vkljuevanja in zastopanja s strani sindikalnega zdruzenja
(Eurofound 2007, 6). Se ve¢, delojemalci, ki svoje delo opravljajo doma, prav tako lahko
postanejo sindikalni zastopniki, sodelujejo na virtualnih sestankih in sprejemajo odlocitve

(prav tam).

3.5 Rezultati analize in zakljucek

Cilj petega poglavja je bil analizirati delovnopravno zakonodajo, ki ureja podrocje dela od
doma. Pri tem smo - poleg cezmejnih oziroma sosednih drzav Slovenije - analizirali Se
primere dobrih praks v treh drZavah, ki spadajo v razlicne evropske skupine na podrocju
sindikalnega in socialnega urejanja. Te drZave so bile Belgija, Ce$ka in Portugalska. Analiza je
pokazala, da sta Italija in Belgija edini drzavi, ki sta skuSali vse bolj prisotno delo od doma
urediti s posebno zakonodajo. Kljub temu da je bila Italija ena izmed tistih drzav, ki je med
leti 1998 in 2004 sprejela tri zakone in Medkonfederacijski sporazum, ki je urejal delo na
domu, pa ta na racun tega ni doZivel posebnega razmaha. Se ve¢, Italija je $e danes ena izmed
tistih drzav €lanic EU, ki navkljub relativno doreceni zakonodaji na tem podrocju, v praksi
beleZi najniZje odstotke delojemalcev, ki delajo od doma. Pri tem velja opozoriti, da je Italija
leta 2017 pripravila in implementirala Zakon o pametnem delu, s Cimer je stremela h krepitvi
produktivnosti in fleksibilizaciji trga delovne sile, a se ta ni prijel do prvega vala COVID-19
krize. Italija je torej zakon, ki so se ga v vec¢ini primerov posluZevala multinacionalna podjetja
s sedeZzem v Italiji, smelo uporabila v ¢asu COVID-19 krize in dosegla, da je priSlo do
paradigmatskega zasuka med ljudmi, ko je govora o pomenu in vrednosti dela od doma (6/10
delojemalcev bi danes delalo od doma). Za razliko od Italije pa je Belgija ena izmed tistih
drzav, ki pozna loCeno in posebno zakonodajo za tri vrste dela izven prostorov delodajalca,
in sicer: delo od doma, strukturno teledelo in obc¢asno teledelo. Zakonodaja na podrocju dela
od doma se je v Belgiji razvijala vse od leta 1978 naprej, kar nakazuje na to, da je bilo
vprasanje dela od doma v Belgiji dolgo na politicnem delovnem redu. Belgija je tudi ena izmed
tistih drzav, ki ima relativno dobro urejen sistem zascite delojemalca, ki opravlja delo od

doma, sistem varstva, zavarovanja in nadomestila za uporabo lastnih sredstev.
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Za razliko od Belgije in Italije, ki imata to podroc¢je urejeno s posebnimi zakoni, je analiza
izpostavila tudi primere drzav, ki sicer posebne zakonodaje na tem podrocju nimajo, a je ta
vseeno v doloCenih vidikih dobra, ali pa celo boljSa od tiste, ki jo poznajo v Belgiji in Italiji.
Med njimi sta tako Ceska in Portugalska, ki sta sicer - podobno kot Hrvaska in Avstrija - v
obstojeCe nacionalne ZDR vnesle elemente prostovoljnega Okvira EU/Direktive EU iz leta
2002. Ceska je to denimo storila leta 2006, pri ¢emer je delojemalcem, ki opravljajo delo od
doma, ponudila enako pravno zascito kot vsem drugim delojemalcem, ki delo opravljajo v
prostorih delodajalca. Pri tem ceSka zakonodaja na tem podroc¢ju predvideva ustrezno
nadomestilo tudi za elektriko in ogrevanje, s ¢imer nudi ustreznejSe oblike nadomestil kot

denimo Italija in Belgija, ki tega ne predvidevata.

Portugalska na drugi strani pa sicer takSnih nadomestil ne predvideva, a je v svoji zakonodaji
na celovitej$i nac¢in naslovila predvsem psihosocialne vidike dela od doma. Tako denimo
Portugalska, ki je leta 2003 spreminjala svojo zakonodajo, da bi ta bolj odraZala realnost EU,
izrecno prepoveduje nadzor dela od doma, in ga ureja na nacin, da ima delodajalec takSno
pravico zgolj v primeru vpoklica v njegove delovne prostore. Pri tem portugalska zakonodaja
izrecno zapoveduje ¢asovni okvir, ki dopusca opravljanje dela od doma, in sicer med 9:00 in
19:00. Portugalska je prav tako progresivna na podrocju preprecevanja zdrsa v izolacijo, saj
narekuje, da mora delodajalec promovirati in skrbeti za to, da imajo delojemalci med seboj
stik, vkljucno s stikom z delodajalcem. Praksa na tem podrocju je pokazala, da podjetja v
posebnih pravilnikih preprecevanje urejajo na nacin, da delojemalcu odredijo, kolikokrat na

mesec se ta mora zglasiti v prostorih delodajalca.

Pri tem velja opozoriti Se na primer MadzZarske in Hrvaske, ki vsaka na svoj nacin skuSata
urejati vpraSanje dela od doma. Kljub temu da je MadzZarska v ¢asu COVID-19 krize s
Predsedniskim ukrepom asimetri¢no posegla v odnos med delodajalcem in delojemalcem na
nacin, da je zaobsla nacelo soglasja (enostransko urejanje dela od doma v korist delodajalca),
pa je potrebno opozoriti predvsem na pretekle prakse Madzarske na podrocju urejanja dela
od domu. MadZarska je bila namre¢ med leti 2002 in 2017 ena izmed tistih drZav, ki ne samo,
daje na letni ravni organizirala nacionalno konferenco na temo dela od doma, temvec je tudi
ponujala ustrezne subvencije za krepitev pojavnosti dela od doma, ki so ga razumeli kot

ukrep za vkljucevanje ranljivejSih skupin na trg delovne sile. Hrvaska na drugi strani pa je
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ena izmed tistih drzav, ki je - podobno kot Slovenija - signalizirala, da bo Ze v letu 2021
celovito naslovila vprasanje dela od doma, ki bo sledilo tako ceSki kot belgijski praksi
opredeljevanja dela od doma kot stalno oziroma zacasno obliko, s ¢imer bi poskrbela tudi za
samo fleksibilizacijo dela.

Pri tem bo Hrvaska posebno pozornost namenjala sistemu nadomestil, ki jih bo moral
delodajalec zagotavljati delojemalcu za uporabo njegovih lastnih sredstev.

Kon¢no, analiza pravnih podlag izbranih drZav pokaZe na dva izziva, ki jih nobena izmed
obstojecih dobrih praks pravnih podlag zaradi realnosti svetovnega trga delovne sile tezko
regulira. Oba izziva sta povezana z vpraSanjem pojavnosti atipi¢nih oblik zaposlitev, na kar
opozarjajo sindikalna zdruZenja v vseh drzavah, ko je na politi¢ni agendi vprasanje urejanje
dela od doma. Gre namre za vpraSanje pravne zasCite delojemalca, ki nima sklenjene
navadne oziroma klasicne pogodbe o delovnem razmerju, iz katere potem izhaja vsa
potrebna pravna zascita in varstvo. Tukaj govorimo o t. i. poslovnih sodelovanjih, o podjemih
in avtorskih pogodbah ali pa o kaks$ni drugi obliki dela, ki je navadno rezervirana za
samozaposlene. Iz tega izhaja tudi drugi izziv, in sicer vpraSanje ustreznega inSpekcijskega
nadzora, saj taksni delojemalci s svojimi pogodbami niso v "rednih“ delovnih razmerjih z
delodajalcem, ki pa jim vseeno na drugacen nacin odreja delo in jih za to tudi ustrezno placuje
oziroma placa.

Zakljuc¢imo lahko, da imajo vse drZave - ne glede na to, ali imajo posebno zakonodajo na tem
podrocju ali pa so v obstojeco zakonodajo z amandmaji pravno regulirali delo od doma -
doloc¢ene vrste izzivov, a tudi kar nekaj posameznih prednosti. Na podlagi tega lahko tudi
izpeljemo posebna priporocila za sindikalna zdruZenja, ki bodo vodila socialni dialog z

drzavo v prihodnjih letih, in skupaj urejala podrocje dela od doma.
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4 PRIPOROCILA

Zaradi potrebe po izboljSanju poznavanja dobrih praks delovnopravnih zakonodaj na
podrocju dela od doma s strani cezmejnih in tretjih drZav in krepitve kompetenc za ustrezno
vstopanje v socialni dialog v Sestem poglavju pripravimo priporocila. Slednja so usmerjena
in pripravljena s ciljem priprave ustrezni usposabljanj sindikalnih in delodajalskih zdruZenj,
pripravo e-gradiv, e-ucilnice, pripravo priro¢nika, in organizacije razlicnih okroglih in
delovnih omizij ter drugih aktivnosti informiranja in komuniciranja s ciljno publiko. Pri tem
je torej eden izmed osrednjih ciljev priporocil osnova za oblikovanje inovativnega modela
celostnega in integriranega naslavljanja problematike, ki bo osnova za izvedbo prej

omenjenih aktivnosti krepitve kompetenc ciljne publike.

Priporocila za vsebinsko pripravo usposabljanja in nacin izvedbe usposabljanj socialnih

partnerjev tematsko razdeljena na naslednja podrocja:

1) delovnopravna zakonodaja;

2) zakonodaja s podrocja kolektivnega dogovarjanja;

3) mehke vescine;

4) zaposlovanje ranljivih skupin in upravljanje z raznolikostjo;
5) zakonodaja o sodelovanju delavcev pri upravljanju;

6) zakonodaja s podrocja varnosti in zdravja pri delu.

Priporocila za pripravo e-gradiv so razdeljena na naslednja podrocja:

1) sodelovanje delavcev pri upravljanju;

2) kolektivno dogovarjanje;

3) delovnopravna zakonodaja (primerjava s cezmejnimi drzavami ITA, CRO, AT, HU);

4) delo na domu (priporocila za u¢inkovito delo na domu in delovnopravna zakonodaja
in varnost in zdravje pri delu, v lu¢i dela na domu);

5) upravljanje z raznolikostjo in spodbujanje enakosti;
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Priporocila za vsebinsko pripravo priroc¢nika za delavce na temo dela na domu so razdeljena

na naslednja podrocja:

1) Priporocila za prirocnik s podrocja varstva in zdravja pri delu;

2) Priporocila za priro¢nik s podrolja temeljnih pravic in obveznosti iz delovnega
razmerja, vezanih na delo na domu;

3) Priporocila za priro¢nik s podroc¢ja mehkih in digitalnih vescin.

Priporocila za vsebinsko pripravo priro¢nika delovnopravna zakonodaja socialnega dialoga

in kolektivnega dogovarjanja so razdeljena na naslednja podrocja:

1) Priporocila za priro¢nik s podrocja temeljnih pravic in obveznosti iz delovnega
razmerja;
2) Priporocila za priro¢nik na temo kolektivne pogodbe, kolektivnih pogajanj in

ucinkovite komunikacije.

Priporocila za povezovalne dogodke z deleZniki in delovanje ESSOKR so razdeljena na

naslednja podrocja:
1) Priporocila za organizacijo, iskanje deleZnikov ter pripravo ustreznih tem okroglih

miz;

2) Priporocila za vzpostavitev in delovanje ESSOKR.
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4.1 Priporocila za vsebinsko pripravo usposabljanja in nacin izvedbe
usposabljanj socialnih partnerjev

Pri usposabljanjih socialnih partnerjev je potrebno zaceti z osnovami, kot jih predvidevajo
temeljne pogodbe o delovanju EU. To v praksi pomeni, da je potrebno najprej socialne
partnerje dodobra seznaniti s temelji socialnega dialoga37 v sklopu evropskega socialnega
modela, pri ¢emer predavatelj oziroma predavateljica izhaja iz Pogodbe o EU in Pogodbe o
delovanju EU (¢leni 151-155). Pri tem lahko oseba, ki bo skrbela za usposabljanje, na hitro
predstavi tudi osnovno logiko in razlikovanje med direktivami in uredbami EU ter nasploh

predstavi sam proces socialnega dialoga na ravni EU.

V drugem delu je potrebno socialne partnerje podrobno seznaniti tudi s samo urejenostjo
delovnopravne zakonodaje EU, ki natancno predpisuje razmerja med delodajalcem in
delojemalcem. Delovnopravna zakonodaja EU je izjemno pomembna tudi za samo
razumevanje ureditve delovnopravne zakonodaje ¢ezmejnih in drugih drzav ¢lanic EU, saj ta
sledi predvsem pobudam drzav ¢lanic in pripravlja ustrezne okvire, ki dolo¢ajo minimalne
standarde pogojev dela in urejanja zaposlitvenih razmerij (Pogodba o delovanju EU, ¢l. 153).
Delovnopravna zakonodaja EU prav tako v praksi zaobjema vse elemente, ki jih v svoji
zakonodaji predvideva tudi drZzava, od samega okvira pravic in obveznosti na delovhem
mestu, do vprasanja varstva in zdravja pri delu pa do ohranjanja enotnega trga dela (Stiri

temeljne svoboscine EU).

Pritem je potrebno pri usposabljanjih socialne partnerje dodobra seznaniti tudi z evropskimi
institucijami, centri in agencijami, ki s svojim delom znatno pripomorejo k samemu urejanju
delovnopravne zakonodaje tako v drZzavah Clanicah EU kot v EU kot taki. V tem kontekstu je

torej smiselno predstaviti naslednje institucije/centre/agencije:

37 Osnovna izhodiS¢a evropskega socialnega dialoga so dostopna na naslednji povezavi:
https://www.europarl.europa.eu/factsheets/sl/sheet/58/socialni-dialog.
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1) Evropski parlament, ki s svojim Parlamentarnim odborom za zaposlovanje in
socialne zadeve socialne partnerje na ravni EU veckrat povabi, naj predstavijo njihova
staliSca. Prav tako je Evropski parlament tisti, ki pogosto opominja Evropsko komisijo,
da je potrebna skladna industrijska politika EU, v kateri bodo imeli socialni partnerji
klju¢no vlogo;

2) Evropska komisija, ki nadzoruje implementacijo direktiv in uredb EU v obstojece

nacionalne pravne rede, in zagotavlja, da se te tudi pravilno izvajajo;

3) Evropsko delovnopravno sodisce, ki ponuja pomo¢ nacionalnim sodiS¢em na

podrocju tolmacenja direktiv in uredb EU na podrocju urejanja industrijskih odnosov;

4) Evropski strokovni center na podrocju delovnega prava, zaposlovanja in politik trga
dela. Ta namre¢ pokriva razli¢ne vidike zaposlovanja, trga dela in reform na tem
podrocju v vseh drzavah Clanicah EU. Center je prav tako v izdatno pomoc¢ Evropski
komisiji pri doslednem in pravilnem izvajanju zakonodaje EU, spremljanju reform
drzav c¢lanic EU na tem podrocju ter spodbujanja stopnje informiranja in

ozaveScenosti o aktualnih vprasanjih, ki so povezana z delovnopravno zakonodajo.

Ob tem bi morali biti socialni partnerji, ki bodo podvrzeni usposabljanju, seznanjeni z delom
Evropske fundacije za izboljSanje Zivljenjskih in delovnih razmer (European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions - Eurofound)?38, ki na podlagi raziskav
pripravlja podatke in informacije za socialne, zaposlitvene in z delom povezane politike. Pri
tem je za socialne partnerje pomembno to, da gre za eno izmed evropskih agencij, ki vodi
raziskovalne projekte in 3 ankete na ravni EU o delovnih razmerah (EWCS), kakovosti
Zivljenja (EQLS) in praksah podjetij (ECS), prav tako pa ima tri opazovalne centre, ki zbirajo
najnovejSe podatke glede sprememb v zaposlovanju, kakovosti Zivljenja in delovnih
razmerah. Eurofound prav tako redno objavlja publikacije, pozna program za obiskovalce in

izvaja razliCne seminarje in konference na podrocju razmer na trgu delovne sile.

38 Za vec o Evropski fundaciji za izboljSanje Zivljenjskih in delovnih razmer, glej: https://europa.eu/european-
union/about-eu/agencies/eurofound_sl.
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Pri tem izvajalec oziroma izvajalka usposabljanja ne sme pozabiti na Evropski steber
socialnih pravic, ki na temelju 20 nacel zagotavlja nove in ucinkovitejSe pravice za
drzavljane EU. V grobem Evropski steber socialnih pravic 20 nacel razvrsca v tri kategorije,

in sicer (Evropska komisija, 2021)3°:

1) Enake moZnosti in dostop do trga dela (nacela izobraZevanja, usposabljanja in
vseZivljenjskega ucenja, enakosti spolov, enakih moZnosti in aktivne podpore pri

zaposlitvi);

2) Posteni delovni pogoji (nacela varne in prilagodljive zaposlitve, pla¢, informacij o
pogojih za zaposlitev in zasciti v primeru odpovedi, socialnega dialoga in udeleZbe
delavcev, usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja in zdravega, varnega in

primernega delovnega okolja ter varstva podatkov);

3) Socialna za$cita in vklju€enost (nacela otroskega varstva in podpora za otroke,
socialne zaScite, nadomestila za primer brezposelnosti, minimalnega dohodka,
dohodka in pokojnine za starejSe, zdravstvenega varstva, vkljuCenosti invalidov,
dolgotrajne oskrbe, stanovanj in pomoc¢i brezdomcem in dostopa do osnovnih

storitev).

V zadnjem delu lahko izvajalec oziroma izvajalka usposabljanja predstavi Se doloc¢ene prakse
cezmejnih drzav in tretjih drzav ¢lanic EU na podrocju delovnopravne zakonodaje, pri cemer
jim kot ogrodje lahko sluzi Primerjalni pregled delovnopravne zakonodaje4?, ki sta ga

pripravila Andrej Eror in Nina Zeilhofer za potrebe dela v Drzavnem zboru RS.

39 Evropska komisija. (2021). Evropski steber socialnih pravic: 20 nacel. Dostopno prek:
https://ec.europa.eu/info/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_sl.
40 Eror, Andrej in Zeilhofer, Nina. 2013. Delovnopravna zakonodaja - Primerjalni pregled. Dostopno prek:
https://fotogalerija.dz-rs.si/datoteke /Publikacije /Zborniki_RN/2013 /Delovnopravna_zakonodaja.pdf.
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Izhodisce za usposabljanja bi moralo biti to, da je kolektivno dogovarjanje kot postopek

dogovarjanja glede pravic in obveznosti delojemalcev in delodajalcev nadgradnja zakonske

ureditve s ciljem uresniCevanja temeljnega nacela delovnega prava - pogodbene svobode

socialnih partnerjev. Usposabljanje s podrocja kolektivnega dogovarjanja torej lahko glede

na potrebno po znanju, izkusnjah in sposobnostih za kolektivno dogovarjanje razdelimo na

tri dele, in sicer (GZS 2019, 11)41:

1) uvod v relevantno zakonodajo;

2)
3)

znanje in spretnosti za vodenje kolektivnih pogajanj in uveljavitev dogovorov;

pogajalska in komunikacijska znanja.

Za posameznike, ki se udelezijo usposabljanja, je priporocljivo, da se seznanijo z naslednjo

zakonodajo:

1
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Konvencije MOD, zlasti o prostovoljnosti kolektivnega dogovarjanja;

Zakon o reprezentativnosti sindikatov (Ur. List RS, st. 13/93, 13/98);

Zakon o kolektivnih pogodbah (Ur. List RS, st. 43/06);

Zakon o stavki (Ur. List RS, st. 23/91);

Zakon o inSpekciji dela (Ur. List RS, §t. 38/94, 32/97 in 36/00);

Zakon o arbitraZi (Ur. List RS, 45/2008);

Zakon o mediaciji v civilnih in gospodarskih zadevah (Ur. List RS §t. 56/2008);
Zakon o delovnih razmerjih (Ur. List RS, st. 42/02, 103/07);

Zakon o minimalni placi (Ur. List RS, st. 13/10,92/15 in 83/18);

10)Zakon o dolocitvi minimalne place (Ur. List RS, $t. 144/06, 36/08);

11)Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Ur. List RS, st. 72/06

UPB-3,91/07);

12)Zakon o varstvu osebnih podatkov (Ur. List RS, §t. 94/08 UPB-1);
13)Zakon o urejanju trga dela (Ur. List RS, s§t. 80/10,40/12 - ZUJF, 21/13,63/13,100/13,

32/14).

41 GZS. 2019. Pogajalske vescine za uspesno kolektivno dogovarjanje - zbirka. Ljubljana: Gospodarska zbornica Slovenije.
Dostopno prek: https://www.gzs.si/Portals/SN-Pravni-Portal /Vsebine /novice-priponke /pogajanja_SN2_v1.pdf.

77



Kot zelo prepricljiv model, ki je podprt s strokovnimi in znanstvenimi dognanji, se nakazuje
t. i. kompeten¢ni model za kolektivno dogovarjanje, ki ga je pripravil InStitut za delo pri
Pravni fakulteti Univerze v Ljubljani, oziroma dr. Katarina Kresal Kores s sodelavci leta 2014
za Gospodarsko zbornico Slovenije*2. Ta predvideva dve ravni kompetenc, in sicer sploSne
in posebne kompetence. Analiza stanja z vidika identifikacije klju¢nih kompetenc je
pokazala, da morajo imeti socialni partnerji za uspeSno kolektivno dogovarjanje dolocene
kompetence, zato je priporocljivo, da jih na usposabljanjih na tem podroc¢ju izvajalka oziroma

izvajalec podrobno predstavi. Te kompetence so naslednje:

1) spretnosti in sposobnosti dobre komunikacije;

2) spretnosti in sposobnosti obvladovanja napetosti in premagovanje stresa;

3) poznavanje strategij reSevanja konfliktov in sposobnost resevanja konfliktov;
4) poznavanje strategij reSevanja konfliktov in sposobnost reSevanja konfliktov;
5) izkuSnje in sposobnost dolgotrajnejSega sodelovanja na kolektivnih pogajanjih;
6) sposobnost identificiranja in razumevanja ciljev in interesov pogajanja;

7) osnovna ekonomska in financ¢na znanja;

8) osnovna znanja s podrocja ¢lovekovih pravic;

9) znanja in sposobnost razumevanja delovnopravne zakonodaje;

10)znanje in sposobnosti interpretirati kolektivne pogodbe;

11)znanja in izku$nje glede arbitraze in mediacije.

To je torej tistih enajst elementov, na katere bi se morala usposabljanja osredotociti, in na
takSen nacin socialne partnerje usposobiti za uspesno in konkurenc¢no vstopanje v proces

kolektivnega dogovarjanja.

42 Gospodarska zbornica Slovenije. 2014. Kompetencni model za kolektivno dogovarjanje. Dostopno prek:
https://www.gzs.si/Portals/SN-Pravni-Portal/Vsebine/mail_slike/kompetencni_model.pdf.
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Mehke vescine so medosebne lastnosti (tako cloveske kot osebnostne lastnosti), ki jih
poseduje vsak posameznik. Med najpomembnejSe mehke ves¢ine Stejemo (Robles 2012,

453):

1) komunikacija;
2) integriteta;

3) socialne vescine;
4) vljudnost;

5) profesionalnost;
6) pozitiven odnos;
7) timsko delo;

8) fleksibilnost;

9) delovno etiko;

10)odgovornost.

[z tega izhajajo tudi priporocila za usposabljanje s podroc¢ja mehkih vescin, ki naj obsegajo

(Replika PRO 2021)43;

1) zdravje na delovhem mestu (denimo vzdrzevanje zdravega Zivljenjskega sloga,
zdravje na delovnem mestu, vitalni zaposleni za vitalno podjetje, vaje za ohranitev
motorike, kakovostna starost);

2) komunikacija kot sredstvo za doseganje dobrih medosebnih odnosov (denimo
govorice telesa in neverbalna komunikacija, odnosi za uspesno delovno okolje,
uspesno resSevanje konfliktnih situacij, izboljSanje komunikacijskih ves¢in);

3) medgeneracijsko sodelovanje (denimo uc¢inkovit medgeneracijski dialog);

4) motivacija zaposlenih (denimo dobri odnosi, kompetence v lu¢i kariernega razvoja,

vseZzivljenjsko ucenje in izobrazZevanje).

43 Replika PRO. 2021. Seznam usposabljanj: Povecajte usposobljenost zaposlenih starejSih od 45 let. Dostopno prek:
https://www.replika-pro.eu/usposabljanja-45let.
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Na podroc¢ju zaposlovanja ranljivih skupin in upravljanja z raznolikostjo je priporocljivo, da
se vsebina za usposabljanja pripravlja v skladu z dvema okviroma, in sicer: a) Aktivna

politika zaposlovanja; b) Listina raznolikosti.

Ko je govora o zaposlovanju ranljivih skupin, se priporoca, da usposabljanja sledijo ciljem
Aktivne politike zaposlovanja (APZ), ki predvideva tudi projektna sredstva za krepitev

zaposlitve naslednjih ranljivih skupin (Smernice APZ 2020)44:

1) dolgotrajno brezposelne osebe;

2) brezposelni starejsi (stari 50 let ali vec);

3) brezposelni z nizko izobrazbo (0S ali manj);
4) brezposelni mladi (stari od 15 do 29 let);

5) brezposelni prejemniki denarne socialne pomoci.

To je namrec Se toliko bolj pomembno v kontekstu demografskih sprememb, digitalizacije in
avtomatizacije, ki silijo odlocevalce in politike na podrocju zaposlovanja, da APZ prilagodijo
svoje programe in sledijo nacCelu ustrezno usposobljene delovne sile med najranljivejSimi
skupinami na trgu delovne sile, ki bi lahko - ob neustreznem ukrepanju - Ze presli v polje

strukturne brezposelnosti.

Za drugi vsebinski del je priporocljivo, da vsebina usposabljanj sledi konceptualnemu okviru
Listine raznolikosti, ki je pripravljena za podjetja, in se nanasa na nacela strpnosti,
sposStovanja in ucinkovitosti. Pri tem je izhodisce torej zavedanje, da bolj raznolika delovna
sila lahko poveca ucinkovitost podjetja in doseganje ciljev (Listina raznolikosti 2021).4>
Vsebinski cilj na podro¢ju raznolikosti bi torej moral biti na tem, da raznolikost kot taka
ustvarja vkljucujoCe okolje, kjer imajo zaposleni priloZnost vkljuCevanja in krepitve
zavedanja o tem, da so spoStovani in cenjeni (prav tam). To konkretno pomeni, da je

priporocljivo, da se v vsebinski del usposabljanja vkljuci dejstvo, da gre za pomembno

44 Smernice APZ. 2020. Smernice za izvajanje ukrepov Aktivne politike zaposlovanja. Dostopno prek:
https://www.GOV.si/smerniceAPZ.
45 Listina raznolikosti. 2021. Kaj je raznolikost v podjetjih? Dostopno prek: https://www.raznolikost.eu.
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politiko upravljanja s cloveSkimi viri, ki se osredotota na prepoznavanje in krepitev

posameznikovih veSCin, in ne na posameznikove znacilnosti, ki so pogosto razlog za

njegovo/njeno diskriminacijo. Slednje se torej nanasa na naslednje znacilnosti posameznika:

1
2)
3)
4)
5)

spol;

spolna usmerjenost;
invalidnost in/ali starost;
veroizpoved ali prepricanja;

rasno in/ali etni¢no poreklo.

Pri tem je torej priporocljivo, da se udeleZenci usposabljanja seznanijo s cilji vodenja in

upravljanja raznolikosti, ki so naslednje (Keil in drugi 2007, v Listina raznolikosti 2021; Greif

2007, v Listina raznolikosti 2021):

1

2)

3)

upravljanje raznolikosti je zavestno razvijanje v prihodnost usmerjenih strateskih,
komunikacijskih in menedZerskih procesov sprejemanja in uporabe razlik kot
potencialov, ki prinasajo dodano vrednost izbrani organizaciji;

cilji politike raznolikosti so investiranje v zaposlene in enake moZnosti,
preprecevanje diskriminacije, prilagajanje na demografske spremembe,
preprecevanje izpada znanja, krepitev potencialov in paradigmatski zasuk pri
razumevanju raznolikosti kot prednosti za uspeh organizacije;

Upravljanje raznolikosti kot nacin vodenja organizacije, ki temelji na
predpostavki, da raznolikost omogocCa alternativne nacine razumevanja in ravnanja,
pripomore k izboljSanju klime in odnosov v delovnem okolju, boljSim poslovnim

rezultatom ter ugledu dolocene organizacije.
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Pri pripravi vsebin za usposabljanje na podrocju sodelovanja delavcev pri upravljanju se
priporoca, da se izhaja iz dveh zakonodajnih okvirov, in sicer: a) nacionalnega okvira; b)
okvira EU. Pri nacionalnem okviru je priporocljivo, da se udeleZence seznani s tem, da samo
sodelovanje delavcev pri upravljanju temelji na 75. ¢lenu Ustave RS, ki doloc¢a, da "delavci
sodelujejo pri upravljanju v gospodarskih organizacijah in zavodih na nacin, in pod pogoji,
kot jih doloc¢a zakon”. Slovenija ima torej to podroc¢je podrobno urejeno v Zakonu o
sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), pri ¢emer je potrebno predstaviti naslednje

Clene:

1) 1. c¢len (subjekt pravice do sodelovanja pri upravljanju);
2) 5. c¢len (nacelo izbirnosti oziroma avtonomije delavcev);
3) 78. in 84a. ¢len (kdo in na kaksen nacin lahko sodeluje v nadzornih svetih druzbe,

upravnem odboru itd.).

Ko je govora o zakonodajnem okviru EU, je priporocljivo predstaviti Pogodbo o delovanju
EU (5., 114., 115, 151. in 153 ¢len), vklju¢no s tremi Direktivami EU o soupravljanju
(Direktiva 59/98, 23/2001 in 14/2002, ki se dotikajo podrocij kolektivnega odpuscanja, o

prenosih podjetij in sploSnem okviru za obvescanje in posvetovanje z delavci.
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Podrocje varnosti in zdravja pri delu je eno izmed kompleksnejsih podrocij, zato je
priporocljivo, da se pri vsebinski pripravi usposabljanj na tem podrocju izhaja iz dveh
zakonodajnih virov, in sicer: a) nacionalnega; b) EU. Gre namrec za podrocje, kjer ima EU
najvedji vpliv in relativno robusten okvir, ki pokriva veliko Stevilo tveganj. To v praksi tudi
pomeni, da so nacionalne zakonodaje bolj ali manj usklajene s takSnim okvirom. EU ima na
tem podrocju prav tako dve samostojni agenciji, ki urejata to podrodje, in sicer Evropsko
agencijo za varnost in zdravje pri delu (EU-OSHA) ter Evropsko fundacijo za izboljSanje

Zivljenjskih delovnih razmer (Eurofound).

Na usposabljanjih naj se torej - poleg specificnega Zakona o varstvu in zdravju pri delu
(ZVZD-1) - predstavijo predvsem pravni temelji, ki jih zagotavlja Pogodba o delovanju
Evropske unije (PDEU) (91., 114., 115., 151., 153. in 352. ¢l.), vklju¢no z Direktivo 391/89 o
uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljsav varnosti in zdravja pri delu.

Pri vsem skupaj je kljuc¢no torej to, da se socialni partnerji zavedajo zakonskih dolZnosti v
zvezi z varnostjo in zdravjem na delovnem mestu. Varnost in zdravje pri delu sta namrec
nepogresljiva vidika za opravljanje dela.

Pri tem pa naj bo - v skladu s priporocili Evropske komisije (2017, 12)#6 - kljuCen ukrep
ustrezen sistem preventive. Pri tem je priporocljivo torej slediti Priporoc¢ilom Evropske
komisije za podrocje varstva in zdravja pri delu pod imenom "Zdravje in varnost pri delu je

skrb vseh” (Evropska komisija 2017).

46 Evropska komisija. 2017. Health and safety at work is everybody’s business - Practical guidance for employers.
Dostopno prek: https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=7960.

83



Podrocje digitalnih ves¢in oziroma pismenosti razumemo kot eno izmed osrednjih veScin
posameznika za njegovo oziroma njeno polno udelezbo v informacijski druzbi. Kljub temu da
gre torej za enega najpomembnejSih vidikov 21. stoletja, pa je analiza pokazala, da velik del
evropskega prebivalstva ni ustrezno opremljen za polno udelezbo v tehnoloski dobi 21.
stoletja. Digitalne veScine so torej tiste, ki so potrebne za doseganje digitalnih kompetenc,

kriti¢no in analiticno uporabo IKT za delo, prosti Cas, ucenje in komunikacijo ob uporabi
raCunalnika in interneta. S tem je povezana tudi mehka veSCina vseZivljenjskega ucenja, saj
je za uspeSnost samega izobraZevanja pomembna motivacija delojemalca oziroma kon¢nega

uporabnika.

V tem kontekstu je torej smiselno udeleZencem smiselno predstaviti digitalna orodja za
organizacijo, vodenje in uspesno delo v vsaki organizaciji (paketno orodje Office, Google
docs, Onedrive, Dropbox) in orodja za delovanje na druZbenih omreZjih (Facebook,
Twitter, LinkedIn, Instagram, itd.). Usposabljanja naj prav tako smiselno zajamejo naslednja

podrocdja:
1) Pomembnost pisne komunikacije (poslovni in uradni dopisi);

2) Digitalne vescine (Google, Word, Power Point, Excel, Outlook);

3) Nakupovanja preko spleta (e-commerce).
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Za vsebinsko pripravo usposabljanja za podrocje dela pri domu je priporocljivo, da se najprej
predstavi slovensko zakonodajo, ki ureja delo od doma, in Sele nato primere dobrih praks
oziroma zakonodaje EU na tem podrocju (ta je namre¢ bolj v obliki prostovoljnih smernic).
Pri tem je kljuno, da posameznik oziroma posameznica, ki pripravlja vsebino za

usposabljanje dela na domu, izhaja in smiselno naslovi naslednje vsebinske sklope:

1) obliko napotitve delavca na delo na domu;
2) vrsto del, ki jih delojemalec v skladu z zakonodajo lahko opravlja na domu;
3) urejanje delovnega ¢asa, odmorov, pocitka, no¢nega dela;

4) evidentiranje delovnega ¢asa za ure, ko delojemalec dela doma (evidenca delovne
prisotnosti;
5) varnostin zdravje pri delu ter promocijo zdravja pri delu;

6) varovanje delavCeve zasebnosti, kar vkljucuje tudi nedotakljivost njegovega doma;
7) delovna sredstva, nujno potrebna za uspesno opravljanje dela;

8) izvajanje nadzora nad opravljanjem dela in delovnimi pogoji na domu;

9) opravljanje dela prek rednega delovnega ¢asa na domu;

10)placilo za delo in povracilom stroskov;

11)davcéno obravnavo dela na domu v okviru rednega delovnega razmerja;
12)varovanje enakosti pri dolo¢anju delavcev, ki lahko delo opravljajo na domu;
13)obveznosti in dolZnosti do samozaposlenih, ki so ekonomsko odvisne osebe;
14)opravljanje dela na domu, ko gre za invalidne osebe;

15)postopki, ko ni ve¢ potrebe po delu na domu;

16)vprasanje, v kolik$ni meri pomeni organiziranje dela na domu za delodajalca prozno
obliko zaposlovanja.
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4.2 Priporocila za vsebinsko pripravo e-gradiv

V e-gradivo naj bo delovnopravna zakonodaja predstavljena na naslednji nacin:

1) temeljna zakonodaja evropskega socialnega dialoga (Pogodba o EU, Pogodba o
delovanju EU, temeljni akti, regulative in direktive EU na tem podrocju);
2) Evropski steber socialnih pravic;

3) Prirocnik o delovnem pravu in pogojih dela, ki ga je za to podrocje pripravila Evropska
komisija (Evropska komisija 2014)47;

4) Primerjalni pregled Delovnopravne zakonodaje, ki je bila pripravljena za potrebe
delovanja Drzavnega zbora*s;

5) Pravice in dolZnosti delojemalcev v delovnem razmerju;

6) Sredstva in mehanizmi za spremljanje novosti na zakonodajnem podrocju in ustrezni
kanali za ozaveScanje delojemalcev na tem podrocju;

V prvem delu je priporocljivo, da se:

1) definira pojem sodelovanja delavcev pri upravljanju in pojasni, zakaj je to pomembno;
2) opredeli zakonodajne predpise na podroc¢ju sodelovanja delavcev pri upravljanju;

3) pojasniti pomembnost sodelovanja delavcev pri upravljanju;
Drugi del naj se nanasa na:

1) pregled EU praks na podrocju sodelovanja delavcev pri upravljanju;
2) primere dobrih praks zakonodaje na podrocju sodelovanja delavcev pri upravljanju;
3) primere dobrih praks na ravni podjetij na podroc¢ju sodelovanja delavcev pri

upravljanju.

47 Evropska komisija. 2014. Labour law and working conditions - Social Europe guide. Dostopno prek:
https://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/Labour-law-and-working-conditions-2014.pdf.

8 Drzavni zbor. 2014. Primerjalni pregled - Delovnopravna zakonodaja. Dostopno prek: https://fotogalerija.dz-
rs.si/datoteke/Publikacije/Zborniki_RN/2013/Delovnopravna_zakonodaja.pdf.
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V e-gradiva na podrocju kolektivnega dogovarjanja bi bilo smiselno vkljuciti naslednje

elemente:

1) definiranje kolektivnega dogovarjanja in kolektivnih pogodb;

2) pregled relevantne zakonodaje na podrocju kolektivnega dogovarjanja;

3) opredeliti faze kolektivhega dogovarjanja in vsebino samih kolektivnih pogodb
(obligacijski in normativni del kolektivnih pogodb);

4) opredeliti pomen kolektivnega dogovarjanja in kolektivne pogodbe za urejanje
temeljnih vprasanj na podrocju dela;

5) pokazati pokritost s kolektivnimi pogodbami in ozavestiti posameznika o
pomembnosti kolektivnega dogovarjanja in pogodb;

6) ponuditi primere dobrih praks, tako v Sloveniji kot v tujini, na podro¢ju kolektivnega
dogovarjanja;

7) ponuditi aktualno strokovno razpravo na tem podrocju (smernice sindikalnih
zdruzenj in delodajalskih zdruZenj);

8) ponuditi koristne povezave za posameznike, ki bi Zeleli izvedeti ve¢ o kolektivnem

dogovarjanju in kolektivnih pogodbah.

E-gradivo za delo na domu naj bo razdeljeno na dva dela. V prvem delu je priporocljivo

vkljuciti naslednje elemente:

1)

2)
3)

4)
5)

6)

ponuditi definicijo dela od doma in njegovo (zakonodajno) razlikovanje od teledela in
dela na daljavo;
pripraviti pregled relevantne (nacionalne) zakonodaje na podrocju dela od doma;

ponuditi odgovore na petnajst osrednjih vpraSanj (6.1.8), ki si jih zastavljajo tako
delodajalska kot sindikalna zdruzenja;
ponuditi primer dobrih praks v Sloveniji urejanja dela od doma na ravni podjetij;

ponuditi aktualno strokovno razpravo in smernice, ki jih v slovenski javni prostor za
podrocje dela od doma vnasajo tako delodajalska kot sindikalna zdruZenja;

ponuditi koristne povezave za sindikalna in delodajalska zdruzenja v zvezi z dilemami
in izzivi na podrocju urejanja dela od doma.
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V drugem delu je priporocljivo:

1
2)
3)

4)

pripraviti pregled zakonodaje Cezmejnih in drugih drzav ¢lanic EU;

osmisliti pomen zakonodaje in pobud na ravni EU za urejanje podroc¢ja dela od domu;
ponuditi primer dobrih zakonodajnih praks na podrocju urejanja dela od doma
¢ezmejnih in tretjih drZav za zgoraj omenjenih petnajst vprasanj (6.1.8);

ponuditi primere dobrih praks na ravni podjetij za podroc¢je dela od doma v ¢ezmejnih
in tretjih drzav ¢lanic EU.

Za e-gradivo na podrocju upravljanja z raznolikostjo in spodbujanja enakosti je priporocljivo,

da ga delimo na dva dela.

Prvi del naj zaobjema:

1)

2)

3)
4)

5)

6)

definicijo raznolikosti in enakosti na splosno in na podrocju upravljanja s ¢loveskimi
viri;

pregled obstojeCe zakonodaje na podro¢ju spodbujanja enakosti oziroma
preprecevanja diskriminacije;

predstavitev nacionalnih organov za zagotavljanje enakosti;

konkurencne (v ekonomskem smislu) prednosti raznolikosti na ravni podjetij in
drugih organizacij;

cilje politike raznolikosti in razumevanje upravljanja raznolikosti kot upravljavskega
orodja vodij organizacijskih enot;

primere dobrih praks upravljanja z raznolikostjo na ravni podjetij;

V drugem delu je priporocljivo, da se vkljuci:

1
2)
3)

4)

pregled obstojece zakonodaje EU na podrocju preprecevanja diskriminacije;
sinteza smernic na ravni EU za podrocje upravljanja z raznolikostjo;

analiza dobrih praks ¢ezmejnih in tretjih drZzav Clanic EU na podrocju relevantne
zakonodaje;
predstavitev dobrih praks ¢ezmejnih in tretjih drzav ¢lanic EU na podrocju podjetij;
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5) koristne nacionalne in evropske povezave za podrocje upravljanja raznolikosti
(denimo Listina raznolikosti).
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4.3 Priporocila za vsebinsko pripravo priroCnika za delojemalce na
temo dela na domu

V prirocnik s podrocja varstva in zdravja pri delu je priporocljivo, da je vklju¢ena vsa temeljna

nacionalna zakonodaja in zakonodaja EU:

1) Zakon o varstvu in zdravju pri delu (ZVZD-1);
2) Pravilnik o zahtevah za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu;
3) Pravilnik o varovanju zdravja pri delu otrok mladostnikov in mladih oseb;

4) Pravilnik o varovanju zdravja pri delu nosecih delavk, delavk, ki so pred kratkim
rodile, ter dojecih delavk;

5) Pravilnik o varovanju delavcev pred tveganji zaradi izpostavljenosti kemi¢nim
snovem pri delu;

6) Pogodba o delovanju Evropske unije;

7) Direktiva 391/89.

Vsa zakonodaja je podrobno predstavljena tako v jedru analize kot pri samih priporocilih. Pri
tem je torej pomembno, da se v vsebinsko pripravo priro¢nika vnese nacelo zavedanja
dolZnosti delodajalca na podrocju varnosti in zdravja pri delu. Pri tem je torej priporocljivo,
da se vkljucijo prednosti, ki jih prinasa skrb za varnost in zdravje na delovnem mestu in tudi
klju¢ne poudarke iz e-gradiv, ko bodo te pripravljeni. Pri tem je prav tako pomembno izhajati
iz trendov, ki jih prinaSa informacijska doba in demografska slika Evrope, zaradi Cesar je

potrebno ponuditi nekaj poudarka glede varnosti in zdravja starejsih zaposlenih.

V prirocniku je priporocljivo prav tako poudariti, da delodajalec ne zgolj, da mora zagotavljati
ustrezno raven varnosti in zdravja pri delu, temvec da mora skrbeti tudi za sistem preventive
in promocije varnosti in zdravja pri delu. Pri tem se torej vkljucijo tudi priporocila in koristne
informacije glede morebitnih dodatnih izobraZevanj za delojemalce na tem podrocju,
obstojecih sistemov za redno seznanjanje in obvescanje z vsemi potencialnimi tveganji, ki

obstajajo na ravni njegove oziroma njene delovne enote. Pri tem je priporocljivo, da priro¢nik
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ponudi poudarek na dobrih praksah iz tujine, ki jih med drugim najdemo v samem jedru

analize.

V priroc¢nik na podrocju temeljnih pravic in obveznosti iz delovnega razmerja, vezanih na
delo na domu je priporocljivo, da je vkljuena vsa temeljna nacionalna zakonodaja, ki ureja

to podrocje:

1) Zakon o delovnih razmerjih;
2) Zakon o varstvu pri delu na domu;

3) Pravilnik o odreditvi dela na domu za primer izrednih razmer.

Pri tem naj priro¢nik odgovori na vprasanja, ki so povezana z obliko napotitve delavca na
delo na domu, urejanja delovnega ¢asa, odmorov, pocitka, notnega dela, evidentiranja
delovnega Casa, varnostjo in zdravjem pri delu ter promocijo zdravja za podrocje dela od
doma, varovanjem delavceve zasebnosti, delovnimi sredstvi, nujno potrebnimi za opravljanje
dela, izvajanjem (inSpekcijskega in delodajalskega) nadzora pri delu od doma, povracilom
stroSkov, davtno obravnavo dela na domu, varovanjem enakosti, vprasanju upravljanja z

raznolikostjo in z zakonskimi postopki, ko ni ve¢ potrebe po delu na domu.

PriroCnik naj prav tako ponudi primere dobrih praks ¢ezmejnih in tretjih drzav EU, ki so
bodisi sledile prostovoljnemu okviru EU glede dela od doma (denimo Ce$ka in Portugalska),
bodisi pripravile lastne zakonodajne okvire (denimo Belgija), s ciljem ponujanja odgovorov
na temeljne dileme v povezavi z urejanjem dela od doma. Prav tako se priporoca, da se v
tretjem delu priro¢nika na prijazen nacin predstavi pomembnost pravilnikov na ravni
podjetij, ki urejajo delo od doma. Pri tem je torej pomembno pokazati, da lahko podjetja z
lastnimi notranjimi pravilniki bolje urejajo podroc¢je dela od doma, in posledi¢no

pripomorejo k oblikovanju nacionalne politike na tem podrocju.
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Priro¢nik na podroc¢ju mehkih in digitalnih vescin naj bo sestavljen iz dveh delov. Prvi del za

podrocje mehkih vescin naj bo namenjen:

1
2)

3)
4)
5)
6)

opredelitvi mehkih vescin;

sintezi razlicnih tehnik pogajanja in reSevanja sporov (strategije tekmovanja,
sodelovanja, izogibanja, kompromisa in prilagoditve) (glej prilogo C);
opredelitvi pomena medsebojne komunikacije;

predstavitvi osnove retorike in artikuliranosti pri utemeljevanju;
pomenu in prednostim mediacije kot sredstva za uspeSno razreSevanje sporov;

predstavitev koristnih povezav za dodatne informacije glede mehkih vescin.

Drugi del naj bo namenjen podrocju digitalnih vescin, in naj obsega:

1)
2)
3)

4)

5)
6)

definiciji digitalnih ves¢in s poudarkom na digitalni pismenosti;
opredelitvi pomena digitalnih vesScin in digitalne pismenosti v informacijski druzbi;

pojasniti pomen in potrebo po vseZzivljenjskem ucenju ter opredeliti primere ustrezne
motivacije za delojemalce za dodatna izobrazevanja na tem podrocju;

opredeliti razlicna IKT tako za delo (Office paket) kot za prisotnost na druzbenih
omrezjih (Facebook, Twitter, Instagram, LinkedIn);

osmisliti pomen varne uporabe IT in moZnosti razli¢nih zlorab;

predstavitev primerov dobrih praks iz podjetij za podrocje krepitve digitalnih vescin.
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4.4 Priporocila za vsebinsko pripravo priroc¢nika za delodajalce na
temo dela na domu

V priro¢nik na podrocju temeljnih pravic in obveznosti iz delovnega razmerja, vezanih na
delo na domu za delodajalce je priporocljivo, da je vkljuCena vsa temeljna nacionalna
zakonodaja, ki ureja to podrocje (Zakon o varstvu pri delu na domu, Zakon o delovnih

razmerjih, Pravilnik o odreditvi dela na domu za primer izrednih razmer).

Pri tem naj priro¢nik odgovori na vprasanja, ki so povezana z obliko napotitve delavca na
delo na domu, urejanja delovnega casa, odmorov, pocitka, nofnega dela, evidentiranja
delovnega Casa, varnostjo in zdravjem pri delu ter promocijo zdravja za podrocje dela od
doma, varovanjem delavceve zasebnosti, delovnimi sredstvi, nujno potrebnimi za opravljanje
dela, izvajanjem (inSpekcijskega in delodajalskega) nadzora pri delu od doma, povracilom
stroskov, davéno obravnavo dela na domu, varovanjem enakosti, vprasanju upravljanja z
raznolikostjo in z zakonskimi postopki, ko ni ve¢ potrebe po delu na domu. Vse to naj bo
oblikovano na nacin, da bo delodajalec jasno vedel, kdaj, kako in pod kaksnimi pogoji lahko

svojega zaposlenega napoti na delo na domu.

Priro¢nik naj prav tako ponudi primere dobrih praks podjetij iz Cezmejnih in tretjih drzav EU,
s ciliem ponujanja najboljsih resitev za temeljne dileme v povezavi z urejanjem dela od doma.
Prav tako se priporoca, da se v tretjem delu priro¢nika na prijazen nacin predstavi
pomembnost pravilnikov na ravni podjetij, ki urejajo delo od doma. Pri tem je torej
pomembno pokazati, da lahko podjetja z lastnimi notranjimi pravilniki bolje urejajo podrocje

dela od doma, in posledi¢no pripomorejo k oblikovanju nacionalne politike na tem podrocju.

Konc¢no, v zadnjem delu priro¢nika je priporocljivo povzeti vse dileme razli¢nih partnerjev
ter izpostaviti predvsem pozitivne vidike dela od doma. Na takSen nacin se tudi utrjuje
percepcija znotraj delodajalskih zdruZenj, da ima delo od doma pozitivne ucinke za

posameznika, druzbo in samo podjetje.
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V prirocnik s podrocja varstva in zdravja pri delu za delodajalce naj se vkljuci vsa temeljna

nacionalna zakonodaja in zakonodaja EU:

1) Zakon o varstvu in zdravju pri delu (ZVZD-1);
2) Pravilnik o zahtevah za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu;
3) Pravilnik o varovanju zdravja pri delu otrok mladostnikov in mladih oseb;

4) Pravilnik o varovanju zdravja pri delu nosecih delavk, delavk, ki so pred kratkim
rodile, ter dojecih delavk;

5) Pravilnik o varovanju delavcev pred tveganji zaradi izpostavljenosti kemic¢nim
snovem pri delu;

6) Pogodba o delovanju Evropske unije;

7) Direktiva 391/89.

Vsa zakonodaja je podrobno predstavljena tako v jedru analize kot pri samih priporocilih. Pri
tem je torej pomembno, da se v vsebinsko pripravo priro¢nika vnese nacelo zavedanja
dolZnosti delojemalcev na podrocju varnosti in zdravja pri delu, pa tudi nacela preventive
med delojemalci (torej kaj lahko delojemalci sami storijo za varstvo in zdravje pri delu). Pri
tem je priporocljivo, da se vkljucijo prednosti, ki jih prinasa skrb za varnost in zdravje na
delovnem mestu in tudi klju¢ne poudarke iz e-gradiv, ko bodo te pripravljeni. Na takSen nacin
se krepi tudi zavedanje med delodajalci, da so delojemalci prav tako pomemben dejavnik pri
zagotavljanju varnosti in zdravja pri delu. Klju¢no je predvsem to, da se delodajalce opremi z
instrumenti in smernicami, s katerimi bodo ne samo v zakonodajnem smislu dovolj
kompetentni za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu, temve¢ da bodo med svojimi
zaposlenimi krepili nacelo preventivnega delovanja na delu od doma (pravilno sedenje,

pocitek, itd.)

V prirocniku je priporocljivo prav tako zbrati vse koristne informacije glede morebitnih
dodatnih izobraZevanj za delodajalce na tem podrocju, obstojeCih sistemov za redno
seznanjanje in obveScanje z vsemi potencialnimi tveganji, s katerimi se njegovi zaposleni
lahko soocijo pri delu na domu. Pri tem je priporocljivo, da priro¢nik ponudi poudarek na
dobrih praksah iz tujine, ki jih med drugim najdemo v samem jedru analize. Na takSen nacin

bodo delodajalci imeli pred ofmi tudi dobre prakse, s katerimi bodo lahko uspeSno
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vzpostavili nacelo preventive med zaposlenimi za to, da skrbijo za svojo varnost in zdravje

tekom dela na domu.
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4.5. PriporoCila za vsebinsko pripravo prirocnika delovnopravna
zakonodaja socialnega dialoga in kolektivhega dogovarjanja

V priroc¢nik naj se vkljucijo temeljna dolocila slovenske zakonodaje in Listine EU o temeljnih
pravicah#?, ki so osrednji gradnik delovnega prava in industrijskih odnosov v Evropi. Slednji
torej prav tako ureja nacionalne zakonodaje drZav ¢lanic na tem podrocju. Pri tem je
pomembno v priro¢niku izpostaviti naslednje elemente slovenske zakonodaje in zakonodaje

EU:

Varstvo osebnih podatkov
1) Vsakdo ima pravico do varstva osebnih podatkov, ki se nanj nanasajo;
2) Osebni podatki se morajo obdelovati poSteno, za to¢no doloene namene in na podlagi
privolitve nanasajoce osebe, oziroma na drugi legitimni podlagi, kot jih doloca zakon.
Vsakdo ima pravico dostopa do podatkov, zbranih o njem, in pravico zahtevati, da se

ti podatki popravijo;

Svoboda zbiranja in zdruZevanja
1) Vsako ima pravico do mirnega zbiranja in zdruZevanja na vseh ravneh, zlasti na
podroc¢ju politicnih, sindikalnih in drzavljanskih zadev, kar vkljucuje pravico
vsakogar, da skupaj z drugimi zaradi zascite svojih interesov ustanavlja sindikate in

se vanje vClanjuje;

Svoboda izbire poklica in pravica do dela
1) Vsakdo ima pravico do dela in do opravljanja svobodno izbranega ali sprejetega
poklica;
2) Vsakemu drzavljanu v kateri koli drZzavi ¢lanici EU je zagotovljena svoboda iskanja

zaposlitve, dela, ustanavljanja in opravljanja storitev;

49 Uradni list Evropske unije. 2010. Listina Evropske unije o temeljnih pravicah. Dostopno prek: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/PDF/?uri=CELEX:12010P/TXT&from=EN.

96


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/PDF/?uri=CELEX:12010P/TXT&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/PDF/?uri=CELEX:12010P/TXT&from=EN

3) Drzavljani tretjih drzav, ki lahko opravljajo svoje delo znotraj notranjega trga EU,
imajo pravico do enakih delovnih pogojev kot vsi drzavljani EU.
Enakost spolov
1) Enakost spolov se mora zagotavljati na vseh podrocjih, vklju¢no z zaposlovanjem,
delom in pla¢ilom za delo. Nacelo enakosti ne preprecuje ohranitve ali sprejetja

ukrepov o specificnih ugodnostih v korist nezadostno zastopanega spola.

Pravica delavcev do obvescenosti in posvetovanja v podjetju
1) Delavcem ali njihovim predstavnikom se morajo na ustreznih ravneh pravocasno
zagotoviti informacije in moZnost posvetovanje v primerih in pod pogoji, doloCenimi

z nacionalnim pravom in pravom EU.

Pravica do kolektivnih pogajanj in ukrepov
1) Delavci in delodajalci ali njihove organizacije imajo v skladu s pravom EU ter
nacionalno zakonodajo pravico pogajati se in sklepati kolektivhe pogodbe na
ustreznih ravneh, v primeru nasprotja interesov pa do kolektivnih ukrepov za

branjenje lastnih interesov, vklju¢no s stavko.

Varstvo v primeru neupravicene odpustitve
1) Vsak delavec ima pravico do varstva pred neupraviceno odpustitvijo v skladu z

nacionalno zakonodajo in zakonodajo EU.

Posteni in pravi¢ni delovni pogoji
1) Vsak delavec ima pravico do zdravih in varnih delovnih pogojev ter delovnih pogojev,
ki spoStujejo njegovo dostojanstvo;
2) Vsak delavec ima pravico do omejenega delovnega ¢asa, dnevnega in tedenskega

pocitka ter placanega letnega dopusta.

Prepoved dela otrok in varstvo mladih pri delu
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1

2)

Delo je prepovedano otrokom. Brez poseganja v pravila, ki so za mlade ugodnejsa, in
razen v primeru omejenih izjem najniZja starost za zaposlitve ne sme biti niZja od
starosti ob dokoncanju obveznega Solanja;

Zaposlenim mladim je potrebno zagotavljati delovne pogoje, ki so primerni njihovi
starosti, jih obvarovati pred izkoriS¢anjem in kakrSnim koli delom, ki potencialno
lahko S$kodi njegovi varnosti, zdravju, telesnemu, duSevnemu, moralnemu ali

socialnemu razvoju.

Osrednje izhodisce prirocnika na temo kolektivnih pogajanj bi moralo biti, da gre za izjemno

kompleksni proces, na katerega se morajo socialni partnerji dobro pripraviti. Pogajanja

morajo imeti znacilnost konstruktivnega dialoga, ki vodi do usklajenih resitev v skupnem

interesu. Ko se nanje socialni partnerji pripravljajo, lahko sledijo smernicam oziroma

pravilom GZS (2018, 21), ki naj jim socialni partnerji sledijo med kolektivnimi pogajanji:

1)
2)

3)

4)
5)

6)
7)

pogajanja med predstavniki delodajalcev in delojemalcev naj bodo sodelovalna;
zavedati se skupnega koncnega cilja (identifikacija skupnega interesa in dogovor o
skupnem dolgoro¢nem interesu);

znati popustiti za zmagovalno kombinacijo (obe strani morata v pogajanjih iskati
resitev, s katero bosta lahko Ziveli in delali);

vedeti, kaj je alternativa, ¢e dogovor ne bo doseZen;

pogajanja so natanc¢no strukturiran proces (oblikovanje pogajalske skupine,
zaCetek pogajanj s sprejemom poslovnika, raziskovanje, iskanje reSitev in pogajanja o
reSitvah, zakljucek s sklenitvijo dogovora in izvrSevanje sporazuma in nadzorovanje
njegovega izvajanja v praksi);

uporaba objektivnih meril (jasne opredelitve, taksne, ki se jih da izmeriti);

podpis sporazuma ne pomeni konec sodelovanja (cilj je torej ustvariti trajno
zadovoljstvo, probleme obravnavata in uravnavata obe strani, rezultat in uspeh

nastopi istocasno za obe strani).

Drugi del priro¢nika v tem polju, ki se nanasa na ucinkovito komunikacijo, naj izhaja iz

opredelitve pomena retorike kot take, ki je predpogoj za u¢inkovito komuniciranje. Slednje
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namrec v praksi pomeni, da mora biti sporocilo pogajalca razumljivo, ta mora biti nasploh
vreden zaupanja, klju¢na pri vsem skupaj pa je povratna informacija. Prav tako je pomembno,
da ima enake lastnosti tudi prejemnik. Za uspe$no komuniciranje je torej pomembno, da je

sporocilo:

1) v prvi osebi ednine (to namre¢ nakazuje na mnenje posiljatelja);

2) oblikovano na nacin, da vsebuje vse nujne informacije za razumevanje konteksta;

3) skladno s samim neverbalnim komuniciranjem posiljatelja sporocila (umirjen ton in
relativno Zivcne kretnje namrec niso v pomoc pri u¢inkovitem komuniciranju);

4) sporocilo mora biti prilagojeno kognitivnemu okviru prejemnika (potrebno je vedeti

s kom se pogovarjas, kak$no ozadje ima prejemnik in kaj so njegovi interesi/Zelje),

Ucinkovito prejemanje sporocil ovira prejemnikovo vrednotenje sporocila. Pri tem je torej
pomembno, da prejemnik, ki mu je sporocilo namenjeno, to najprej razume, in ga Sele nato
ovrednoti. U¢inkovito prejemanje sporocil temelji na povratni informaciji. Konc¢no, ko je
govora o kolektivnih pogodbah, naj bo v priro¢niku predstavljena temeljna zakonodaja,
opredelitev kolektivnih pogodb in vsebina kolektivne pogodbe. Pri tem velja vkljuciti tudi
vzorec Poslovnika o vodenju pogajanj za sklenitev kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti,
ki ga je pripravil GZS (2019, 22-28) (Priloga A) in vzorec Eticnega kodeksa pogajalcev za
sklenitev kolektivne pogodbe (Priloga B).
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4.6. Priporocila za povezovalne dogodke z delezniki in delovanje
ESSOKR

Povezovalni dogodki, ki jih projektni partnerji nameravajo izvesti v okviru projekta
(okrogle mize), naj sledijo trem korakom, in sicer:
1) Identifikacija klju¢nih deleZnikov, ki bi jih vsebina okroglih miz in rezultati

projektov zanimala.

Pri tem je torej klju¢no, da tako delodajalska kot sindikalna zdruZenja identificirajo pet ravni
udeleZencev, in sicer: a) nevladne organizacije in zasebni zavodi, ki se ukvarjajo z delavskimi
pravicami; b) izobraZevalne institucije in raziskovalni centri znotraj teh institucij, ki se
ukvarjajo z delavskimi pravicami; c) zdruZenja, ki se ukvarjajo oziroma se njihovo podrocje
delovanja prekriva z delavskimi pravicami; ¢) neodvisne agencije in organi v sestavi, ki se
financirajo iz drZavnega proracuna, in se ukvarjajo z delavskimi pravicami; d) ministrstva, ki
pokrivajo oziroma se ukvarjajo z delavskimi pravicami. Pri tem je prav tako potrebno Ze
izhodiS¢no identificirati tiste novinarje iz najpomembnejSih medijskih his, ki pri svojem delu

pokrivajo to podrocje.

2) Identifikacija osebja (tehni¢nega, vsebinskega, administrativnega, logisti¢nega), ki
bo bdel nad celotnim procesom identificiranja potencialnih udeleZencev,
oblikovanja in posiljanja vabil, odnosa z javnostmi (izjave za javnost, prisotnost

na druzbenih omreZjih) in identificiranja govorcev na okroglih mizah.

Pri tem je torej klju¢no, da se pripravi ustrezna ekipa, ki si bo razdelila delo v logisticnem
(iskanje ustrezne lokacije za izvedbo okroglih miz in skrb za nemoten potek tekom okrogle
mize), vsebinskem (priprava osnutka okrogle mize, s katero se identificira ustrezna tema,
identifikacija osrednjih problemov in izzivov ter iskanje ustreznih govorcev) in
administrativnem (poSiljanje vabil, sistem opomnikov za povabljene udeleZence, klicanje
zadnji teden pred okroglo mizo, poSiljanje izjav za javnost, napoved dogodka na druzbenih

omreZzjih).
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3)

Identifikacija govorcev na okrogli mizi in moderatorja

Pri tem je kljucno, da govorci na okrogli mizi prihajajo iz vsake izmed petih identificiranih

ravni, saj bo na takSen nacin prislo do najvecjega Stevila udelezencev, vkljutno z medijsko

pokritostjo. Izjemno pomembna je tudi izbira moderatorja, za katerega je priporocljivo, da je

novinar,

ki pokriva to podrocje. Na takSen nacin se prav tako zagotovi sama pokritost dogodka in

odmevnost v javnosti.

Vzpostavitev in delovanje ESSOKR naj sledi naslednjim osmim elementom:

1)
2)

3)

4)

5)

Namen tripartitnega organa socialnih partnerjev v Obalno-kraski regiji;
Podroc¢je delovanja (denimo spremljanje stanja na ekonomskih in socialnih
podrocjih, oblikovanje stalis¢ in predlogov v zvezi s socialnim sporazumevanjem in
udejanjanjem socialnega sporazuma Ekonomsko-socialnega sveta Slovenija v Obalno-
kraski regiji, socialne pravice in pravice iz obveznega zavarovanja, problematika
zaposlovanja in delovnih razmerij, sistem kolektivnega dogovarjanja, cene in davki,
ekonomska politika, pravna varnost, sodelovanje z ESS, spremljanje soupravljanja
delavcev, spremljanje sindikalnih pravic in svobo$¢in);

Cilji ESSOKR v okviru svojega delovanja (denimo mnenja in priporocila na
predlagane zakone, pobude za sprejem ali spremembe veljavnih zakonov, oblikovanje
stalis¢ in mnenj na delovna gradiva, osnutke uredb, odredb, zakonov);

Sestava in organiziranost (enakopravna zastopanost predstavnikov delojemalcev,
delodajalcev in obcin, Stevilo ¢lanov in namestnikov, pravice in pooblastila ¢lanov in
namestnikov, ¢as trajanja mandata, pravila pri imenovanju, zamenjavi, imenovanje
sekretarja, oblikovanje stalnih in obcasnih strokovnih skupin, vkljuCevanje
neodvisnih strokovnjakov);

Pravila sklicevanja sej (vodenje sej, pravila za oblikovanje gradiv, pravila

obravnavanja, pravila glasovanja, dnevnega reda, vrste sej);
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6) Odlocanje (soglasno/kvalificirana vecina, rok za zakljucitev pogajanj, mozZnost
loCenih pogajanj ob odsotnosti soglasja, vpraSanje staliS¢, postopek izbire
porocevalca, pravica do loCenega mnenja in komentiranja);

7) Obvescanje (odprtost/zaprtost za javnost, vabilo predstavnikov razli¢nih interesnih
skupin, medijem ali neodvisnim strokovnjakom, sklicevanje tiskovnih konferenc in
posredovanje komunike za javnost);

8) Financiranje (pokrivanje stroskov, noSenje stroskov, ki nastanejo s funkcijami

znotraj ESSOKR).
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5. ZAKLJUCEK

Cilj pricujoce analize je bil poskus zapolnitve vrzeli na podrocju usposobljenosti socialnih
partnerjev in osnovnih zmogljivosti za samostojno pogajanje, ucinkovit socialni dialog in
vodenje vseZivljenjskega ucenja. Eden izmed taksnih podrocij, za katerega bodo morali biti
socialni partnerji v bliznji prihodnosti ustrezno konceptualno in izkustveno opremljeni, je
podrocje dela od doma. Slednje je torej bilo osrednje izhodisce oziroma objekt analize.
Ugotovitve kaZejo, da je podrocje dela od doma v vecini ¢ezmejnih in tretjih drZzavah ¢lanicah
EU relativno parcialno urejeno - to pomeni, da velika vecina drZav ¢lanic EU Se naprej sledi
relativno zastarelemu prostovoljnem evropskem okviru za delo od doma, ki je bil pripravljen
leta 2002 v kontekstu prihodnosti na podroc¢ju tehnoloskih sprememb. Analiza je tako
pokazala, da sama pojavnost in pogostost dela od doma ni nujno pogojena z dorecenostjo
same zakonodaje, saj je denimo v Sloveniji delo od doma v zakonodajnem smislu ohlapnejse
opredeljeno kot v Italiji, a ta beleZi skoraj dvakrat vi$jo pojavnost dela od doma v Italiji. Pri
tem torej veliko vec¢jo vlogo odigrajo drugi notranji dejavniki, ki determinirajo dejansko

stanje na trgu dela.

Na sploSno smo med analizo pravnih podlag na podrocju dela od doma prepoznali veliko
dobrih praks, ki so rezultat objektivnih notranjih dejavnikov (politi¢ni okvir, razvitost trga,
konkuren¢nost v evropskem merilu, prisotnost multinacionalnih podjetij). Posebno
pozornost smo v tem smislu namenili vsem Stirim ¢ezmejnim drZavam (Avstrija, Italija,
Hrvaska in Madzarska) ter trem tretjim drzavam ¢lanicam EU (Belgija, Ce$ka in Portugalska),
kjer smo pokazali prednosti in slabosti njihovih zakonodajnih okvirov, ki bodo lahko v veliko
korist socialnim partnerjem v Sloveniji, ki se bodo v letu 2021 in 2022 spopadali z

vprasanjem regulacije dela od doma.

Analiza pravnih podlag izbranih drzav na podrocju dela od doma je - onkraj jasnih razlik med
zakonodajnimi podlagami - zaznala dva skupna izziva, ki jih nobena izmed obstojeCih dobrih
praks pravnih podlag zaradi realnosti svetovnega trga delovne sile tezko regulira. Oba izziva
sta povezana z vpraSanjem pojavnosti atipi¢nih oblik zaposlitev, na kar opozarjajo sindikalna
zdruZenja v vseh drZavah, ko je na politi¢ni agendi vpraSanje urejanja dela od doma. Pri tem

gre torej za vpraSanje pravne zaSCite delojemalca, ki nima sklenjene klasi¢ne pogodbe o
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delovnem razmerju, iz katere potem izhaja vsa potrebna pravna zascita in varstvo. Tukaj
govorimo o t. i. poslovnih sodelovanjih, o podjemnih in avtorskih pogodbah ali pa o kaksnih
drugih oblikah dela, ki so navadno rezervirana za samozaposlene. Iz tega izhaja tudi drugi
izziv, in sicer vpraSanje ustreznega inSpekcijskega nadzora, saj takSni delodajalci s svojimi
pogodbami niso v “rednih“ delovnih razmerjih z delodajalcem, ki pa jim vseeno na drugacen

nacin odreja delo in jih za to tudi ustrezno placuje.

Ugotovitve analize torej sluZijo kot osnova za pripravo usposabljanj socialnih partnerjev, e-
gradiv in publikacij, e-ucilnice in okroglih miz, s ¢imer pripomorejo h kon¢nemu cilju
celotnega projekta, in sicer priprave inovativhega modela celostnega in integriranega
naslavljanja problematike dela na domu. Po tej poti je analiza prav tako uporabna za

nadaljnje raziskave na podrocju dela od doma.

104



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

6. SEZNAM UPORABLIENE LITERATURE IN VIROV

Faganel, Tanja. 2016. Delo na domu v poslovno storitvenih dejavnostih z visoko
vsebnostjo znanja (magistrsko delo). Univerza v Ljubljani, Fakulteta za druZbene
vede, Ljubljana. Dostopno prek: http://dk.fdv.uni-lj.si/magistrska/pdfs/mag_faganel-
tanja.pdf (25. februar 2021)

Resolucija o nacionalnem programu varnosti in zdravja pri delu. 2003. Uradni list RS,
st. 126/03. Dostopno prek:
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=RESO26#. (26. februar 2021)
Zakon o delovnih razmerjih. 2013. Uradni list RS, §t. 21/13, 78/13 - popr. 47/15.
Dostopno prek: http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAK05944 (27.
februar 2021)

Zakon o evidencah na podrocju dela in socialne varnosti. 2006. Uradni list RS st.
40/06. Dostopno prek: http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=2AK04400
ZAK05944 (27. februar 2021)

Zakon o varnosti in zdravju pri delu. 2011. Uradni list RS s§t. 43/11. Dostopno prek:
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAK05537 ZAK05944 (27.
februar 2021)

Zakon o varstvu osebnih podatkov. 2005. Uradni list RS §t. 94/07. Dostopno prek:
http://pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAK03906 (25. februar 2021)

Zakon o dohodnini. 2007. Uradni list RS 8t. 13/11. Dostopno prek:
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAK04697 (3. marec 2021)
Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju. 2013. Uradni list RS 190/06.
Dostopno prek: http://pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAK01431 (2. marec
2021)

Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov. 2004. Uradni list RS
16/07. Dostopno prek: http://pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAK03841 (2.
marec 2021)

10)SURS. 2019. Delovno aktivno prebivalstvo v izbranih poklicnih skupinah po obcinah

delovnega mesta. Dostopno prek: https://www.stat.si/Statweb/News/Index/8781
(6. marec 2021)

105



11)Svetlik, Ivan, Cernigoj-Sadar, Nevenka, Gnidovec, Meta, Ignjatovi¢, Miroljub, Mesner-
AndolSek, Dana, Stanojevi¢, Miroslav in Trbanc, Martina. 2002. Upravljanje ¢loveskih
virov, Slovenija 2001: mednarodna primerjalna Studija. Ljubljana: Arhiv
druzboslovnih podatkov. Dostopno prek: http://www.adp.fdv.uni-lj.
si/opisi/hrmsiO1.xml (20. februar 2021)

12)Svetlik, Ivan, Cernigoj-Sadar, Nevenka, Kanjuo-Mrcela, Aleksandra, Ignjatovic,
Miroljub, Kopac, Anja, Mesner-AndolSek, Dana, Nadoh, Jana, Pavlin, Samo, Stanojevi¢,
Miroslav in Trbanc, Martina. 2006. Upravljanje cloveskih virov, Slovenija 2004:
mednarodna primerjalna Studija. Ljubljana: Arhiv druZboslovnih podatkov. Ljubljana:
Arhiv druzboslovnih podatkov. Dostopno prek: http://www.adp.fdv.uni-lj.si
opisi/hrmsi04.xml (20. februar 2021)

13)Kohont, Andrej in Ignjatovi¢, Miroljub. 2013. Od proZnosti do prekarnosti dela:
stopnjevanje negativnih sprememb na zacetku 21. stoletja. Teorija in praksa, 52(3):
350-381.

14)Eurostat. 2021. Employed persons working from home as a percentage of the total
employment, by sec, ange and professional status (%). Dostopno prek:
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do (11. marec
2021)

15)Pod Crto. 2016. Prekarno delo $kodljivo za delavce in postene delodajalce. Dostopno
prek: https://podcrto.si/prekarno-delo-skodljivo-za-delavce-in-postene-
delodajalce/ (5. marec 2021)

16)Bilban, Marjan. b.d. Prekarno delo. Dostopno prek: http://www.zbornica-
vzd.si/media/10-M_Bilban_Prekarno%20delo-izvlecek.pdf (7. marec 2021)

17)RTV SLO. 2020. Slovenci pri delu od doma nad evropskim povprecjem. Dostopno prek
https://www.rtvslo.si/evropska-unija/slovenci-pri-delu-od-doma-nad-evropskim-
povprecjem/513918 (28. februar 2021)

18)FinD-INFO. 2020. Razprava o zakonski poenostavitvi dela na domu Se letos. Dostopno
prek:  https://www.findinfo.si/medijsko-sredisce/dnevne-novice/268499  (28.
februar 2021)

19)Recek, Tina. 2020. Udobno delo od doma? Minister Janez Cigler Kralj se je opravicil.
Dostopno prek: https://www.vecer.com/slovenija/udobno-delo-od-doma-minister-

janez-cigler-kralj-se-je-opravicil-10229850 (5. marec 2021)

106



20)Selih in partnerji. 2020. Delo na domu v prihodnosti. Dostopno prek:
https://selih.si/covid-19/delo-na-domu-v-prihodnosti/ (5. marec 2021)

21)Ekonomsko-socialni svet. 2020. 334. Seja ekonomsko-socialnega sveta. Dostopno
prek: http://www.ess.si/ess/ess-si.nsf/ekonomsko-socialni-
svet/seja%20Ekonomsko-socialnega%20sveta (3. marec 2021)

22)GZS. 2020. Webinar GZS: Delo na domu/na daljavo in pravica do odklopa. Dostopno
prek:https://www.gzs.si/zbornica_racunovodskih_servisov/Novice/Articleld/7716
1/webinar-gzs-delo-na-domuna-daljavo-in-pravica-do-odklopa (12. marec 2021)

23)IUS-INFO. 2020. Kdaj bo sprejeta zakonska poenostavitev dela na domu? Dostopno
prek: https://www.iusinfo.si/medijsko-sredisce/v-srediscu/268500 (12. marec
2021)

24)Zurnal. 2020. Delo od doma: na nekaterih ministrstvih jih od doma dela precej, na
drugih nihc¢e. Dostopno prek: https://www.zurnal24.si/slovenija/delo-od-doma-na-
nekaterih-ministrstvih-jih-od-doma-dela-precej-na-drugih-nihce-339983 (12. marec
2021)

25)Direktiva 2019/1158 Evropskega parlamenta in Sveta EU z dne 20. Julija 2019 o
usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja starSev in oskrbovalcev ter
razveljavitvi Direktive Sveta 2010/18/EU. Dostopno prek: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELLAR%3A4119596d-a475-11e9-9d01-
0laa75ed71al (11. marec 2021)

26)§telcer, Natasa. 2014. Veliki komentar ZDR-1. 2014. Maribor: Poslovna zaloZba
Maribor.

27)Rangus, Andraz in Mihailova Brojan, Sneza. 2015. Novosti in dopolnitve zakona o
delovnih razmerjih in reforma trga dela 2015: prve dopolnitve velikega komentarja
ZDR-1. Ljubljana: Reforma.

28)GZS. 2015. Bodimo obsvesSceni. Projekt "promocija zdravja in delo na domu”.
Dostopno prek: https://promocija-zdravja.gzs.si/Portals/Portal-Promocija-
Zdravja/brosura-zdravje_notranjost_v1l_web.pdf 01aa75ed71al (11. marec 2021)

29)Informacijski pooblasc¢enec. 2010. GPS sledenje obc¢inskim redarjem. Mnenje $t. 0712-
2/2010/403, 15. Marec. Dostopno prek: http://www.ip-rs.si/vop/gps-sledenje-
obcinskim-redarjem-1862/ (13. marec 2021)

107



30)Mednarodna organizacija dela. 1981. Konvencija §t. 155 o varstvu pri delu,
zdravstvenem varstvu in delovnem okolju. Dostopno prek:
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO
_CODE:C155 (12. marec 2021)

31)Mednarodna organizacija dela. 1996a. Konvencija $t. 177 o delu na domu. Dostopno
prek:  http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_ILO_
CODE:C177 (12. marec 2021)

32)Mednarodna organizacija dela. 1996b. Priporocilo $t. 184 o delu na domu. Dostopno
prek: http://www.ilo.org/
dyn/normlex/en/f?p=1000:12100:0::N0:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312522
(12. marec 2021)

33)Mednarodna organizacija dela. 2002. Protokol h Konvenciji §t. 155 o varstvu pri delu,
zdravstvenem varstvu in delovnem okolju. Dostopno prek:
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/
f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:P155 (14. marec 2021)

34)Evropska socialna listina. 1999. Uradni list RS, 24/1999. Dostopno prek:
http://www.uradni- list.si/1/objava.jsp?sop=1999-02-0020 (13. marec 2021)

35)Svet EU. 2003. Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4.
novembra 2003 o doloCenih vidikih organizacije delovnega Casa. Dostopno prek:
https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52017XC0524(01)&from=ES (17. marec 2021)

36)ZSDS. 2020. Priporocila ZSDS svetom delavcev glede uvajanja dela na domu. Dostopno
prek: https://www.delavska-participacija.com/wp-
content/uploads/2020/10/Priporocila-sd-glede-uvajanja-dela-na-domu-
okt.2020.pdf (18. marec 2020)

37)Eurofound. 2015. Collective bargaining in Europe in the 21st century. Luxemburg:
Publications Office of  the European Union. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/sl/publications/report/2015/industrial-
relations/collective-bargaining-in-europe-in-the-21st-century (15. marec 2021).

38)Evropska komisija. 2020. Telework in the EU before and after the COVID-19: where

we were, where we head to. Dostopno prek:

108



https://ec.europa.eu/jrc/sites/jrcsh/files/jrc120945_policy_brief covid_and_telew
ork_final.pdf (23. februar 2021)

39)Ahrendt, Daphne, Cabrita, Jorge, Clerici, Elenorora, Hurley, John, Leoncikas, Tadas,
Mascherini, Massimiliano, Riso, Sara in Sandor, Estzer. 2020. Living, working and
COVID-19. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2020/living-working-and-
covid- (25. februar 2021)

40)Eurofound. 2007. Telework in Austria. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article /2007 /telework-in-austria
(11. marec 2021)

41)CMS.  2020. Expert Guide to mobile working. Dostopno prek:
https://www.CMS RemoteWork (25. februar 2021)

42)Burns, Suzanne, Delle Donne, Giuseppe in Pinzuti, Giorgio. 2005. Telework in Italy -
From knowledge to practice. Dostopno prek: https://www.esf-
agentschap.be/sites/default/files/attachments/articles/telework_italy.pdf (3. marec
2021)

43)Tiraboschi, Michelle. b.d. Telework in Italy: The Legal Framework and the Reality.
Dostopno prek: http://www.bollettinoadapt.it/wp-
content/uploads/2016/02/TELELAVORO-tiraboschi.pdf (9. marec 2021)

44)DrZavni zbor. 2013. Primerjalni pregled - Delovnopravna zakonodaja. Dostopno prek:
https://fotogalerija.dz-
rs.si/datoteke/Publikacije/Zborniki_RN /2013 /Delovnopravna_zakonodaja.pdf (10.
marec 2021)

45)Majer, Carlo. 2021. Smart working in Italy: From the exception to the rule? Littler
Insight. Dostopno prek: https://www.littler.com/publication-
press/publication/smart-working-italy-exception-rule (5. marec 2021)

46)Butkovi¢, Hrvoje in SamardZija, ViSnja. 2016. Nonstandard work in Croatia:
Challenges and perspectives in selected sectors. Zagreb: IRMO. Dostopno prek:
https://www.irmo.hr/wp-content/uploads/2016/09/The-book-Nonstandard-
work-in-Croatia.pdf (6. marec 2021)

47)Karanovic¢ in partnerji. 2020. Remote Work During COVID-19 Epidemic in Croatia.
Lexology. Dostopno prek:

109


https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwjijOnp56DvAhUu-yoKHcKgCiwQFjAAegQIARAD&url=https%3A%2F%2Fcms.law%2Fen%2Fint%2Fexpert-guides%2Fcms-expert-guide-to-mobile-working%2Fczech-republic&usg=AOvVaw29-o7uYS8BuKeTnHV1iT8h

https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=9ae054e7-4484-44b3-823a-
6ddc442f8ad3 (16. marec 2021)

48)Lexology. 2021. The Future is Now: The new world of work in Croatia. Dostopno prek:
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=ccd49a34-af61-46b2-9501-
5dd31c421ecf (13. marec 2021)

49)Gatari¢, Ljubica. 2020. Rad od kuZe bit ¢e moguc¢ i nakon pandemije. Vecernji list.
Dostopno prek: https://www.vecernji.hr/vijesti/otkrivamo-prijedloge-iz-novog-
zakona-rad-od-kuce-bit-ce-moguc-i-nakon-pandemije-1452580 (20. marec 2021)

50)Morrison, Geoffrey. 2021. Croatia Opens Its Doors to Digital Nomads. Forbes.
Dostopno prek:
https://www.forbes.com/sites/geoffreymorrison/2021/02/22/croatia-opens-its-
doors-to-digital-nomads/?sh=611322e7198c (25. marec 2021)

51)Eurofound. 2018. Telework in Hungary. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article /2018 /telework-in-hungary
(23. marec 2021)

52)Angeli, Ildiko. 2020. Hungary: New rules for remote work. Noerr. Dostopno prek:
https://www.noerr.com/en/newsroom/news/hungary-new-rules-for-remote-work
(25. marec 2021)

53)Eurofound. 2007. Place of work and working conditions - Portugal. Dostopno prek:
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2007 /place-of-work-and-
working-conditions-portugal (27. marec 2021)

54)Evropska komisija. (2021). Evropski steber socialnih pravic: 20 nacel. Dostopno prek:
https://ec.europa.eu/info/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-
rights-20-principles_sl.d (28. marec 2021)

55)GZS. 2019. Pogajalske vescine za uspesno kolekivno dogovarjanje - zbirka. Ljubljana:
Gospodarska zbornica Slovenije. Dostopno prek: https://www.gzs.si/Portals/SN-
Pravni-Portal /Vsebine/novice-priponke/pogajanja_SN2_v1.pdf (23. marec 2021)

56)GZS. 2014. Kompetencni model za kolektivno dogovarjanje. Dostopno prek:
https://www.gzs.si/Portals /SN-Pravni
Portal/Vsebine/mail_slike/kompetencni_model.pdf (28. marec 2021)

110



57)Replika PRO. 2021. Seznam usposabljanj: Povecajte usposobljenost zaposlenih
starejSih od 45 let. Dostopno prek: https://www.replika-pro.eu/usposabljanja-45let
(16. marec 2021)

58)Smernice APZ. 2020. Smernice za izvajanje ukrepov Aktivne politike zaposlovanja.

Dostopno prek: https://www.GOV.si/smerniceAPZ (16. marec 2021)

59)Listina raznolikosti. 2021. Kaj je raznolikost v podjetjih? Dostopno prek:
https://www.raznolikost.eu (13. marec 2021)

60)Evropska komisija. 2014. Labour law and working conditions - Social Europe guide.
Dostopno prek: https://www.ab.gov.tr/files/ardb/evt/Labour-law-and-working-
conditions-2014.pdf (15. marec 2021)

111


https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjAoKXzs5bvAhUBHxoKHVuBBn8QFjABegQIBBAD&url=https%3A%2F%2Fwww.gov.si%2Fassets%2Fministrstva%2FMDDSZ%2FAPZ%2FSmernice-APZ-2021-2025.docx&usg=AOvVaw1hqjCHMAunE6XlnhfRAyDT

/. PRILOGE

Priloga A: Poslovnik o vodenju pogajanj za sklenitev kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti
(vzorec)

Vzorec

UVODNE DOLOCBE

1. élen

S tem poslovnikom se ureja nacin in postopek delovanja na skupnih poga-
jalskih sestankih Pogajalske skupine delodajalcev in pogajalske skupine
delojemalcev za Kolektivho pogodbo ...........ccooiiiinn

2. clen

Pogajalski skupini v pogajanjih samostojno zastopata svoje interese.

Pogajalski skupini si ves ¢as pogajanj prizadevata za miren nacin reSevanja
medsebojnih nesoglasij in za ¢im vecjo stopnjo usklajenosti medsebojnih
interesov.

Pogajalska skupina delodajalcev in delojemalcevimata vsebinskiin casovni
mandat skladno s sklepi organov pogodbenih strank o njunem imenovanju.

Ce s tem poslovnikom ni drugace doloceno, velja, da ima posamezna po-
gajalska skupina mandat ves cas trajanja posamezne kolektivnhe pogodbe
dejavnosti.

Poimenska sestava pogajalske skupine se lahko spreminja skladno s sklepi
organov, ki so jo imenovali.
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POGAJALSKI SKUPINI

3.clen

Pogajalski skupini na skupnem pogajalskem sestanku sodelujeta kot poga-
jalska skupina delodajalcev in pogajalska skupina delojemalcev.

Vsaka pogajalska skupina ima 5 (7) ¢lanov. Clani pogajalske skupine imajo
lahko svoje namestnike.

Seznam ¢lanov posamezne pogajalske skupine je priloga tega poslovnika.

Vsaka od pogajalskih skupin je dolzna drugi strani sporociti vsako spre-
membo sestave pogajalske skupine. Podatek o poimenski spremembi po-
gajalske skupine postane nova priloga tega poslovnika.

4. clen

Na posamicnem skupnem pogajalskem sestanku pogajana izmeni¢no
vodita predstavnika pogajalskih skupin delodajalcev in sindikatov, oziro-
ma njuna namestnika. Prvi sestanek vodi predstavnik pogajalske skupine

5.clen

Vsakokratni predstavnik pogajalske skupine, ki je vodil zadnja pogajanja,
poskrbi za sklic in vodenje naslednjega sestanka pogajalske skupine in za
administrativno tehni¢ne pogoje za izvajanje pogajanj.
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CILJ POGAJANJ

6. clen

Cilj pogajanj je sklenitev nove Kolektivne pogodbe .....................
.................. dejavnosti oz. njenih sprememb in dopolnitev.

POTEK POGAJANJ

7. clen

Pogajalski skupini se praviloma sestaneta enkrat na dva tedna/vsak mesec
enkrat/vsak drugi teden v mesecu, in sicer predvidoma ob /predvideti dan
vtednu/od....... ure dalje v prostorih Gospodarske zbornice Slovenije/ sin-
dikata.

Vsakokratni sestanek pogajalskih skupin traja praviloma najdalj tri ure.
Pogajalski skupini se lahko glede posameznega pogajalskega sestanka do-
govorita tudidrugace.

Uvodoma pogajalski skupini sprejmeta zapisnik prejsnjih pogajanj. Na za-
klju¢ku vsakega pogajanja se doloci datum za naslednji sestanek.

Osnutek zapisnika predhodnih pogajanj se praviloma poslje vsem ¢lanom
obeh pogajalskih skupin v roku treh dni/osmih dni po zaklju¢ku posameznih

pogajanj.
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8. clen

Pogajanja potekajo o posameznih sklopih dolocCb, kiso vnaprej dogovorjeni.

Ce pogajalski strani ne najdeta soglasja za posamezno doloébo znotraj sklo-
pa dolocb, jo lahko pustita odprto in nadaljujeta s pogajanji za nadaljnje
sklope dolocb. S taksno zapisnisko ugotovitvijo se pogajanja glede posa-
meznega ¢lena ali dolocbe pustijo odprta in se doloci rok, v katerem bosta
pogajalski strani nesoglasje uskladili.

V primeru, da pogajalski skupini najdeta soglasje za posamezno dolocbo
ali sklopa dolocb, jo oziroma ga predstavnik pogajalske skupine prebere in
ugotovi enotno besedilo. S taksno ugotovitvijo se pogajanja glede posame-
zne dolocbe ali sklopa dolocb zaprejo.

Ko pogajalski strani posamezno dolocbo ali sklop dolocb pogajalsko
uskladita, je ne moreta ve¢ odpreti brez soglasja nasprotnega partnerja.
Iziemoma se posamezna dolocba ali sklop dolo¢b lahko odpre enostransko,
takrat, kadar je vsebinsko ali strokovno neustrezna in nasprotuje kaksni
drugi dolocbi ali poglavju ali Ce se v pogajanjih ugotovi novo za pogajanja
pomembno dejstvo.

Pogajalski skupini se lahko dogovorita, da za med pogajalskima skupinama
izpogajani tekst velja, da ni ni€ usklajeno, dokler ni vse usklajeno.

Na vsakem pogajalskem sestanku predloge, spremembe in usklajene doloc-
be predloga kolektivhe pogodbe pogajalski skupini praviloma spremljata
preko racunalnika in projekcije.

Ce ena od pogajalskih skupin prekine pogajanja, o tem obvesti nasprotno
pogajalsko skupino na sami seji ali pisno.
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9. clen

O vsakem pogajanju se vodi zapisnik. Za vodenje zapisnika poskrbi vsako-
kratni vodja pogajanj tako, da doloci zapisnikarja.

10. ¢clen

Zapisnik vsebuje:

I-
.e
"n

1.

vi.

Vii.

viii.

X.

datum, kraj in Cas pogajanj;
imena in priimke vabljenih , prisotnih in upravi¢eno odsotnih;

ime in priimek vodij pogajalskih skupin, vodje pogajalskega sestan-
ka in zapisnikarja;

oznako soglasno sprejetih clenov ali sklopov dolocb;
oznako nesprejetih ¢lenov in rok za njihovo izpogajanje;

besedilo dopolnjenih in spremenjenih ¢lenov oziroma spremenje-
nega in dopolnjenega dela Clena;

morebitna razlicna mnenja glede posameznih clenov ali delov Cle-
nov, ki niso bila oz. bili usklajeni;

besedilo sprejetih dogovorov glede splosne vsebine pogodbe;

navedbo morebitnih prilog zapisnika, ki so bile podlaga oz. pripo-
mocek za pogajanja;

doloditev termina za naslednja pogajanja.

Sestavni del vsakokratnega zapisnika je do tedaj pogajalsko usklajeno be-
sedilo kolektivne pogodbe, na katerega se mora zapisnik sklicevati.

Zapisnik se verificira na zaCetku naslednjega sestanka pogajalskih skupin.
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11. clen

Pogajanja so za javnost zaprta, razen, ce se pogajalski skupini dogovorita
drugace.

Pogajalski skupini se dogovorita, da bosta za javnost o poteku pogajanj
pripravljali samo skupne izjave, ki jih bosta predhodno uskladili.

ZAGOTAVLJANJE SOCIALNEGA MIRU

12. clen

Pogajalski skupini se dogovorita, da bosta v casu trajanja pogajanj za novo
kolektivno pogodbo zagotavljali socialni mir.

ZAKLJUCEK POGAJANJ, PARAFIRANJE IN OBJAVA

13. clen

Po zakljucku pogajanj pogajalski skupini ugotovita skladnost besedila ko-
lektivne pogodbe zapisnisko in s posebno izjavo, ki jo podpiseta vodji obeh
pogajalskih skupin. Izpogajano besedilo je sestavni del te izjave. Besedilo
parafirata vodji pogajalskih skupin na vsaki od strani kolektivne pogodbe.
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Usklajeno besedilo Kolektivne pogodbe za............c..eee.i clani pogajal-
skih skupin predlozijo v verifikacijo/sprejem svojim pristojnim organom.

Predstavnika pogajalskih skupin v nadaljevanju poskrbita, da se sprejeta
kolektivna pogodba v enaki vsebini podpise, vpise v evidenco kolektivnih
pogodb pri Ministrstvu za delo, druzino in socialna razmerja in objavi v
Uradnem listu Republike Slovenije.

ZAKLJUCNA DOLOCBA

14. clen

Poslovnik je sprejet, ko ga sprejmeta obe pogajalski skupini.
Poslovnik velja ves Cas trajanja Kolektivne pogodbe.................

Poslovnik se uporablja od pogajalske seje dalje, na kateri je sprejet in pod-
pisan.

V Ljubljani, dne V Ljubljani, dne
Vodja pogajalske skupine Vodja pogajalske skupine
delodajalcev: delojemalcev:

Vir: GZS (2019 22-28)%

50 GZS. 2019. Pogajalske vescine za uspeSno kolektivno dogovarjanje: Kako s komunikacijo soustvariti kvaliteten in u¢inkovit
pogajalski proces. Ljubljana: GZS. Dostopno prek: https://www.gzs.si/Portals/SN-Pravni-Portal/Vsebine/novice-
priponke/pogajanja_SN2_v1.pdf.
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Priloga B: Poslovnik o vodenju pogajanj za sklenitev kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti
(vzorec)

Preambula

Ta eticni kodeks doloca temeljna eticna nacela, pravila in standarde v po-
stopku pogajanj za sklenitev kolektivhe pogodbe in sluzi kot vodilo clanom
pogajalskih skupin pri medsebojni interakciji med potekom pogajalskega
procesa.

Ta eticni kodeks vsebuje minimum nacel, ki so potrebna za uspesno pogaja-
nje in ne iz¢rpava vseh eticnih in moralnih pravil. Njegov namen je, da ose-
be, ki sodelujejo kot pogajalciv pogajanjih za sklenitev kolektivne pogodbe,
delujejo z visoko stopnjo osebne integritete.

Pogajalski proces je postopek, ki traja od prvega pisnega predlog ene od
strank za sklenitev ali spremembo kolektivne pogodbe do sprejetja/pod-
pisa kolektivne pogodbe ali njene spremembe. Njegov potek opredeljuje
Poslovnikovodenju pogajanjzasklenitev kolektivne pogodbe....................
ki ga sprejmeta pogajalski skupini.

Eticni kodeks je potrebno razlagati v povezavi s Poslovnikom o vodenju
pogajanj za sklenitev kolektivne pogodbe....................

1. Integriteta in skrbnost

Pogajalci ves cas pogajalskega procesa delujejo z najvisjo stopnjo osebne
integritete.

Zavedati se morajo svojih obveznosti do strank, katerih interese zastopajo,
drugih udelezencev pogajalskega procesa in do javnosti.

Do drugih pogajalcev, strokovnih sodelavcev in morebitnih drugih udele-
Zencev pogajalskega procesa pogajalci v komunikaciji delujejo potrpezljivo
in spostljivo. Enako vedenje pogajalci spodbujajo tudi pri drugih udelezen-
cih pogajalskega procesa.

Vodja pogajalske skupine svoje obveznosti izpolnjuje Se posebej skrbno.
Postopek vodi kar se da ucinkovito in gospodarno, da se lahko zakljuciv naj-
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krajSem moznem casu glede na dane okoliscine. Vodja pogajalske skupine
spodbuja vse ustrezne ukrepe, ki imajo namen, da se prepreci zavlacevanje
pogajalskega procesa.

2. Strokovnost in usposobljenost

Predlagani clan pogajalske skupine sprejeme imenovanje v pogajalsko sku-
pino le, ce odgovorno oceni, da mu bo nalogo uspelo opraviti strokovno in
brez nepotrebnega odlasanja.

3. Postenost postopka

Vodja posamezne pogajalske skupine zagotavlja, da imajo vsi pogajalci
uravnotezene moznosti za sodelovanje v postopku. Stalisca pogajalske
skupine se oblikujejo na podlagi skupnega mnenja vseh ¢lanov.

Ko vodja posamezne pogajalske skupine poroca o skupnem mnenju ¢lanov
svoje skupine, mora to mnenje izrazati stalisce pogajalske skupine.

4.Zaupnost

Ker so pogajanja praviloma zaprta za zunanjo in notranjo javnost, razen za
clane pogajalskih skupin, njihove namestnike in strokovne sodelavce, so vsi
clani pogajalske skupine dolzni varovati zaupnost pogajalskega procesa.

Celotno gradivo, ki je predmet pogajanj ter zapisniki in ostala dokumen-
tacija, ki nastaja v Casu pogajanj mora biti varovano kot zaupno. Pogajalci
morajo kot zaupne varovati tudi vse informacije, ki jih pridobijo v zvezi s

pogajanji.

Med potekom pogajanj nobena pogajalska stran niti ¢lan pogajalske skupi-
ne ne daje izjav za javnost, ki bi se nanasala na vsebino pogajan;. Izjava za
javnost se oblikuje kot skupna, skladno s poslovnikom o vodenju pogajanj.

V primeru prekinitve pogajanj lahko vsaka stran avtonomno in objektivno
obvesca javnost o razlogih in posledicah prekinitve.
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5. Potek pogajalskega procesa

Pogajalci morajo ravnati v skladu z interesom svoje pogajalske skupine,
dogovorom strank, s sprejetim poslovnikom in zakonodajo Republike
Slovenije.

Clani pogajalskih skupin se morajo zavedati odgovornosti, ki so jo sprejeli z
sprejetjem imenovanja v pogajalsko skupino ter se ¢imbolj redno udeleze-
vati pogajanj, tako, da je zagotovljena sklepcnost pogajalske skupine.

Komunikacija med pogajalskima skupinama izven pogajanj poteka pravilo-
ma med vodjema pogajalskih skupin.

Vodja posamezne pogajalske skupine se mora usklajevati z vodjem druge
pogajalske skupine glede primernih datumov za pogajanja.

Vodja posamezne pogajalske skupine mora skrbi za sklepcnost pogajalske
skupine na posamezni seji. Ce sklepénost ni dosezena, mora to pred poga-
janji javiti vodji pogajalske skupine druge strani.

Pogajalski skupini si ves Cas pogajanj prizadevata za priblizevanje medse-
bojnih staliS¢ ter miren nacin reSevanja morebitnih medsebojnih nesoglasij
s ciljem sklenitve kolektivne pogodbe.

6. Konec postopka

Pogajalski skupini sprejmeta in izvajata vse potrebne ukrepe, da se uskladi
vsebina kolektivne pogodbe na podlagi popolnega poznavanja dejstev ter
da se ta vsebina tudi pravilno in nedvoumno zapise.

Po parafiranju kon¢nega besedila kolektivhe pogodbe pogajalski skupini
sprejmeta vse ukrepe, da se kolektivna pogodba verificira pred pristojnimi
organi ter vdogovorjenem roku objavi v Uradnem listu RS.

7. Kon¢na dolocba
V primeru nespostovanja tega eticnega kodeksa se pogajanja lahko prekinejo.

Predstavniki strank kolektivne pogodbe se glede na nastalo situacijo dogo-
vorijo o moznem nacinu nadaljevanja pogajanj.
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Ta eticni kodeks stopi v veljavo zdnem sprejema obeh pogajalskih skupin in
se uporablja obenem s Poslovnikom o vodenju pogajanj za sklenitev kolek-
tivne pogodbe na pogajalskem sestanku, na katerem je sprejet.

Eticni kodeks pogajalcev za sklenitev kolektivne pogodbe se objavi na sple-
tnih straneh delodajalske in delojemalske strani.

Vodja pogajalske skupine Vodja pogajalske skupine
delodajalcev: sindikata:

Vir: GZS (2019 46-49)51

PRILOGA C: Pogajalski cikel in znacilnosti razli¢nih strategij

51GZS. 2019. Pogajalske vescine za uspeSno kolektivno dogovarjanje: Kako s komunikacijo soustvariti kvaliteten in u¢inkovit
pogajalski proces. Ljubljana: GZS. Dostopno prek: https://www.gzs.si/Portals/SN-Pravni-Portal/Vsebine/novice-
priponke/pogajanja_SN2_v1.pdf.
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1. Zavedanje

konflikta

9. Evalvacija 2. Analiza potreb
dosezenega nase strani

8. Sklenitev
sporazuma

3. Izbor ciljev

7. Konkretna
pogajanja v 4. Izbor sttategij
praksi

5. Predvidevanje
dejanj nasprotne
smeri

6. Izbor taktike

Vir: Udovi¢ in Coderl (2020 10)°?

52 Udovi¢, Bostjan in Coderl, Eva. 2020. Pogajalske tehnike. Ljubljana: FDV. Dostopno prek: https://www.fdv.uni-
lj.si/docs/default-source/zalozba/pages-from-pogajalske-taktike_pdf.pdf?sfvrsn=2.
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Tekmovalna Strategija Strategija

strategija sodelovanja prilagajanja
Koli¢ina na Doloc¢ena koli¢ina, Spremenljiva koli¢ina, Dolocena koli¢ina, ki
voljo ki se razdeljuje ki se razdeljuje se razdeljuje

Zasledovanje

Lastni cilji na

Iskanje skupnih ciljev

Podreditev ciljem

ciljev racun ciljev NS NS
Odnos Kratkorocen Dolgorocen Lahko kratko- ali
dolgoroéen
Glavna Maksimizirati Maksimizirati skupne  Maksimizirati cilje
motivacija lastne cilje cilie drugih, s ciljem
izboljSanja odnose
zN
Zaupanje in Tajnost, Zaupanje in Ena stran je odprta,
odprtost obrambnost. odprtost, aktivno predstavlja svoje
Visoko zaupanje pos]u§an[je, skupno Sibkosti NS
vase, nizko vNS iskanje alternativ
Poznavanje Potrebe poznas,  Potrebe poznas, jih Ena stran prehitro
potreb ns a jih narobe skusa3 razumeti in zadovoljuje potrebe
interpretiras nanje odgovoriti
Predvidljivost Ne, triki, Da, skusajo se ogibati  Ena stran da, druga
presenecenja presenecenjem ne
Agresivnost  Da, 1_Igroinje, Ne, sodelovanje Podredljivost
blefiranje ipd. Sibkejsega
Iskanje Uradno da, Da Ena stran isce
reiitev dejansko ne resitve, druga se
prilagaja
Merjenje NS prikazati v Ocenjevanﬂe drugih  ZmanjSevanje
uspesnosti slabi lu¢i, mo¢na  po tem, kaksni so konfliktoy, znizevanje
povezanost pric¢akovanj,
v pogajalski nezadovoljevanje
skupini svojih custev in
pogledov
Vedenijski Jaz zmagam, ti Kako lahko skupaj Jaz izgubim, ti
vzorec izgubis pridemo do zmagas (in oba sva
najboljse resitve sre¢na)
Kako Ce se pogajanja Ce se pogajanja Pogajanja se ne
nadaljevati zaustavijo: zaustavijo: is¢emo zaustavijo, se pa
po prekinitvi mediator, arbiter  skupaj resitve strani izérpajo
i (in pogajanja
ogajan
POgaJan) propadejo)

Vir: Udovi¢ in Coderl (2020 11-12)53

53 Udovi¢, Bostjan in Coderl, Eva. 2020. Pogajalske tehnike. Ljubljana: FDV. Dostopno prek: https://www.fdv.uni-
lj.si/docs/default-source/zalozba/pages-from-pogajalske-taktike_pdf.pdf?sfvrsn=2.
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