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Predgovor

Usklajevanje dela in druzine je izziv, s katerim se dnevno soocajo Stevilne delavke in delavci, upoStevati pa
ga morajo tudi njihovi delodajalci, saj neposredno vpliva na organizacijo dela in poslovanje. S tem izzivom
se lahko soocimo na pozitiven, proaktiven in sodelujo¢ nacin, tako da iS¢emo in razvijamo resitve, ki so v
korist tako zaposlenih kot delodajalcev.

Socialni partnerji imajo na trgu dela pomembno vlogo in odgovornost. Veliko lahko prispevajo k temu, da
oblikujemo takSno delovno okolje, ki bo olajsalo usklajevanje dela in druzine. Sistem ustreznih ukrepov za
lazje usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti pa je izrednega pomena tudi za vecjo enakost med
spoloma. Ti ukrepi naj bi spodbuijali bolj uravnotezeno porazdelitev druzinskih obveznosti in prispevali

k bolj enakovrednemu polozaju zensk in moskih na trgu dela, v poklicnem Zivljenju. Prispevajo pa tudi

k ve¢jemu zadovoljstvu zaposlenih nasploh, njihovi motivaciji, zavzetosti, pripadnosti in boljsemu delu,
manjsemu absentizmu, stresu in izgorelosti ter imajo Stevilne pozitivne ucinke za delavce in delodajalce.

Ti ukrepi so lahko tudi predmet urejanja v kolektivnih pogodbah. Socialni partnerji so zato klju¢ni in

nosijo svoj del odgovornosti za uresnicevanje nacela enakosti spolov na podrocju delovnih razmerij. To
poudarjajo tudi evropski socialni partneriji, ki so ze leta 2005 sklenili Okvir ukrepov za enakost spolov in v
katerem so med Stirimi prioritetnimi podrodji za delovanje socialnih partnerjev na nacionalni ravni dolodili
tudi podporo laziemu usklajevanju delovnega in druzinskega Zivljenja." Socialni partnerji ne morejo posegati
na vsa podrocja, vendar pa lahko tudi oni v okviru svojih raznolikih aktivnosti, vklju¢no s kolektivnim
pogajanjem in sklepanjem kolektivnih pogodb z ustrezno vsebino, ki zajema tudi ukrepe za lazje
usklajevanje dela in druzine, pomembno prispevajo k vecji enakosti spolov na podrocju dela in poklicnega
zivljenja.

Tudi Evropski pakt za enakost spolov (2011-2020), ki ga je sprejel Svet EU, med ukrepi navaja spodbujanje
socialnih partnerjev in podjetij, da oblikujejo in uspesno izvajajo pobude v korist enakosti spolov.

Konec septembra 2015 pa je Evropska komisija objavila novo iniciativo, ki naj bi naslovila izzive lazjega
usklajevanja dela in druzine in ki naj bi nadomestila prejsnji propadli podvig na ravni EU iz leta 2008 glede
prenove direktive o materinskem dopustu. Cilj nove iniciative na ravni EU je celovito posodobiti pravno
ureditev in politiko na podrocju usklajevanja dela in druzine ter sistemov ukrepov v podporo zaposlenim

z druzinskimi obveznostmi (predvidena je prenova direktive o materinskem dopustu, socialni partnerji naj
bi pregledali direktive oziroma njihove sporazume o starsevskem dopustu, o zaposlitvi za dolocen &as in o
delu s krajsim delovnim ¢asom, omenja se uvedba nove pravice — dopusta za zaposlene, ki skrbijo za svoje
starejse druzinske ¢lane itd.).?

"UNICE/UEAPME, CEEP in ETUC (2005): Framework of actions on gender equality
(http./www.etuc.org/IMG/pdf/framework_of_actions_gender_equality_010305-2.pdf).

2UL C 155/10, 25. 5. 2011 (http.//eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2011:155:0010:0013:SL:PDF).
Gl. tudi European Commission (2015): Report on Equality between Women and Men 2014, Publication Office of the
European Union, Luxembourg.

SEC (2015): New start to address the challenges of work-life balance faced by working families (http./ec.europa.eu/smart-
requlation/roadmaps/docs/2015_just_012_new._initiative_replacing_maternity_leave_directive_en.pdf, http:.//europa.eu/epic/
news/2015/20150923-new-start_en.htm, 23. 9. 2015).



S tem aktualnim izzivom se soocajo tudi slovenski socialni partnerji in raziskovalci. Eden takih primerov

je projekt GEQUAL (Usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivijenja v kolektivnih pogodbah: Vioga socialnih
partnerjev pri spodbujanju enakosti spolov), katerega cilj je promocija vecjega vkljucevanja tovrstnih ukrepov
na agendo kolektivnega pogajanja ter ozavescanje in dvig znanja socialnih partnerjev o zagotavljanju
enakosti spolov in ukrepih za usklajevanje dela in druzine. Cilj projekta je tudi spodbuda novim,
inovativnim ukrepom usklajevanja v kolektivnih pogodbah (ki podpirajo enakost spolov, spodbujajo

aktivno ocetovstvo, odgovarjajo na staranje prebivalstva ipd.) in promocija primerov dobrih praks uvajanja
tega vidika v kolektivne pogodbe.

Rezultati projekta Gequal so dostopni na spletnih straneh http./www.institut-delo.com/S40300/GEQUAL.

Prof. dr. Barbara Kresal
Vodja projekta GEQUAL
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uvobD

Usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja v kolektivnih pogodbah: Vloga socialnih
partnerjev pri spodbujanju enakosti spolov (GEQUAL) je projekt norveskega finan¢nega
mehanizma, ki se izvaja pod vodstvom Instituta za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani kot nosilca projekta,
v sodelovanju s partnerskimi organizacijami: Fafo institut for Labour and Social Research iz Osla (Norveska),
Zvezo svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS) in Zdruzenjem delodajalcev Slovenije (ZDS).

V okviru projekta GEQUAL je bil oblikovan izobrazevalni modul o usklajevanju poklicnega in druzinskega
zZivljenja, podprt z u¢nim gradivom, kot podlaga za izvajanje delavnic in podobnih aktivnosti socialnih
partnerjev, z namenom povecevanja znanj in osvescenosti o pomenu vklju¢evanja enakosti spolov in
ukrepov za lazje usklajevanje dela in druzine v kolektivna pogajanja in v delovna okolja.

Zavedanje, znanje in kompetence socialnih partnerjev na tem podrocju so klju¢nega pomena, njihova
zavezanost spodbujanju enakosti spolov pa je bistvena za dejansko uresnicevanje tega nacela v praksi,
tako skozi kolektivna pogajanja kot tudi skozi diseminacijo znanj in izkusenj na svoje ¢lane, posamezne
delodajalce, sindikate, pogajalce v kolektivnem dogovarjanju in zaposlene starse, matere in ocete.

Izobrazevalni modul je na razpolago socialnim partnerjem in drugim zainteresiranim na spletnih straneh
projekta GEQUAL
http./www.institut-delo.com/S40350/1z0bra%C5%BEevalni+modul.



1. UKREPI ZA USKLAJEVANJE DELA IN
DRUZINE

Ukrepi za lazje usklajevanje dela in druzine so ena od Stirih prioritet, ki so jih evropski socialni partneriji
dolocili kot usmeritve za aktivnosti socialnih partnerjev na nacionalni ravni.* Te prioritete so:

1. Obravnava spolnih vlog in stereotipov na podro¢ju dela

2. Spodbujanje vecje udelezbe zensk na polozajih odlocanja

3. Podpora lazjemu usklajevanju delovnega in druzinskega zivljenja
4, Odpravljanje razlik v placilu med spoloma

Vse prioritete so medsebojno povezane in enako pomembne, zato bodo ukrepi socialnih partnerjev
najbolj ucinkoviti, Ce prioritete obravnavamo povezano. Projekt Gequal je osredotocen na 3. prioriteto.

Kolektivne pogodbe in kolektivna pogajanja so eden od pomembnih instrumentov za uresnicevanje teh
prioritet. Opravljena raziskava Analiza kolektivnih pogodb v Sloveniji, ki jo je v okviru projekta Gequal opravil
Institut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani kaZe, da je 90% analiziranih kolektivnih pogodb dejavnosti

na spodniji tretjini lestvice z izmerjenim ideksom I(uskl) med O - 30°, ki je bila narejena na podlagi 13
kazalnikov o ukrepih za laZje usklajevanje dela in druZine, ki spodbujajo enakost spolov v sferi dela.®
Zaenkrat v kolektivnih pogodbah ti ukrepi e niso obravnavani sistemati¢no in celovito, kar potrjuje tudi
primerjava z norvesko prakso. Norveski socialni partnerji v procesih kolektivnega pogajanja na ravni drzave
in sektorjev temu podrocju namenjajo precej ve¢ pozornosti. To kaze, da je treba v socialnem dialogu v
Sloveniji na tem podrocju Se veliko narediti. Primeri dobrih praks iz slovenskih in norveskih kolektivnih
pogodb so prikazani v 5. poglavju.

Eden od sodobnih izzivov trga dela je spodbujanje enakosti spolov na podrocju
dela in v tem okviru razvijanje takSnega delovnega okolja, ki omogoca lazje
usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti zaposlenih.

RESITEV:

— Predlaga se ¢im $irSa diskusija socialnih partnerjev o moznosti intenzivnejsega uvajanja teh ukrepov v
kolektivne pogodbe.

— Predlaga se sklenitev okvirne kolektivne pogodbe (okvirnega sporazuma) o usklajevanju dela in
druZine oziroma o zagotavljanju enakosti spolov na podro¢ju dela na ravni drzave, ki bo dolocila
zavezanost socialnih partnerjev k nacelu enakosti spolov ter dolocila smernice za socialni dialog na
nizjih ravneh.

“Framework of action on gender equality. Ta sporazum je dosegljiv v bazi evropskega socialnega dialoga na spletni strani
http.//ec.europa.eu/social/main.jsp/catld=521&langld=en.

> Vrednost indeksa I(uskl) je od 1-100; visji ko je indeks, ve¢ ukrepov vsebuje kolektivna pogodba.
Tabela z izratunanimi indeksi je ena od prilog na koncu priro¢nika. Najvisje izmerjeni indeks I(uskl) je dosegel vrednost 50 in
ga imata le 2 kolektivni pogodbi dejavnosti, ostale pa imajo indeks med 0-30.

®Kresal Soltes Katarina, Kresal Barbara, Delavci in delodajalci 3t. 4/2015, str. 552. Glej tudi:
http./www.institut-delo.com/S40340/Raziskave., tabela 1, str. 28.



2.LAZJE USKLAJEVANJE DELA IN
DRUZINE KORISTI VSEM

Ukrepi za lazje usklajevanje dela in druzine koristijo vsem:
— delavcem

— podjetiem

— druzbi kot celoti.

Delovno okolje je bistveno za enakost moskih in zensk na trgu dela in preprecevanje diskriminacije na
podlagi spola. Delovno okolje je bistveno tudi za sodobne izzive kot so aktivno ocetovstvo, uravnotezena
zastopanost zensk na vodilnih mestih, staranje prebivalstva in skrb za ostarele druzinske ¢lane, idr.
Skandinavske politike imajo za cilj, da naj bosta druzinsko in poklicno Zivljenje dopolnjujoci si in ne nasprotujoci
si sferi Zivljenja. Eden od ciljev norveske vlade na podrocju enakosti spolov je krepitev taksnega delovnega
okolja, ki omogoca boljse moznosti tako za moske kot za zenske, da kombinirajo svoje delovno in poklicno
zivljenje’

Lazje usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti ne prispeva le k

enakosti spolov, temvec tudi s sploSnemu ve¢jemu zadovoljstvu zaposlenih,
njihovemu boljSemu delu in posledi¢no k veéji uspesnosti poslovanja,

prispeva k zmanjsevanju stresa, iz€rpanosti in izgorelosti na delovhem mestu,
k zmanjsanju absentizma itd. Sledi tudi na¢elu zagotavljanja najvecje koristi za
otroka.

2.1. Pozitivni uc€inki za delavce in podjetja

Velika vecina slovenskih delodajalcev in sindikatov pozitivho ocenjuje ucinke ukrepov za lazje usklajevanje
dela in druzine. Da so ti ucinki pozitivni tako za delavca kot za podjetje, meni 77% delodajalskih in 91%
sindikalnih anketirancev.?

Med najpomembnejse pozitivne ucinke vkljucevanja teh ukrepov v kolektivhe pogodbe
delodajalci in sindikati Stejejo:

— vegje zadovoljstvo zaposlenih,

— zmanjsanje stresa,

— vegjo pripadnost podjetjuy,

— vegjo produktivnost delavcev,

— privabljanje najkvalitetnejsih kadrov v podjetje,
— vegji ugled podjetja v javnosti,

— zmanjsanje nezelene fluktuacije zaposlenih,
— bolj fleksibilno urejanje delovnih razmerjih,

— zmanjsanje absentizma,

— vecjo pravno varnost zaposlenih idr.

"Norwegian Ministry of children, equality and social inclusion: Equality 2014, str. 25.

Poje, A, Stamfelj, |: »Analiza prednosti in ovir vkljuéevanja ukrepov usklajevanja v kolektivno pogajanje -
pogled sindikatov, Ljubljana 2015 (http./www.institut-delo.com/S40340/Raziskave) in ZDS: »Analiza prednosti in ovir
vkljuc¢evanja ukrepov usklajevanja v kolektivno pogajanje - pogled delodajalcev, Ljubljana 2015
(http:/wwwi.institut-delo.com/S40340/Raziskave).



Slika 1: Ucinki ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja
Vir: ZDS in ZSSS (projekt GEQUAL), avgust 2015
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Vendar pa, kot ugotavlja anketna raziskava ZSSS, sindikalisti najmanjso pomembnost pripisujejo tistim
koristim, ki neposredno prispevajo k izboljsanju enakosti spolov in ki podpirajo bolj uravnotezeno delitev
skrbstvenega dela Zensk in moskih v sferi druzine (spodbujanje enakomerne izrabe pravic v zvezi s
starSevstvom s strani obeh spolov, posebni ukrepi za ocete, ukrepi za delavke na vodilnih polozajih). Enaka
ugotovitev velja tudi za anketo ZDS.

Slika 2: Pozitivni uc¢inki vpeljevanja ukrepov usklajevanja v kolektivnhe pogodbe
(1-ni pozitivnih uc¢inkov; 2-majhni, 3-srednji, 4-mocni, 5-zelo mocni pozitivni ucinki)
Vir: Anketni raziskavi ZSSS in ZDS, avgust 2015, projekt Gequal
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To lahko pomeni tudi, da socialni partnerji sebe Se vedno ne vidijo kot dovolj odgovornih akterjev na podrocju
spodbujanja enakosti spolov na trqu dela, kljub temu, da je prav ureditev trga dela eno od kljucnih podrocij, ki
lahko spodbudno ali pa zaviralno vpliva na ta proces.



2.2. Kljuéne ovire

Delez anketiranih delodajalcev in sindikatov, ki menijo, da tovrstni ukrepi ne sodijo v kolektivne pogodbe,
je zanemarljiv (9% respondentov na delodajalski strani in 1,5% na sindikalni strani). To je pomembno zato,
ker so ti ukrepi Ze vkljuceni v razlicne HRM dokumente na ravni Stevilnih podjetij (npr. certifikat druZini
prijaznega podjetja in drugi t.i. soft law akti delodajalca) in kot taki Se vedno odvisni od dobre volje in
prakse posameznega delodajalca. Ce pa so vkljuceni v kolektivne pogodbe, so kot obvezni minimalni
standardi obvezujoci za vse, za katere ta kolektivna pogodba velja. Zelja delodajalca, da ima proste roke
pri urejanju teh zadev, je tudi ena od glavnih ovir za vecje vklju¢evanje teh ukrepov v kolektivhe pogodbe,
ugotavljata analiza ZDS in analiza ZSSS. Drugi pomisleki, ki jih navajajo delodajalci in sindikati, so $e: da bi
bilo to predrago za podjetje, da bodisi delodajalci bodisi sindikati niso dovolj informirani in ozaves¢eni na
tem podrodju, ker narava dela tega ne omogoca idr.

Slika 3: Klju¢ne ovire, da se ukrepi usklajevanja v vecji meri ne vkljucujejo v kolektivne
pogodbe (1-to ni ovira/razlog, 2-majhna ovira/razlog, 3-srednja ovira/razlog, 4-velika ovira/razlog, 5-zelo
velika ovira/razlog)

Vir: Anketni raziskavi ZSSS in ZDS, avgust 2015, projekt Gequal
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sredstev
RESITEV:

— Predlaga se vecja aktivnost za dvig znanja in ozavescenost socialnih partnerjev glede vloge, ki jo imajo
na trgu dela na podrodju zagotavljanja enakosti spolov.

— Predlaga se Siroka diskusija socialnih partnerjev o prednostih in ovirah za vkljucevanje ukrepov v
kolektivna pogajanja na posameznih ravneh.



3. ENAKOST SPOLOV NA TRGU DELA

3.1. Visok delez zaposlenosti Zzensk

Za Slovenijo tako kot za skandinavske in baltiSke drzave velja, da je delovno aktivnih zensk skoraj toliko kot
moskih. V Sloveniji je pred krizo leta 2008 znaSal delez zaposlenih zensk 68,5%, po krizi pa 63,6% (2013Q3),
kar je vec od povprecja EU (EU28, 2013Q3: 62,8 %) in OECD (57%). Skandinavske drzave so s skoraj 80%
deleZzem v svetovnem vrhu? Pomemben pa ni zgolj visok delez zaposlenosti Zensk, temve¢ tudi nizek
razkorak med zaposlenostjo obeh spolov, ki je skoraj enako.

Slika 4: Delez zaposlenih zensk in moskih ter razlika v delezu zaposlenosti (20-64), 2013Q3
(Report on Progress on Equality between Women and Men in 2013, European Commission 2014)

B Gender Gap (in pp) B Women employment rate (in %)

1416
" ninBn
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UE28

Ce te podatke primerjamo s stopnjo zaposlenosti zensk za polni delovni éas, se Slovenija v primerjavi z
drugimi drzavami uvrsca Se bolje na lestvici, saj je ta odstotek v Sloveniji skoraj enak tj. 61,6% (v letu 2008
je bil 66,1%), v drugih drzavah pa se ta odstotek obcutneje zniza (EU-27, 2012: 53,6%) zaradi ve¢jega deleza
zaposlenih Zzensk za krajsi delovni ¢as v teh drzavah. V Sloveniji je med zaposlenimi zenskami 12% takih s
krajSim delovnim ¢asom, medtem ko je ta delez npr. na Norveskem prek 40%, na Nizozemskem pa celo
prek 77%.

Visokemu delezu zaposlenih zensk v Sloveniji in v skandinavskih drzavah ustrezno sledi tudi visok
delez predsolskih in Solskinh otrok, ki imajo preskrbljeno institucionalno varstvo. V Sloveniji je tako kot v
skandinavskih drzavah vkljucitev predsolskih otrok v institucionalno varstvo med 90 — 100%. Vkljucitev
otrok do tretjega leta starosti je v obeh drzavah nekoliko nizja, od treh let do vstopa v Solo pa izredno
visoka in v Sloveniji doseZe 92%, na Norveskem pa celo 98%.'°

° European Commission, Report on Progress on equality between women and men in 2013, COM(2014)224final, str. 43.
191bd.,, str. 12-13. Statistics Norway 2013, Alsos & Steen Jensen, 2015, str. 6.
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3.2. Primeri spolne segregacije na trgu dela

Izenacenost zaposlenosti Zensk in moskih Se ne pomeni, da imajo ti enake moznosti pri razvoju svoje
poklicne poti. V Sloveniji se tako kot v skandinavskih drzavah soo¢amo z naslednjimi problemi:

— zenske in moski Se vedno niso izenaceni pri zasedanju vodilnih delovnih
mest, na katerih so v veliki vecini moski,

— Se vedno obstajajo »zenski« in »moski« poklici in slednji so praviloma bolje
placani,

— zenske poleg poklicnih obveznosti Se vedno nosijo pretezno breme
druzinskih obveznosti (skrb za otroke, bolne in starejse druzinske clane),

— Se vedno je opazna razlika v plac¢ilu med moskimi in zenskami.

V Sloveniji zastopanost spolov na vodilnih delovnih mestih ni uravnotezena. DeleZ zensk na vodilnih
mestih je 22% med ¢lani vodstev podjetij, 33% med ¢lani parlamenta in 21% med visjim uradnistvom.

V skandinavskih drzavah je ta delez visji; na Norveskem je delez zensk med vodilnimi 35,7%, pri cemer je

v zasebnih podjetjih ta delez le 17% in kar 95% top-level managerjev v norveskih najvecjih podjetjih je
moskih."” Spolna segregacija je vidna tudi pri zaposlovanju v dolocenih dejavnostih ali poklicih; $e vedno
obstajajo »moski« in »zenski« poklici. Zenski poklici so praviloma placani slabse od moskih. Slovenija ima
sicer najnizjo placno vrzel med spoloma med drzavami EU; v letu 2013 je bila v povpredju v EU28: 16,3%, v
Sloveniji pa 3,2%, kar pomeni, da so Zenske v Sloveniji na uro v povprecju zasluZile 3,2% manj kot moski, v
EU pa 16,3% manj kot moski.®* Na Norveskem je tudi opazna precejsnja razlika med zaposlovanjem Zensk v
javnem in zasebnem sektorju; v javnem sektorju je kar 70,5% zaposlenih Zenskega spola, v privatnem pa le
35,7%.1

Ostajajo tudi razlike v porazdelitvi bremen za opravljanje starsevskih in drugih druzinskih obveznosti med
spoloma. Ce se osredotocimo zgolj na koris¢enje starsevskega dopusta, tega v vseh drzavah EU, tudi v
Sloveniji, $e vedno v veliki vecini koristijo zenske. Podobno je tudi na Norveskem. Po podatkih Eurofound
v Sloveniji koristijo starsevski dopust vse matere in 5,6% moskih (v letu 2008), deleZ slednjih pa se dviguje,
tako da je bil 6,3% v letih 2009-2010 in 6,8% v letu 2011. Omenimo Svedsko, kjer je delez ocetoy, ki koristijo
ta dopust precej vecji in tudi hitreje narasc¢a — v letu 2013 so ocetje koristili 24,8% celotnega starsevskega
dopusta, merjenega v dnevih, delez moskih, ki so prejemali starsevsko nadomestilo pa je do leta 2013
narasel na 45%."

"European Commission, str. 52.

"2Equality 2014, str. 3. Statistics Norway, 2013, Ibd.,, str. 13.

13 Eurostat, Gender pay gap in unadjusted form in % - NACE Rev. 2 (structure of earnings survey methodology) [earn_gr_
gpgr2] (21.1.2016). Vec¢ o tem: Poje, A., Roksandi¢, M.: Enako placilo za enako delo in placna vrzel med spoloma, ZSSS,
Ljubljana 2013, str. 19-27.

"“Norwey Statistics, 2013, Alsos & Steen Jensen, sr. 13.

> Eurofound, 2015, str. 3-4.



Slika 5: Povprecni cas, ki ga porabijo moski in Zzenske za neplacano delo (v urah na teden), in
vrzel med spoloma, v EU, 2005/2010 (Report on Progress on Equality between Women and Men in
2013, European Commission 2014)
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RESITEV:

— Predlaga se, da se v prihodnijih kolektivnih pogajanjih na splosno da vecjo prioriteto ukrepom za lazje
usklajevanje dela in druzine, tako da bi lahko ocetje kot matere lazje usklajevali poklicno in druzinsko
sfero in bolj uravnotezeno med seboj delili te obveznosti.

— Predlaga se vec ukrepov za vecjo vklju¢enost ocetov v starSevske obveznosti.

— Predlaga se vec ukrepov za spremljanje in spodbujanje placnih in poklicnih neravnovesij na trgu dela.

11
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4. VRSTE UKREPOV IN RAVNI
KOLEKTIVNEGA POGAJANJA

4.1. Vrste ukrepov

Socialni partnerji lahko sprejemajo zelo raznovrstne ukrepe za spodbujanje enakosti spolov, pri cemer so
ukrepi za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja eni izmed njih.

Pri oblikovanju ukrepov za lazje usklajevanje dela in druzine v kolektivnih pogodbah je treba
biti obcutljiv za vprasanje, ali so oblikovani tako, da spodbujajo enakost spolov, enakomerno
delitev starsevskih obveznosti in enakovredni polozaj ter enake moznosti v svetu dela, ali pa,
nasprotno, utrjujejo uveljavljene vzorce stereotipnega porazdeljevanja viog med zenske in
moske, matere in ocete, delavke in delavce. Tak primer je npr. dolocba o prepovedi napotitve
delavke z otrokom do dveh let na delo v drug kraj, ki jo vsebujejo Stevilne kolektivne
pogodbe dejavnosti, naslavlja pa se samo na delavke zenskega spola in zato pomeni
neutemeljeno razlikovanje na podlagi spola.

Sistemati¢no in celovito urejanje ukrepov v kolektivnih pogodbah naj izhaja iz upostevanja vseh prioritet
iz evropskih in nacionalnih dokumentov s podrocja enakosti spolov. Katera so ta podrocja? V okviru
raziskave Analiza kolektivnih pogodb v Sloveniji, ki jo je v okviru projekta Gequal izvedel Institut za delo pri
Pravni fakulteti v Ljubljani, je bila razvita metodologija za izracun indeksa usklajevanja I(uskl) na podlagi 13
kazalnikov:

Kaz(1) - Uravnotezena zastopanost

Kaz(2) - Zenske na zahtevnejsih, vodstvenih in vodilnih delovnih mestih
Kaz(3) - SkrajSevanje polnega delovnega ¢asa

Kaz(4) - Omejevanje nadurnega dela

Kaz(5) - Prilagodljivo, druzini prijazno razporejanje delovnega ¢asa
Kaz(6) - Delo na domu in delo v drugem kraju

Kaz(7) - Letni dopust

Kaz(8) - Odsotnost zaradi druzinskih obveznosti

Kaz(9) - Prilagajanje na solo/vrtec

Kaz(10) - Vrnitev na delo po starsevskem dopustu

Kaz(11) - Skrb za starejSe druzinske clane

Kaz(12) - Spodbujanje aktivhega ocetovstva

Kaz(13) - Razlike v placilu, povezane z druzinskimi obveznostmi

4.1.1. UravnotezZena zastopanost obeh spolov v postopkih in telesih
socialnega dialoga

Socialni partnerji naj si postavijo cilj, da bodo pri oblikovanju svojih organov in teles, ki jih obe strani
oblikujeta paritetno (na primer komisije za razlago in spremljanje kolektivne pogodbe, seznami arbitrov

in mediatorjev, organi za mirno resevanje sporov, pogajalska telesa, idr), upostevali uravnotezeno
zastopanost med spoloma, lahko tudi tako, da bi dolocili kvote.

4.1.2. Zenske na zahtevnejsih, vodstvenih in vodilnih delovnih mestih

Gre za ukrepe za spodbujanje enakega dostopa zensk in moskih do zahtevnejsih, vodstvenih in vodilnih



delovnih mest, do poloZajev odloc¢anja v podjetjih. Z razlicnimi ukrepi, vklju¢no tudi s splodnimi ukrepi za
lazje usklajevanje dela in druZine, je to mogoce izboljsati. Zagotavljanje uravnotezene zastopanosti obeh
spolov na polozajih odlocanja v podjetjih je pomembno v dveh pogledih: Ze sam dostop do teh mest
pomeni bolj enake moznosti (razbitje t.i. steklenega stropa), poleg tega to lahko pomeni vkljucevanje
razlicnih vidikov in bolj ustrezno upostevanje razli¢nih interesov tako moskih kot Zzensk pri urejanju
delovnih razmerij v praksi (posredni ucinek).

Anketne raziskave so pokazale, da so Zenske bolj kot moski naklonjene uvajanju tovrstnih
ukrepov v kolektivne pogodbe oziroma v podjetja. To velja tako za delodajalsko kot
sindikalno stran.

4.1.3. Druzini prijazno urejanje delovnega cCasa (trajanje in
razporejanje)

Gre za sklop ukrepov, ki jih je smiselno obravnavati povezano, saj se vsi nanasajo na delovni ¢as; na
moznosti za podaljSevanje ali skrajsevanje delavnika, njegovo razporejanje in vnaprejsnjo predvidljivost:

— Ukrepi za skrajSevanje polnega delovnega ¢asa

— Ukrepi za omejevanje nadurnega dela

— Ukrepi za razporejanje delavnika

— Ukrepi za vnaprejsnjo predvidljivost dolZine in razporeditve delavnika

— Ukrepi za omejevanje dela v neugodnem delovnem ¢asu (no¢no delo, delo na nedeljo in praznike,
sobotno delo, izmensko delo, deljeni delovni ¢as, idr,).

Predolgi, neugodni in nepredvidljivi delavniki so ena najvedjih ovir za usklajevanje
poklicnega in druzinskega zivljenja za oba spola, moske in Zenske.

Delovna zakonodaja omogoca skrajsevanje polnega delovnega casa s kolektivnimi pogodbami. To je bila
tudi izkusnja s kolektivnimi pogodbami v preteklosti. Krajsi delovniki pomenijo ve¢ ¢asa na razpolago za
druzino.

Enako kot za skrajsevanje polnega delovnega ¢asa velja tudi za omejevanje nadurnega dela, saj oboje
povecuje razpoloZljiv (prosti) cas, ki se nameni tudi za druzinske obveznosti. Omejevanje s kolektivnimi
pogodbami je lahko razli¢no: dogovorjene so strozje casovne omejitve, krajsa referencna obdobja, stroZji
pogoji/primeri, kdaj je dopustno uvesti nadurno delo, predvideno je soglasje delavca itd.

Tudi neustrezna razporeditev delovnega ¢asa (z nepredvidljivimi delovniki in/ali v druZini neprijaznem casu,
kot so vikendi, prazniki, ponoci ipd) pomeni, da so tako Stevilne Zenske kot Stevilni moski pred izbiro »ali delo
ali druzinax. Pri tem pa — zaradi tradicionalnih porazdelitev vlog in stereotipov — pri vecini moskih pretezno
prevlada delo/poklic v $kodo druzinskega zivljenja, pri vecini zensk pa v vedji meri previadajo druzinske
obveznosti v Skodo njihovega poklicnega udejstvovanja in polozaja na trgu dela. Oboji so za nekaj
prikrajsani.'®

Ce je splosna ureditev delovnega ¢asa ustrezna in razumna (druzini prijazna), potem
so potrebe po posebnih ukrepih in pravicah le v korist delavk in delavcev z druzinskimi
obveznostmi manjse.

16 Raziskava na Norveskem je pokazala, da ocetje dajejo prednost karieri — kar 63% ocetov in le 24% mater je Stelo njihovo
delo za bolj pomembno od dela njihovega partnerja.
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4.1.4. Kraj opravljanja dela (delo na domu in napotitev na delo v drug
kraj)

Cas, ki ga lahko zaposleni starsi namenijo druzini, skrbi za otroke in gospodinjskemu delu, se lahko
pomembno skrajsa tudi zaradi dolge poti na delo. Moznost dela na domu oz. kombiniranja dela na
domu z delom v prostorih delodajalca ter dodatne omejitve za delodajalca v primeru napotitve delavca
z druzinskimi obveznostmi na delo v drug kraj, sta dva ukrepa, ki lahko omogocita laZje kombiniranje
delovnih in druzinskih obveznosti.

Vloga kolektivnih pogodb je lahko v tem, da nadgradijo zakonsko ureditev glede vprasanja, kdaj in pod
kaksnimi pogoji imajo morda delavci pravico do taksne oblike dela (npr. podobno kot je z zakonodajo urejena
pravica do krajSega delovnega ¢asa zaradi starsevstva). Kolektivna pogodba bi lahko dolocila objektivne
kriterije oz. pogoje, pod katerimi bi bil predlog delavca za delo na domu pred delodajalcem utemeljen.

Ukrepi za omejevanje napotitve delavca na delo v drug kraj so ena od tradicionalnih vsebin
kolektivnih pogodb dejavnosti. Kombiniranje splosnih omejitev, ki veljajo za vse delavce in
posebnih omejitev, ki so za delavce z druzinskimi obveznostmi Se ugodnejse, se zdi primerna
ureditev.

Opozorili bi na posebne omejitve, ki veljajo samo za delavke matere (takSne omejitve pozna kar polovica
od vseh kolektivnih pogodb), ker so vprasljive z vidika spodbujanja enakosti spolov in aktivnega
ocetovstva, saj ni videti utemeljenih razlogoy, zakaj ne bi smeli tudi delavci ocetje uveljavljati moznosti
odklonitve napotitve na delo v drug kraj, ¢e skrbijo za otroke do 3 let starosti, enako kot to velja za delavke
matere.

4.1.5. Letni dopust in odsotnosti zaradi druzinskih obveznosti

Gre za sklop ukrepoy, ki se nanasajo na upostevanje druzinskih obveznosti pri trajanju in izrabi letnega
dopusta, ter ukrepov, ki predvidevajo pravico do dodatnih dni placane in neplacane odsotnosti zaradi
druzinskih obveznosti. Gre za tradicionalne vsebine kolektinih pogodb, zato so ti ukrepi Ze sedaj vkljuceni
na agendo kolektivnega pogajanja.

Ni pomembno le trajanje letnega dopusta, izrednega pomena je tudi vprasanje, ali in koliko lahko delavci
sami vplivajo na izrabo letnega dopusta oziroma koliko se pri izrabi upostevajo potrebe druzinskega
Zivljenja, razporeditev 3olskih pocitnic ipd. Kolektivne pogodbe lahko pomembno nadgradijo zakonsko
ureditev na tem podrocju, upostevajoc pri tem v ustrezni meri tudi posebnosti posamezne dejavnosti,
poklica, podjetja.

Zagotavljanje izrabe ¢im vedjega dela letnega dopusta starSev Soloobveznih otrok po
njihovi izbiri oziroma v dogovoru z njimi v ¢asu, ko imajo otroci pocitnice, in podobni ukrepi
lahko zelo izboljsajo kakovost druzinskega zivljenja, razbremenijo starse ter spodbujajo
vklju¢evanje obeh starsev v varstvo in vzgojo otrok.

Nepredvidljive druZinske obveznosti zahtevajo od zaposlenih starsev, da morajo kdaj pa kdaj (v¢asih
na hitro) zapustiti delovno mesto zaradi varstva koristi otroka. Kolektivne pogodbe bi lahko nadgradile
zakonsko ureditev na tem podrodju.



4.1.6. Prilagajanje na Solo/vrtec

Gre za ukrepe, ki bi omogocali prilagajanje starSem prvosolcev ob vstopu otroka v solo in
starSem otroka ob vstopu v vrtec, npr. prost dan na 1. Solski dan za prvosolce, moznosti za
prerazporeditev delovnega casa ali izraba dopusta ali dodatni dnevi (ne)placane odsotnosti
za cas uvajanja otroka v vrtec.

Vstop otroka v Solo/vrtec je tako pomemben in poseben dogodek, poleg tega pa precej enoten za vse
zaposlene starse, da ga je smiselno obravnavati posebej. Poleg tega v zadnjem casu pridobiva ta dogodek
na pomenu v celotni druzbi (vstop prvosolckov v osnovno Solo Se posebej). Poudariti je tudi treba, da

se vstop v $olo vedno zgodi za vse zaposlene starSe na prav isti dan v letu, praviloma na 1. september;
medtem ko uvajanje otroka v vrtec sicer ni tako enotno, kljub temu pa sledi neki dokaj poenoteni

shemi in je tudi do neke mere predvidljivo za zaposlene starse in njihove delodajalce. Kot bomo videli

v nadaljevanju, je ta ukrep tudi na vrhu lestvice ukrepov, ki jih tako delodajalci kot sindikati Stejejo za
najpomembnejse ukrepe na tem podrodju.

4.1.7. Vrnitev na delo po starSevskem dopustu

Gre za posebne ukrepe v podporo odsotnim delavkam in delavcem za laZjo vrnitev nazaj na delo

po izteku starsevskega dopusta. Zakonodaja doloca jasno pravico delavk in delavcev do ohranitve
delovnega mesta in vseh izboljsav, ki so se tekom njihove odsotnosti zaradi starsevskega, materinskega ali
ocetovskega dopusta natekle v njihovih pravicah, zaposlitvenem statusu, ugodnostih v zvezi z delovnim
razmerjem. Vendar ta pravica ni vedno dovolj za dejansko ohranitev delovnega mesta.

Dolgotrajna odsotnost (kar Se posebej zadeva matere, ki po statisti¢nih podatkih izrabijo pretezni del
starSevskih dopustov) je lahko razlog za izgubo stika s sluzbo, napredkom stroke in znanja v tem c¢asu, z
delovnim okoljem in sodelavci itd. Zato so posebni podporni ukrepi, ki bi jih lahko urejale tudi kolektivne
pogodbe, upostevajo¢ posebnosti in naravo posamezne dejavnosti, poklicev itd. (npr. obdobje uvajanja,
dodatno usposabljanje, ugodnosti glede razporejanja delovnega ¢asa ali dela na domu, idr.) zelo
pomembne. Zaenkrat kolektivne pogodbe dejavnosti tega Se ne urejajo.

4.1.8. Skrb za starejSe druzinske Clane

Gre za posebne ukrepe, ki bi bili namenjeni lazjemu usklajevanju za zaposlene, ki skrbijo za svoje starejSe
druzinske ¢lane, ki potrebujejo pomoc oz. oskrbo. Staranje prebivalstva in znacilnosti dolgozive druzbe
so z vidika izzivov, ki jih prinasa to dejstvo na podrocje usklajevanja poklicnih in druzinskih obveznosti, v
zakonodaji skorajda popolnoma prezrti. Zato je tudi to eno od aktualnih podrocij, kjer bi lahko socialni
partnerji in kolektivne pogodbe naredili prve korake, ki bi se potem postopoma prelili delno tudi v
zakonodajo.

Kolektivne pogodbe bi tako lahko predvidele razliéne ukrepe za delavce, ki skrbijo za
starejse clane druzine, npr. moznost odklonitve nadurnega dela ali dela pono¢i, omejitve
glede napotitve na delo v drug kraj, ve¢ dni placane odsotnosti, moznost fleksibilnega
delovnika, ob¢asno delo na domu, morda dodatni dnevi lethega dopusta ipd., podobno kot
so razli¢ni ukrepi za zaposlene predvideni v zvezi s starSevstvom.
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4.1.9. Spodbujanje aktivnega ocetovstva

Tu gre za posebne ukrepe za laZje usklajevanje dela in druZine, ki so namenjeni ocetom. Druzba se
spreminja, oCetje prevzemajo vec druzinskih obveznosti kot pred ¢asom. Brez aktivnega ocetovstva si ni
mogoce zamisliti enakomernejse porazdelitve domacega in skrbstvenega dela med oba spola in na drugi
strani enakih mozZnosti in enakega obravnavanja Zensk in moskih tudi na podro¢ju poklicnega dela.

V praksi pa se posamezni ocetje pogosto srecujejo z razlicnimi ovirami in zadrzki pri
dejanskem uveljavljanju svojih pravic v zvezi s starSevstvom.

Med faktorji, ki bistveno vplivajo na vecjo ali manjso vklju¢enost ocetov Furofound Steje tudi: stardevsko
nadomestilo in placne razlike, informacije o moznosti dopusta, obcutek izoliranosti iz delovnega

okolja v ¢asu dopusta idr. Negativne faktorje lahko ukrepi iz kolektivnih pogodb omilijo (npr. doplacilo
starSevskega nadomestila iznad zakonskega minimuma do 100% nadomestila place za ¢as dopusta,
sistem obvescanja o novostih v podjetju v ¢asu dopusta, idr.).

4.1.10. Razlike v placilu, povezane z druzinskimi obveznostmi

Pla¢ni sistem, ki ga urejajo kolektivne pogodbe, je kompleksen, zato je tezko ugotoviti, kje so vzroki
za razlike v placilu med Zenskami in moskimi. Eden od vzrokov je lahko tudi starSevstvo, materinstvo,
druzinske obveznosti. Pomembno je, da se socialni partnerji zavedajo svoje odgovornosti na tem
podrocju, da oblikujejo placne sisteme tako, da ne bodo vir diskriminacije pri placilu.

Ker v praksi Se vedno v ve¢ji meri izrabljajo pravice v zvezi s starSevstvom matere oziroma
prevzemajo skrb za otroke in druzino ter gospodinjstvo, so potem posledi¢no - ¢e placni
sistem v tem pogledu ni nevtralen - prav one kot zenske zrtve te pla¢ne diskriminacije.

Predvideti bi bilo mogoce razli¢ne ukrepe v kolektivnih pogodbah, ki bi bili usmerjeni v skupno
(delodajalec/sindikat, predstavniki zaposlenih) spremljanje in monitoring placnega sistema s ciliem
odpraviti vzroke za morebitne razlike v placilu, ki so povezane z druZinskimi obveznostmi zaposlenih.

4.2. Kateri so najpomembnejsi ukrepi po mnenju delodajalcev in
sindikatov

Med vsemi ukrepi za laZje usklajevanje poklicnih in druZinskih obveznosti so najvecjo podporo anketirani
delodajalci in sindikati dali ukrepom za vecjo prilagodijivost delovnega casa delavéevim potrebam. Zelo visoko
na lestvici so tudi ukrepi starsev v zvezi s prilagajanjem otroka na vrtec in solo (spremljanje otroka na prvi
Solski dan oz. ob sprejemu v vrtec) ter omejevanje napotitev starsev na delo v drug kraj.



Slika 6: Povprecne vrednosti pomena, ki ga respondenti pripisujejo posameznim ukrepom
za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja v praksi (1-nima pomena, 2-majhen,
3-sredniji, 4-velik, 5-zelo velik pomen)

Vir: Anketni raziskavi ZDS in ZSSS (projekt GEQUAL), avgust 2015
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4.3. Ravni kolektivnega pogajanja

Velika vecina anketirancev meni, da je primerno ukrepe za lazje usklajevanje poklicnih in druzinskih
obveznosti urejati povezano na vseh ravneh kolektivnega pogajanja — na ravni podjetja, dejavnosti,
poklica in na nacionalni ravni. Tako meni 72% respondentov na delodajalski strani in 93% na sindikalni
strani.

RESITEV:

— Predlagamo prevetritev kolektivnih pogodb na ravni dejavnosti in podjetij, da se ugotovi, ali/in kateri
obstojeci ukrepi morebiti neutemeljeno podeljujejo ali omejujejo posamezne pravice na podlagi spola
(npr. dodatki na podlagi stalnosti v okviru placnega sistema, odsotnosti na podlagi spola, ..).

- Predlagamo prevetritev kolektivnih pogodb na ravni dejavnosti in podjetij, da se ugotovi, kateri
obstojeci ukrepi, ki se zagotavljajo iz naslova starSevstva, bi bili primerni, da se razsirijo tudi na delavce, ki
skrbijo za starejse druzinske ¢lane, ki potrebujejo pomoc in oskrbo.

— Predlagamo razmislek o moznosti doplacevanja starSevskih nadomestil iznad zakonskega minimuma

do polnega nadomestila place delavca, kar bi stimuliralo koris¢enje dopusta tudi za ocete in matere iz
srednjih in visjih tarifnih skupin.
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5. PRIMERI DOBRIH PRAKS V
KOLEKTIVNIH POGODBAH

Ukrepi v zvezi z enakostjo spolov sodijo na podrodja, ki niso v celoti prepuscena kolektivnim pogodbam,
saj na tem podroc¢ju zakonodaja prav tako igra pomembno vlogo in so Stevilni od teh ukrepov ze
zakonsko urejeni (glej prilogo). Vendar to ne pomeni, da kolektivne pogodbe na tem podrodju nimajo
pomembne vloge. Po eni strani so lahko kolektivhe pogodbe modeli za posamezne ukrepe, ki se najprej
urejajo s kolektivnimi pogodbami, kasneje pa jih zakonodajalec uzakoni, po drugi strani pa so ukrepi, o
katerih se je razpravljalo v okviru tripartitnega sodelovanja med vlado in reprezentativnimi delodajalskimi
in sindikalnimi organizacijami, bili dani na agendo in so vodili do novih regulacij ali politik. Ta pionirska
vloga kolektivnih pogodb je znacilna e zlasti za skandinavske drzave.”

Opravljena raziskava Analiza kolektivnih pogodb v Sloveniji, ki jo je v okviru projekta Gequal opravil Institut
za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani, kaZe, da v Sloveniji nacionalne delodajalske in sindikalne organizacije
v kolektivnih pogajanjih na ravni dejavnosti zaenkrat ne posvecajo temu podrocju v splosnem veliko
pozornosti in ga ne urejajo celovito, sistemati¢no in integralno.® Kljub temu pa je mogoce tudi v
slovenskih kolektivnih pogodbah dejavnosti najti primere dobrih praks, ki jih je v prihodnje
mogoce nadgrajevati in razvijati naprej ter uspesno razsirjati tudi na dejavnosti in sektorje, kjer
tovrstnih ukrepov se ne poznajo. Prav tako so lahko dobrodosle izkusnje iz drugih evropskih drzav, zato
prilagamo tudi nekaj primerov dobrih praks iz norveskih kolektivnih pogodb.

5.1. Primeri dobrih praks iz slovenskih kolektivnih pogodb
dejavnosti

5.1.1. Splosna dolo¢ba o obveznosti delodajalca, da omogoca lazje
usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti z definicijo druzZinskih
obveznosti

Kolektivna pogodba elektroindustrije (14. ¢len KPElektind) doloca, da »delodajalec omogoci v skladu s

svojimi zmoznostmi organiziranja delovnih procesov delavcu z druzinskimi obveznostmi lazje usklajevanje

delovnih in druzinskih obveznosti tako, da mu odobri delo v razporedu delovnega casa, ki je za delavca zaradi

njegovih druzinskih obveznosti najugodnejsi. Za druzinske obveznosti delavca se Stejejo:

- varstvo predsolskega otroka, ki nima zagotovljenega varstva

- varstvo in vzgoja otroka v casu obveznega Solanja, Ce je delavec edini hranitelj druzine (samohranilec)

- varstvo otroka s telesno ali dusevno prizadetostjo, dokler ga je delavec dolzan varovati in skrbeti zanj

- varstvo odraslega druzinskega ¢lana, ki potrebuje stalno postrezbo ali pomoc za opravljanje osnovnih
Zivljenjskih potreb

- dalj ¢asa trajajoca bolezen zakonca ali osebe, ki z delavcem Zivi v skupnosti, ki je po zakonu izenacena z
zakonsko zvezo.

Delavec z druzinskimi obveznostmi ... .lahko s pisno viogo predlaga delodajalcu ureditev delovnega casa, ki je

za delavca najugodnejsi, k tej viogi pa mora predloZiti ustrezna dokazila in po potrebi mnenje centra za socialno

delo in zdravnika. V ugodnejsem delovnem casu ima delavec pravico delati ves cas odobritve takega dela.

Obveznost delavca je, da delodajalca tekoce obvesca o vseh spremembah njegovih druzinskih obveznosti, ki

imajo za posledico odobritev dela v ugodnejsem delovnem casu« (14/7, 8. clen KPElektind).

7 Alsos & Steen Jensen, 2015, str. 22.
18Kresal Soltes K., Kresal B,, 2015 (1), str. 556.



5.1.2. Omejevanje dela na nedeljo in praznike

Kot primer dobre prakse navajamo ukrepe za omejitev dela na nedeljo in praznike iz kolektivne
pogodbe za trgovino, ki doloca najvecje dopustno Stevilo nedelj na mesec in na koledarsko leto ter
najvecje dopustno Stevilo delovnih dni na prost dan na koledarsko leto za posameznega delavca
(splosna omejitev, ki velja za vse delavce), poleg tega pa hkrati se prepoved odreditve takega dela za
dolocene kategorije delavcev z druZinskimi obveznostmi. Dela na nedeljo in dela na proste dneve »ni
dovoljeno naloZiti:
- delavcu, ki skrbi za otroka do treh let starosti. . .
- delavki, v casu nosecnosti in Se eno leto po porodu ter ves cas, ko doji otroka
- enemu od delavcev—starsev, ki ima hudo bolnega otroka ali otroka s telesno ali dusevno prizadetostjo
in ki Zivi sam z otrokom in skrbi za njegovo vzgojo. ..« (40/1 in 41/1 ¢l. KPTrg), poleg tega pa mora
»delodajalec z letnim razporedom delovnega ¢asa dolociti taksen razpored delovnega ¢asa,
da delavec, eden od stardev, ki skrbi za predsolskega otroka od tretjega leta starosti dalje, ne bo
razporejen na delovno obveznost vec kot deset nedelj v posameznem koledarskem letu, pri cemer
morata delovni nedelji posameznega delavca obvezno slediti najmanj dve prosti nedelji« (40/2
KPTrg). Poleg omenjenih omejitev kolektivna pogodba doloca Se nekoliko manj intenzivne omejitve,
ki veljajo za vse delavce ter izieme od omejitev.

5.1.3. Definicije razli¢nih oblik organizacije delovnega casa

Ker za razliko od drugih kolektivnih pogodb KPTrg ne doloca zgolj definicij razli¢nih organizacijskih
oblik delovnega ¢asa, temvec Ze tudi dolocene omejitve (sicer le za deljeni delovni ¢as), v nadaljevanju
navajamo njene doloc¢be o vrstah delovnega c¢asa:

« nepremicni delovni cas (prihod in odhod sta to¢no dolocena; 28. ¢len),

- premicni delovni ¢as (prihod in odhod sta dolo¢ena v razponu, v takem sistemu pa poznajo dovoljen
delovni ¢as (dolocena je ura najzgodnejsega dovoljenega prihoda in najkasnejsega dovoljenega
odhoda), obvezni delovni ¢as (znotraj dovoljenega, ko delavec mora biti prisoten na delu), premakljiv
del delovnega ¢asa (delovni ¢as, v katerem delavec sam odloca o trenutku prihoda in/ali odhoda);
29. ¢len),

- delno premicni delovni cas (kjer je to¢no dolocen prihod, ¢as odhoda pa je v razponu ali obratno; 30.
clen),

- deljeni delovni ¢as (delo s prekinitvijo dnevnega delovnega ¢asa, ki traja najmanj 1 uro, deljeni delovni
Cas pa se lahko deli najvec na 2 dela, delavcu, ki dela s krajsim delovnim ¢asom do vklju¢no 4 ure, pa
ni dovoljeno odrejati dela v deljenem delovnem casu; 31. ¢len),

- izmenski delovni ¢as (delo se izmenoma opravlja v dopoldanski, popoldanski ali tudi v no¢ni izmeni,
pri cemer se Steje za popoldansko 0z. no¢no izmeno, ¢e se opravi vsaj 75% ¢asa po 12. uri 0z. med
22.in 7. uro naslednjega dne; 32. ¢len).

5.1.4. Pravica do letnega dopusta v ¢asu letnih Solskih pocitnic

Taksno doloc¢bo kot primer dobre prakse smo nasli v kolektivni pogodbi tekstilne, oblacilne in usnjarske
industrije, ki doloca, da:

»Delavci, ki imajo Soloobvezne otroke, imajo pravico izkoristiti najmanj 1 teden letnega dopusta v ¢asu letnih
Solskih pocitnic« (37/2 ¢len KPTekstOU) in Se, da:

»Delavec lahko izrabi dvakrat po 1 dan letnega dopusta v Casu, ki ga sam doloci, ce o tem obvesti delodajalca
najmanj dva delovna dneva pred nastopom dopusta« pri cemer delodajalec tega »ne sme odreci, razen ce
bi zaradi tega nastale resne motnje v delovnem procesu« (38. ¢len).
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5.1.5. Pravica do placane odsotnosti z dela zaradi osebnih okoliS¢in

Ta kolektivna pogodba doloca vecje Stevilo dni placane odsotnosti ob nastopu posameznega primera
od zakona (od 2 do 3 dni) ter poleg zakonskih primerov upravi¢ene odsotnosti navaja e naslednje
primere: poroka otroka, rojstvo otroka, smrt bratov, sester, starih starsev in zakoncevih starsev, selitev delavca,
elementarne nesrece, tezka nesreca ali huda bolezen ozZjega druzinskega clana (102. ¢l. KPBanc). Poleg tega
lahko »uprava ali od nje pooblasceni delavec odobri placano odsotnost z dela pod pogojem, da taksna
odsotnost ne ovira poslovanja delodajalca tudi v naslednjih primerih:
- sodelovanja na sportnih tekmovanijih, strokovnih posvetih, kulturnih prireditvah idp.
- izobrazevanja na lastno Zeljo
- iziemoma za urejanje druzinskih oziroma osebnih zadev«, takSna odsotnost pa lahko traja v koledarskem
letu Se 7 dni oziroma »v posebej utemeljenih primerih lahko uprava delavcu odobri tudi daljso placano
odsotnost z dela« (103. ¢l. KPBanc). Poleg tega ima delavec tudi pravico, da: »sme biti odsoten z dela
ob nadomestilu place zaradi iskanja zdravniske pomoci zase ali svojega otroka, vendar najvec 3 ure za
posamezni primer in ne vec kot 16 ur v koledarskem letu.« (106. ¢clen KPBanc).

5.1.6. Zagotavljanje podatkov o pla¢ah z namenom analiziranja
elementov plac¢ na ravni dejavnosti

TakSen primer smo nasli v kolektivni pogodbi za tekstilno in oblacilno dejavnost, ki doloca, da:
»Reprezentativni sindikat na ravni dejavnosti, ki ima zaposlene ¢lane pri delodajalcu, pridobi znamenom
analiziranja elementov plac na ravni dejavnosti, podatke o najnizjih, najvisjih in povprecnih osnovnih in
izplacanih placah po tarifnih razredih po kolektivni pogodbi skupaj s podatkom o Stevilu vseh zaposlenih ter
podatkom o Stevilu zaposlenih po posameznem tarifnem razredu ter podatke o izplacani masi plac po tarifnih
razredih, kot jih doloca ta kolektivna pogodbac (50. ¢len KPTekstOU). Podobno dolocbo vsebuje tudi
kolektivna pogodba za nekovinske rudnine (glej 41. clen KPNekovRud).

Taksne doloc¢be zagotavljajo pravno podlago za zbiranje in analizo potrebnih podatkov glede pla¢ tudi z
namenom, da bi se odpravljale razlike, ki so povezane z druzinskimi obveznostmi. Da bi se takSna praksa
med socialnimi partnerji tudi dejansko razvila, pa je treba ozavescati socialne partnerje o pomembnosti
tudi tega vidika placnega sistema.

5.2. Primeri dobrih praks iz norveskih kolektivnih pogodb

5.2.1. Dodatni sporazum II: Okvirni sporazum o enakosti Zensk in
moskih na podrocju dela (sklenjen k Osnovni kolektivni pogodbi
med NHO in LO)

Prvi tak dodatni sporazum k osnovni kolektivni pogodbi sta podpisala NHO in LO leta 1982. Je Se
vedno del sedanje Osnovne pogodbe, sklenjene med NHO in LO za obdobje 2014 — 2017 na nacionalni
ravni. Sporazum izraza zavezanost socialnih partnerjev k nacelom enakosti in prepovedi diskriminacije
na podlagi spola. Pogodbeni stranki s sporazumom dolocata, da:

- Enakost zadeva ravnanje in norme

- Enakost zahteva sodelovanje med managementom in delavskimi predstavniki

- Enakost zahteva sposobnost videti povezavo med poklicno, druzinsko in socialno sfero Zivljenja

- Enakost mora biti vkljucena v vse strateske in planske dokumente.

V tem sporazumu pogodbene stranke dolocajo obveznosti centralnih organizacij, odgovornosti in
smernice za pogodbene stranke na nizjih ravneh ter tako na nacionalni ravni vzpostavljajo okvir za
razvoj ukrepov na nizjih ravneh, prav tako pa tudi zagotavljajo pomoc v obliki svetovanja, priprave
informacij idr.



5.2.2. Splodne doloc¢be o enakih moznostih in enakosti (Industry
Agreement, 2014-2016, NHO, LO, Fellesforbundet, para. 4)

Kolektivna pogodba za industrijo med LO, NHO in Fellesforbundet v 4. ¢lenu ureja splosna vprasanja
za zagotavljanje enakosti med spoloma (4.1. ¢len), starejsih delavcev in delavcev z zmanjsano delovno
zmoznostjo (4.2. ¢len) ter etni¢nih manjsin (4.3. ¢len). V zvezi z enakostjo spolov med drugim doloca
obveznost za pogodbene stranke na ravni podjetij, da uskladijo svoje pogodbe v skladu z Zakonom
0 enakosti spolov ter v primeru, da ena od pogodbenih strank tako zahteva v procesu kolektivnega

pogajanja razpravljajo o zadevah s podrocdja zagotavljanja enakega placila in ukrepih za enakost spolov.

S tem v zvezi je izpostavljeno, da:
- je zagotavljanje enakosti spolov na podro¢ju dela odgovornost managementa,
- da enakost med spoloma ne zadeva zgolj enakega placila za moske in Zenske
- da je pri tem treba zagotoviti tesno sodelovanje z delavskimi predstavniki
- da je potrebno o teh zadevah diskutirati in jih pospesevati na skupnih forumih ustanovljenih v
podjetjih.

5.2.3. Prednostna pravica delavca s krajsSim delovnim ¢asom

Na Norveskem okrog 40% Zensk dela s krajSim delovnim ¢asom. Z namenom, da bi spodbudili vecje
zaposlovanje za polni delovni ¢as, je kolektivna pogodba za zaposlene v lokalnem sektorju in trgovino
dolocila, da ima delavec s krajsim delovnim ¢asom pravico do razsiritve oz. prehoda s krajsega na polni
delovni ¢as prednostno pred novim zaposlovanjem delodajalca. Podobna dolocba je bila uveljavijena
tudi z Zakonom o delovnem okolju iz leta 2005. Pravica gre delavcu, ki je usposobljen za taksno delo,
tako da to ne predstavlja kakSne ovire za podjetje.

5.2.4. Placana odsotnost za ocete ob rojstvu otroka

Na podlagi ¢lena 12-3 zakona o delovnem okolju imajo ocetje ob rojstvu otroka pravico do odsotnosti
z dela 2 tednov, z namenom da pomagajo materi. Ta ocetovski dopust po zakonu ni placan. Vendar je
kolektivna pogodba za trgovino v letu 2004 uveljavila pravico zaposlenih do placila za ta ¢as. Ta primer
dobre prakse je bil kasneje vkljucen v vecino kolektivnih pogodb. Kolektivna pogodba za industrijske
dejavnosti med NHO, LO in Fellesforbundet npr. dolo¢a, da imajo delavdi, ki uZivajo pravico do
odsotnosti ob rojstvu otroka po 12-3 ¢lenu zakona o delovnem okolju, pravico do placila v visini redne
place (¢len 5.10. Industry Agreement 2014- 2016).

Taksni ukrepi v kolektivnih pogodbah so pomembno pripomogli k rezultatu, da se ocetje v praksi

v veliki vecini odlocajo za koris¢enje tega dopusta (89% ocetov, kar je enak delez kot pri izrabi
neprenosljive ocetovske kvote starsevskega dopusta).

5.2.5. Placan odmor za dojenje

Po zakonu gre delavki pravica do polurnega odmora dvakrat dnevno, vendar po zakonu ta ¢as ni
placan. Kolektivhe pogodbe za javni sektor (za drzavne usluzbence kot tudi za zaposlene na lokalni
ravni) dolo¢ajo pravico do placanega odmora za dojenje dve uri na dan. Delavke v zasebnem sektorju
imajo prav tako pravico do platanega odmora za dojenje, vendar ni tako Siroko razsirjena. Kolektivna
pogodba za industrijo med NHO, LO, Fellesforbundet) za 2014-2016 doloca pravico do placila v visini
redne place do najvec 1 ure dnevno in sicer do prvega leta otrokove starosti (¢len 5.9.5.).
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5.2.6. Odsotnost zaradi druzinskih obveznosti (Industry Agreement,
2014-2016, NHO, LO, Fellesforbundet, para. 5.9)

Kolektivne pogodbe dolocajo pravico do placane odsotnosti z dela zaradi razli¢nih druzinskih
obveznosti. Kateri so ti primeri, se lahko razlikuje po posameznih kolektivnih pogodbah, vendar
obicajno vklju¢ujejo naslednje primere: dnevi za uvajanje otroka v vrtec ali $olo, nega resno bolnega
druzinskega ¢lana, smrt in pogrebi druzinskih ¢lanov, otrokov obisk zdravnika ali zobozdravnika, idr.
Taksna odsotnost je ¢asovno omejena na doloceno Stevilno dni za vsak primer in v skupnem trajanju
na leto.

Kolektivna pogodba industrije med NHO, LO in Fellesforbundet na primer v ¢lenu 5.9. doloca, da se
mora v vseh podjetjih skleniti kolektivna pogodba, s katero se dolocijo primeri placane odsotnosti
zaradi druZinskih obveznosti; gre za krajse odsotnosti za cas, ki je potreben, do enega dneva, s pravico
do obicajnega placila, kolektivna pogodba pa doloca e obvezen minimalni nabor takih primerov in
sicer:

- placana odsotnost, ko delavec spremlja otroka prvi dan v vrtec ali Solo (5.9.3. ¢len),

- placana odsotnosti, ko so starsi klicani na roditeljski sestanek v Solo, e tega ni mogoce opraviti izven
delovnega ¢asa, in sicer v trajanju do dveh ur (5.94. ¢len),

- pravica do odmora za dojenje traja najmanj 30 minut dvakrat dnevno ali je delovni ¢as skrajsan za
eno uro dnevno, placilo za ta ¢as pa pripada delavki najvec za eno uro na dan in sicer do prvega leta
otrokove starosti (5.9.5. ¢len),

- placana odsotnost zaradi smrti in pogreba ozjih druzinskih ¢lanov, ali sodelavca v podjetju
(5.9.1. ¢len),

- placana odsotnost zaradi zdravniskih pregledoy, ¢e jih ni mogoce opraviti zunaj delovnega ¢asa ali
e ne gre za bolnisko odsotnost (5.9.2. ¢len),

- placana odsotnost preostanka dneva, ¢e je zaposleni zapustil delo zaradi bolezni (5.9.6. ¢len),

- plac¢ana odsotnost zaradi akutne bolezni v druzini (5.9.7. ¢len),

- placana odsotnost za zakonca ali partnerja (oseba, ki najmanj dve leti deli gospodinjstvo in je
registrirana pri uradu), kadar je nujna v povezavi z rojstvom na domu ali dostopom do bolnice
(598. clen),

- placana odsotnost zaradi preselitve (5.99. ¢len),

- plac¢ana odsotnost zaradi poziva nacionalne sluzbe (5.9.10. ¢len),

- placana odsotnost zaradi krvodajalstva (5.9.11. ¢len),

- placana odsotnost zaradi birme otroka (5.9.12. ¢len).



5.2.7. Enako placilo za Zenske in moske (Industry Agreement, 2014-2016,
NHO, LO, Fellesforbundet, para. 7.4.)

Kolektivna pogodba za industrijo doloca, da morajo pogodbene stranke na ravni podjetij v okviru pla¢nih
pogajanj pregledati pla¢ne pogoje za moske in Zenske in obravnavati razloge za vsako razlikovanje v placilu v
skladu z zakonom o enakosti spolov. Doloc¢a obveznost za pogodbene stranke na ravni podjetij, da v okviru
kolektivnih pogajanj popravijo morebitna neravnotezja na ravni podjetja. S tem v zvezi dolocajo Stevilne
smernice za placna pogajanja, npr. obveznost pogodbenih strank na ravni podjetij, da:

- pregledajo placila po posameznih skupinah z namenom, da se ugotovi, ali kakrsnekoli razlike temeljijo na
osnovi spola,

- preveriti, komu je treba zagotoviti formalne kompetence, profesionalni razvoj in razvoj kompetenc ter
podobne ukrepe, ki zagotavljajo podlage za razli¢ne placne skupine in zagotoviti pri tem enake moznosti
zensk in moskih,

- preucijo kriterije za dolo¢anje dodatka k placi za stalnost (seniority), da placni sistem ustrezno uposteva

dejstvo, da Zenske v vecji meri kot moski izrabljajo neplacane odsotnosti zaradi skrbstvenega oz. negovalnega

dela na domu (druzinskih obveznosti),
- pregledati kriterije za dolo¢anje pla¢ z namenom zagotoviti, da so kriteriji spolno nevtralni idr.

Kolikor bi se po opravljenih preverbah ugotovila diskriminacija na podlagi spola, je treba plac¢ni sistem popraviti.
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Priloga 1:

PRAVNI OKVIR ZA ENAKOST SPOLOV V OKVIRU DELOVNIH
RAZMERIJ IN UKREPI ZA LAZJE USKLAJEVANJE DELA IN
DRUZINE

1.1. Splosno o prepovedi diskriminacije in enakosti spolov

Prepoved diskriminacije in nacelo enakosti sta zapisana v stevilnih mednarodnih aktih, ki zavezujejo
Slovenijo (Konvencije OZN, MOD, ESL,.). Slovenijo na tem podrocju zavezuje tudi obsezno
antidiskriminacijsko pravo EU® Prepoved diskriminacije na podlagi spola doloca Ze slovenska ustava v 14.
¢lenu, na splodni ravni to podrocje urejata Zakon o uresnicevanju nacela enakega obravnavanja (ZUNEO)
in Zakon o enakih moznostih zensk in moskih (ZEMZM), na podrocju dela pa Zakon o delovnih razmerjin
(ZDR-1). Zakonodaja to podrocje ureja tako, da kombinira varstvo pred diskriminacijo z aktivnimi
obveznostmi javnih oblasti in delodajalcev pri zagotavljanju enakosti.

Splosno dolo¢bo o prepovedi diskriminacije v delovnih razmerjih doloca 6. élen ZDR-1, ki v drugem
odstavku doloca, da se enaka obravnava zagotavlja »pri zaposlovanju, napredovanju, usposablianju,
izobraZevanju, prekvalifikaciji, placah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela, delovnih
razmerah, delovnem casu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi«

Pomembna je tudi dolocba o prepovedi zbiranja informacij v postopku zaposlitve iz 28. ¢lena ZDR-1,

ki doloca, da »delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi ne sme od kandidata zahtevati podatkov o
druzinskem oz. zakonskem stanju, 0 nosecnosti, 0 nacrtovanju druzine oz. drugih podatkov, Ce niso v neposredni
zvezi z delovnim razmerjem.« in dolocba 183. clena, ki doloca, da »v casu trajanja delovnega razmerja
delodajalec ne sme zahtevati ali iskati kakrsnekoli podatke o nosecnosti delavke, razen e to sama dovoli zaradi
uveljavlianja pravic v casu nosecnosti.«

V zvezi s placilom je pomembna dolocba 133. ¢lena ZDR-1, ki se glasi: »Delodajalec je dolzan za delo enake
vrednosti izplacati enako placilo delavcem, ne glede na spol. Dolocila pogodbe o zaposlitvi, kolektivne pogodbe
oziroma splosnega akta delodajalca, ki so v nasprotju s prejsnjim odstavkom, so neveljavna.«

Posebno varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi ureja 115. ¢len ZDR-1, ki med drugim v prvem
odstavku doloca: »Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavki v ¢asu nosecnosti ter delavki, ki
doji otroka do enega leta starosti in starsem, v casu, ko izrabljajo starsevski dopust v strnjenem nizu v obliki polne
odsotnosti z dela in se en mesec po izrabi tega dopusta, razen (glede na 4. odstavek tega clena) po predhodnem
soglasju insSpektorja za delo, e so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi uvedbe postopka za prenehanje
delodajalca.

1.2. Zakonska ureditev posebnega varstva zaradi nose¢nosti in
starsevstva

ZDR-1 vsebuje poglavje o posebnem varstvu delavcev zaradi nose¢nosti in stardevstva na podrodju
delovnih razmerij v ¢lenih 182 do 189. V primeru spora je dokazno breme na strani delodajalca. Zakon
doloca obveznost delodajalca, da mora delavcem omogoditi laZje usklajevanje druZinskih in poklicnih

12 O mednarodnih aktih in pravu EU glej: Kresal Barbara 2015(I).



obveznosti (drugi odstavek 182. ¢lena). Najpomembnejse prepovedi in pravice v tej zvezi so naslednje
(povzeto iz knjige Vodnik po pravicah iz ZDR-1)*°

- prepoved opravljanja doloc¢enih del v ¢asu nosecnosti in v ¢asu dojenja,

« varstvo v zvezi z no¢nim delom in nadurnim delom, enako kot za nadurno delo pa velja tudi za
neenakomerno razporeditev in prerazporeditev delovnega ¢asa,

« pravica do odmora za dojenje,

- pravica do odsotnosti z dela zaradi materinskega, oCetovskega in starSevskega dopusta,

- pravica do vrnitve nazaj na svoje delo po izteku materinskega, oetovskega, starsevskega dopusta

ter ohranitve vseh pravic, vklju¢no z izboljsanjem pravic, do katerih je prislo med odsotnostjo
delavca zaradi izrabe navedenih dopustov,

- pravica do dela s krajSim delovnim ¢asom zaradi nege in varstva otroka,

« posebno varstvo pred odpovedjo in prepoved diskriminacije pri odpovedi,

« pravica do varstva podatkov v zvezi z nose¢nostjo,

- pravica do daljSega letnega dopusta,

- drugo, npr. moznost odklonitve napotitve na delo v tujino zaradi nose¢nosti oziroma druzinskih
obveznosti.

1.3. Zakonska ureditev starsevskega dopusta in druzinskih
prejemkov

V slovenskem sistemu so pravice iz zavarovanja za starsevsko varstvo dolo¢ene v posebnem zakonu o
starsevskem dopustu in druzinskih prejemkih (ZSDP-1). Pravice po tem zakonu so:
- dopust,
- nadomestilo,
- pravica do krajSega delovnega ¢asa in pravica do placila prispevkov za socialno varnost zaradi
starsevstva,
- pravica do placila prispevkov za socialno varnost v primeru tirih ali ve¢ otrok,
- nadomestilo v ¢asu odmora za dojenje in pravica do placila prispevkov za socialno varnost v ¢asu
odmora za dojenje.

Placan dopust ob rojstvu otroka ureja ZSDP-1. Dopust se deli na tri dele: materinski dopust,
ocetovski dopust in starSevski dopust. Materinski dopust traja 105 koledarskih dni, upravi¢enka
do izrabe pa je mati. Izrabi se tako, da ga mati porabi 28 dni pred datumom poroda, preostalih 77 dni pa
izrabi praviloma po rojstvu otroka.

Oce ima pravico do ocetovskega dopusta v trajanju 30 dni, za katere je v celoti upravicen do
ocetovskega nadomestila. Gre za spremembo glede na ureditev pred letom 2014, ko je imel oce pravico
do dopusta z nadomestilom samo v trajanju 15 dni, za preostalih 75 dni pa je bil upravicen do placila
prispevkov za socialno varnost od minimalne place. Zakon doloca prehodno obdobje postopnega
podaljsevanja ocetovskega dopusta z nadomestilom iz 15 na 30 dni (2016: 20 dni, 2017: 25 dni, 2018: 30
dni). Pravica do ocetovskega dopusta je neprenosljiva in je oce ne more prenesti na mater otroka.

Visak od starsev ima pravico do starSevskega dopusta v trajanju 130 koledarskih dni. Mati lahko na

oceta prenese 100 dni, 30 dni pa je neprenosljivega, oce pa na mater lahko prenese cel dopust, tj. 130 dni.

Taksno ureditev teorija kritizira in opozarja, da ni v duhu Direktive 2010/18.%

2 Kresal B, Kresal Soltes K, Sencur Pe¢ek D.: Vodnik po pravicah iz ZDR-1, str. 112.
21 Strban G. & Kresal B., 2014, str. 54.
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Slika 12: Dolzina starSevskega dopusta v Sloveniji

Mati

Oce

105 dni materinski dopust (neprenoslj. kvota):
- 28 dni pred predvidenim porodom
- 77 dni po porodu

30 dni ocetovski dopust (neprenoslj. kvota)

130 dni starSevski dopust:
- 100 dni prenosljivih na oceta
- 30 dni neprenosljiva kvota

130 dni starSevskega dopusta:
- 130 dni prenosljivih na mater

Odmor za dojenje

Pravica do odmora za dojenje je urejena v 188. ¢lenu ZDR-1, ki doloca, da »delavka, ki doji otroka, ki Se

ni dopolnil 18 mesecev starosti, in dela s polnim delovnim ¢asom, ima pravico do odmora za dojenje
med delovnim ¢asom, ki traja najmanj eno uro dnevno. Pravica do nadomestila place za ¢as odmora
po prejsnjem odstavku se uresnicuje v skladu s predpisi, ki urejajo starSevski dopust.« ZSDP-1 ureja

nadomestilo place Sele od 1. septembra 2014 dalje, delavka pa ni upravic¢ena do 100% nadomestila placila,
kot Ce bi delala, niti ne za celotno obdobje 18 mesecev. Dolocba 49. ¢clena ZSDP-1 pravi, da delavki pripada

nadomestilo place iz tega naslova samo do devetega meseca otrokove starosti v visini dolocenega
minimalnega zneska (neodvisno od place delavke), po tem obdobju pa le do placila prispevkov za

socialno varnost v doloceni sorazmerni minimalni visini. TakSno ureditev teorija kritizira kot neustrezno.”

Tudi tu bi lahko kolektivhe pogodbe nadgradile zakonsko ureditev glede nadomestila.

22 Strban G. & Kresal B., 2014, str. 63.




Priloga 2:

IZBRANI STATISTICNI PODATKI O ENAKOSTI SPOLOV NA TRGU
DELA

European Commission: Report on Progress on equality between women and men in 2013,

COM(2014)224final.

delez delez delez | zaposlitv. placna otroci otroci
zaposlenih | zaposlenih | zaposlenih | vrzel med | vrzel med varstvo | varstvo
zensk med zensk za moskih | spoloma| spoloma do3let,| od3let
20-64 v %, polni v 9% | v % zaleto v % 2011| do3ole
201303 delovni 201303 2013 20122 2011

casv %

2012
EU-28 62.8 53.6 74.8 12 16.4 30 83
Slovenija 63.6 61.6 72.5 8.9 25 37 92
Svedska 77.9 69.1 834 55 159 51 95
Finska 72.2 67.8 76.0 3.8 194 26 77
Francija 65.9 58.2 74.1 8.2 14.8 44 95
Nizozemska 71.5 48.1 833 9.8 16.9 52 89
Nemcija 72.7 552 82.2 9.5 224 24 90
UK 69.3 54.8 81.0 11.7 19.1 35 93
Poljska 58.2 55.8 73.0 14.8 6.4 3 43
Italija 495 44.0 70.1 20.6 6.7 26 95
Hrvaska 50.8 48.5 595 8.7 18.0 15 51
Litva 68.8 66.2 725 3.7 126 7 65
Latvija 68.3 64.7 72.9 4.6 13.8 15 73
Luksembug 63.7 55.1 79.1 154 8.6 44 73

3 Po podatkih Eurostat za leto 2013 je bila pla¢na vrzel v povprecju v EU-28 16,3%, v Sloveniji pa 3,2%.
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