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Andrej Zorko, izvrs$ni sekretar ZSSS

Eden izmed temeljev delovanja Evropske unije je socialno partnerstvo in so-
cialni dialog.

Ali je ta postulat delovanja Evropske unije dovolj izraZen in tudi udejanjen v
praksi, je vprasanje, o katerem bi se dalo veliko napisati in razglabljati. Vse-
kakor pa lahko recemo, da so rezultat evropskega socialnega dialoga, zno-
traj katerega delujejo socialni partnerji, organizirani na ravni Evropske unije,
okvirni sporazumi (Framework agreements), ki jih sklenejo in ki veljajo na
ravni celotne Unije. Vsebina teh sporazumov je razli¢na. Trenutno imamo Sti-
ri Evropske okvirne sporazume (Okvirni sporazum o delu na daljavo, Okvir-
ni sporazum o stresu v zvezi z delom, Okvirni sporazum o nadlegovanju in
nasilju na delovnem mestu in Okvirni sporazum o vkljuc¢ujocih trgih dela)
ter tri akcijske nacrte/okvire ukrepov (Okvir ukrepov za vseZivljenjski razvoj
kompetenc in kvalifikacij, Okvir ukrepov za enakost spolov in Okvir ukrepov
za zaposlovanje mladih).

Skupno vsem tem dokumentom je, da posegajo na podrocje delovanja trga
dela, delovnih razmerij ter zdravja in varstva pri delu. Gre za sploSne doku-
mente, katerih namen je predvsem, da socialnim partnerjem na nacionalni
ravni pomagajo pri urejanju vprasanj z zgoraj nastetih podrocij ter da jim
omogocajo lazje sledenje trendom/smernicam delovanja trga dela.

Gre za pravno formalno nezavezujoc¢e dokumente. In ravno zaradi tega ali pa
»tudi zaradi tega« se velikokrat postavlja vprasanje, ali niso t. i. akti, sporazu-
mi, namenjeni sami sebi, dokazovanju javnosti, ljudem, da evropske institu-
cije, socialni partner;ji delujejo.

Na ravni Evropske unije sklenjeni sporazumi niso in ne smejo biti namenjeni
sami sebi. Velikokrat se vsebina in dogovor evropskih socialnih partnerjev
udejanjita v sklepih Sveta Evropske unije, v sprejetih direktivah ..., velikokrat
pa je udejanjanje teh vsebin prepusceno socialnim partnerjem na nacional-
ni ravni. Kje in na kaksen nacin bodo socialni partnerji udejanjili vsebino
evropskih okvirnih sporazumov v nacionalnem sistemu, je prepusceno njim
samim. Primarno naj bi se vsebina okvirnih sporazumov sicer udejanjila v
kolektivnih pogodbah dejavnosti, je pa dandanes, vsaj v Sloveniji, praksa, da
se njihova vsebina, sicer v manjSem delu, vkljucuje v obstojec¢o delovnoprav-




no zakonodajo in ne toliko v kolektivne pogodbe dejavnosti. To sicer samo po
sebi ne pomeni ni¢ slabega, zlasti ¢e upostevamo, da je v Sloveniji praksa, da
se delovnopravna zakonodaja spreminja ob aktivnem sodelovanju socialnih
partnerjev. Kljub temu pa lahko re¢emo, da bi v kolektivnih pogodbah de-
javnosti bilo potrebno nadgraditi nekatere zakonske reSitve in jih prilagoditi
specifikam posamezne dejavnosti. Zakon namre¢ nikoli v celoti, podrobno,
ne reSuje nekaterih vprasanj. Zato bi bilo potrebno podrobneje urediti po-
samezne institute iz okvirnih sporazumov v kolektivnih pogodbah dejavno-
sti, upoStevaje specificnost posamezne dejavnosti ter usmeritev in sploSno
vsebino okvirnih sporazumov. S tem bi se tudi laZje sledilo razvoju trga dela,
novim pojavnim oblikam opravljanja dela, poloZaju specifi¢nih skupin delav-
cev (mladih, starejsih, invalidov ...), pa tudi vkljuCenost socialnih partnerjev
bi bila ve(ja.

Razlogi za absolutno premajhno vkljucenost vsebin evropskih okvirnih spo-
razumov so razli¢ni. Vsekakor je eden izmed glavnih razlogov pomanjkanje
zavedanja socialnih partnerjev o pomenu sklenjenih evropskih okvirnih spo-
razumov za sam razvoj kolektivnega dogovarjanja v drzavi ¢lanici ter za ra-
zvoj vsebine kolektivnih pogodb. Pomembno vlogo pa igra tudi pomanjkanje
zavedanja, v koliks$ni meri lahko ti sporazumi prispevajo k razvoju trga dela.
Vloga socialnih partnerjev (sindikatov in delodajalskih organizacij) je na po-
drocju delovanja trga dela namrec lahko izredno velika. Ali jo ti izkoristijo in
na kakSen nacin, pa je odvisno od njih samih. Vsekakor pa jim okvirni spora-
zumi lahko pri tem precej pomagajo.

Za implementacijo okvirnih sporazumov v nacionalne predpise je pomemb-
na tudi stopnja zaupanja med socialnimi partnerji. Na Zalost je dandanes med
njimi ta izredno majhna, kar se vidi zlasti v tem, da pogajanja glede vsebine
kolektivnih pogodb velikokrat spominjajo na »enostranske monologe« enega
od socialnih partnerjev, da potekajo po principu, »kdo bo iztrzil vec« ali kdo
»izgubil manj«, in podobno. Kvaliteta pogajanj in s tem povezano nastajanje
vsebine kolektivnih pogodb je v prvi vrsti odvisna od tega, ali so socialni par-
tnerji pripravljeni na spremembe, ali jih poznajo v dovolj veliki meri in ali so
sploh pripravljeni kolektivno pogodbo ustvarjati. Razlika med pogajanjem o
vsebini kolektivne pogodbe in njenim ustvarjanjem je namrec precejSnja. In
slednjega je v Sloveniji absolutno premalo. Se vedno je pri socialnih partner-
jih v Sloveniji glavni motiv za sklepanje kolektivnih pogodb finan¢ni del ko-
dopust, dvig pla¢, visina jubilejne nagrade, dodatkov k placi in podobno) in
manj potreba, da bi se v njej urejevale razlicne situacije znotraj obstojecih, Ze
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sklenjenih ali prihodnjih delovnih razmerij (npr. specificen polozaj mladih,
uvajanje mentorskih shem, oblikovanje skladov za izobrazevanje, usposa-
bljanje ...).

Nikakor ne moremo mimo dejstva, da se vsebina kolektivnih pogodb v svo-
jem bistvu ni spreminjala Ze kar nekaj let. UposStevanje vsebine in napotil iz
okvirnih sporazumov samo po sebi ne pomeni, da ni potrebno v kolektivnih
pogodbah dejavnosti urejati vsebine, ki je z njimi urejena danes, vkljucno
s finan¢nim delom kolektivne pogodbe. Pomeni pa to, da bi kolektivne po-
godbe dejavnosti z upostevanjem vsebine in napotil iz sklenjenih evropskih
sporazumov pridobile dodano vrednost in sledile razvoju trga dela, iskale
odgovore na nova vprasanja, ki se pojavljajo, in poskusSale resevati nove pro-
bleme delovanja trga dela. Zlasti probleme posamezne gospodarske dejav-
nosti. Ze samo pri hitrem pregledu vsebine kolektivnih pogodb dejavnosti in
njeni primerjavi z npr. vsebino izpred 10 let je mo¢ ugotoviti, da se vsebina
kolektivnih pogodb v svojem bistvu ni kaj dosti spreminjala, nadgrajevala, da
ni sledila novim pojavom, trendom na trgu dela in spremenjenim okoliSci-
nam. Nesledenje novim pojavom, trendom na trgu dela in nenadgrajevanje
vsebine kolektivnih pogodb po eni strani pomeni togost kolektivnih pogodb,
zanikanje novih pojavov na trgu dela, po drugi strani pa lahko to razumemo
tudi kot pomanjkanje Zelje socialnih partnerjev, da bi bili aktivnejsi dejavnik
pri urejanju razmer na trgu dela.

Ne smemo namrec¢ prezreti, da evropski okvirni sporazumi dajejo idealno
priloZnost in podlago socialnim partnerjem na nacionalni ravni, da postanejo
aktivnejsi dejavnik na trgu dela, ter da pravocasno zaznajo in reSujejo/pre-
precujejo probleme s tega podrocja. Delovnopravna zakonodaja sicer posku-
$a na razli¢nih mestih spodbuditi socialne partnerje k sklepanju kolektivnih
pogodb in k urejanju razli¢nih vsebin, vendar pa lahko kljub temu recemo, da
socialni partnerji v Sloveniji tega ne izkoris¢ajo v zadostni meri. Se vedno je
prevec situacij, kjer Zeli biti eden izmed partnerjev v pogajanjih zmagovalec,
in Se vedno se meri uspeSnost pogajanj po tem, »koliko sem dobil in/ali koli-
ko sem izgubil«. Slepo sledenje zgolj ali izklju¢no napotilom delovnopravne
zakonodaje glede vprasanj, ki naj se urejajo v kolektivnih pogodbah dejavno-
sti, je namre¢ absolutno premalo.

Upostevaje navedeno, zlasti pa upostevajo¢ izkusSnje iz kolektivnih pogajanj,
sem preprican, da bi stanje, predvsem pa kvaliteta na podrocju kolektivne-
ga dogovarjanja bila v Sloveniji Se slabsa, ¢e delovnopravna zakonodaja ne
bi napotovala na ureditev v kolektivnih pogodbah dejavnosti. Podobno velja
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tudi za samo vsebino kolektivnih pogodb. Ne smemo namre¢ prezreti dej-
stva, da sklepanje kolektivnih pogodb, zlasti kolektivnih pogodb dejavnosti,
ni vedno v interesu vseh socialnih partnerjev ter da enim, tudi zaradi eko-
nomskih razlogov, ustreza izostanek socialnega dialoga in kolektivne pogod-
be dejavnosti. Strah pred novostmi pa je pri Slovencih Ze pregovoren. Vendar
vkljucitev nekaterih vsebin v delovnopravno zakonodajo ne pomeni, da teh
vsebin ni potrebno urejati tudi v kolektivnih pogodbah dejavnosti. Glede na
kulturo bipartitnega socialnega dialoga v Sloveniji ter upoStevajo¢ dosedanje
izkuSnje bi nevkljucitev teh vsebin v delovnopravno zakonodajo verjetno po-
menila izostanek te vsebine v kolektivnih pogodbah dejavnosti.

Odnos socialnih partnerjev do vsebine in pomena evropskih okvirnih spora-
zumov za delovanje trga dela pa se kaze tudi v dejstvu, da vse do danes ni-
mamo slovenskega prevoda teh sporazumov. Odgovornost za uradni prevod
ni na strani drzave, ampak na strani socialnih partnerjev. Neobstoj uradnega
slovenskega prevoda evropskih okvirnih sporazumov pa je prav tako ovira za
implementacijo teh sporazumov v kolektivne pogodbe dejavnosti.

Prirocnik, ki je pred nami, je verjetno edinstven poskus vsebino evropskih
okvirnih sporazumov pribliZati socialnim partnerjem in s tem tudi predsta-
viti potrebo po vklju¢evanju novih vsebin v obstojece kolektivne pogodbe
dejavnosti. Zlasti se poskus$a to vsebino priblizati s konkretnimi primeri in
predlogi, kje in na kakSen nacin se vsebina okvirnih sporazumov lahko vklju-
¢i v kolektivne pogodbe dejavnosti. Gre za priroc¢nik, ki pomeni logi¢no na-
daljevanje analize vKkljucenosti evropskih okvirnih sporazumov in evropskih
akcijskih nacrtov/okvirov ukrepov v kolektivne pogodbe, ki jo je opravil In-
Stitut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani. Omenjena analiza je objavljena
v »Vodniku po sporazumih evropskih socialnih partnerjev z vidika vsebin za
kolektivna pogajanja, ki ga je izdal prej omenjeni institut v sodelovanju z
Zvezo svobodnih sindikatov Slovenije in ki je verjetno edina tovrstna analiza,
opravljena v Sloveniji, ki se dotika vkljuc¢enosti vsebine evropskih okvirnih
sporazumov v kolektivne pogodbe dejavnosti in ki na zelo enostaven, di-
rekten nacin pove, v kolikSni meri so ti sporazumi upostevani v kolektivnih
pogodbah dejavnosti. Ogledalo, ki je nastavljeno socialnim partnerjem glede
tega vprasanja, pokaze ne prevec lepo in spodbudno podobo.

Tako analiza kot tudi priro¢nik sta nastala s pomocjo Evropskega socialnega
sklada v okviru projekta »Posodobitev industrijskih odnosov skozi spodbu-
janje prenove kolektivnih pogodb«.




Anze Hirsl, samostojni pravni svetovalec pri ZDS

Vzporedno z vklju¢evanjem Slovenije v Evropsko unijo je potekalo tudi vklju-
Cevanje oziroma vclanjevanje slovenskih socialnih partnerjev v zveze evrop-
skih socialnih partnerjev; ZSSS se je v¢lanila v ETUC, ZdruZenje delodajalcev
Slovenije (ZDS) pa v BusinessEurope (nekdanji UNICE). Z v¢lanitvijo omenje-
nih dveh slovenskih socialnih partnerjev v organizacije socialnih partnerjev
naravni EU sta oba socialna partnerja, tako ZDS kot ZSSS, prevzela zavezo, da
poskrbita za implementacijo dogovorov med evropskimi socialnimi partner-
ji v slovensko okolje. Ti dogovori niso le nacelna izhodisc¢a, po drugi strani
pa tudi niso tipi¢ni, pravno zavezujoci dokumenti. Zavezujejo moralno in na
podlagi moci evropskih socialnih partnerjev ter sprejete zaveze nacionalnih
socialnih partnerjev skupnim evropskim ciljem. Drugi vidik implementacije
dogovorov med evropskimi socialnimi partnerji je v sami vsebini sporazu-
mov. Ti namre¢ urejajo vsebine, vezane na delovnopravna podrocja, katerih
implementacija generira posredne in neposredne, materialne in nematerial-
ne Koristi, tako za delodajalce kot za delavce.

Vsebine omenjenih okvirnih sporazumov in okvirnih ravnanj zajemajo ra-
znovrstna podroc¢ja oziroma vidike delovnopravnih odnosov: prepreceva-
nje trpinc€enja in nasilja na delu, prepreCevanje z delom povezanega stresa,
delovnega Casa, dela na daljavo, vklju¢ujocega trga dela ... Nabor vsebin je
torej pester, skupno vsem dokumentom pa je, da nacionalnim socialnim par-
tnerjem prepuscajo izbiro glede prilagoditve izvajanja vsebin in nacina vklju-
Citve vsebin, upostevaje obic¢ajno prakso v posamezni drzavi ¢lanici. Nacin
implementacije je torej stvar dogovora, pri Cemer poudarjam: vsebine se im-
plementirajo upoStevaje obicajno prakso v Sloveniji! Kak$na pa je obicajna
praksa? Verjetno bi na prvi pogled vecina od nas izstrelila odgovor: praksa
je urejanje navedenih vsebin v kolektivnih pogodbah. Le tu lahko namre¢ pri
implementaciji upoStevamo posebnosti posamezne dejavnosti oziroma po-
sebnosti pri posameznem delodajalcu. Zal pa logi¢ni odgovor ni tudi pravilen
odgovor; vzpostavila se je namreC praksa, da se avtonomni delovnopravni
akti, o katerih se dogovorijo evropski socialni partnerji, implementirajo pre-
ko zakona s pomocjo oblastvenih organov. Verjetno bi kdo pomislil: »Tako je
tudi prav! To je edina garancija, da veljajo pravila za vse enako in da se izvaja




potreben nadzor nad izvajanjem pravil.« Za takSnim odgovorom pa se utegne
skrivati Se en vidik odnosov med slovenskimi socialnimi partner;ji; je mogoce,
da med nami ni dovolj zaupanja ali samozavesti, da bi verjeli, da zmoremo
brez pomoci oblasti regulirati delovnopravne odnose? Je urejanje materije v
zakonu res prednost ali morda le izraz necesa, kar nam ne more biti v ponos?

Kje torej smo? Vsebine evropskega delovnega avtonomnega prava so imple-
mentirane v zakonu, nadgrajujejo pa se z dejanskimi ukrepi in ravnanjem na
ravni delodajalca. Je to lahko dovolj? Ponovno se vracam k naslovu: pomemb-
na je vsebina in ne oblika! Naj pojasnim na primeru implementacije sporazu-
ma o preprecevanju nasilja in trpincenja na delu. Na podlagi sporazuma je bil
v zakon, Ki ureja delovna razmerja, dodan le en clen, ki doloca, da je delodaja-
lec dolZzan zagotavljati takSno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo
izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpincenju od delodajal-
ca, nadrejenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec sprejeti ustrezne
ukrepe za zascito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred
trpin¢enjem na delovnem mestu. Zakon ne predpisuje nabora ukrepov, za-
kon ne predpisuje nacina izvajanja ukrepov. Delodajalcu preprosto nalaga,
da stori vse potrebno, da u¢inkovito zasciti delavca. Z namenom ucinkovite
zaScCite pa delodajalci sprejemajo in izvajajo ukrepe, ki glede na njihove po-
sebnosti najbolje zasledujejo namen vsebine zadevnega dokumenta: dolocijo
zaupanja vredno in ustrezno usposobljeno osebo, ki potencialne primere ne-
dopustnih oblik ravnanj obravnava; sprejmejo deklaracijo oziroma zavezo k
zagotavljanju kvalitetnega delovnega okolja; sprejmejo ustrezne pravilnike;
pripravijo informativno gradivo za zaposlene ter usposabljanja za prepozna-
vanje in ravnanje v primeru pojava nedopustnih oblik ravnanj; dajo delavcem
na razpolago »dnevnik dogodkov« in prijavne obrazce ... Moznih ukrepov je
nesteto, noben ukrep sam po sebi pa ni zadosten ali nezadosten, pravilen ali
nepravilen, ustrezen ali neustrezen. Delodajalec mora znati sprejeti oziroma
izvajati takSen nabor ukrepov in ravnanj, ki se najtesneje prilega posebno-
stim pri njem.

Ni torej mogoce trditi, da je eden izmed nacinov implementacije pravi ali ne-
pravi, ustrezen ali neustrezen. Vsi nacini so lahko pravi in vsi so lahko napac-
ni. Tudi z implementacijo v zakonu ni samo po sebi popolnoma ni¢ narobe,
po drugi strani pa tudi ni potrebe, da bi se vsebine morale dodatno urejati Se
v kolektivnih pogodbah. Urejanje zadevnih vsebin v kolektivnih pogodbah je
le ena izmed moZnosti, ki je slovenski socialni partnerji nismo uporabili. Ni¢
narobe! Je pa potrebno na tem mestu ugotoviti, da so vsebine vseh evrop-
skih avtonomnih delovnopravnih predpisov ustrezno urejene: kot pravno
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izhodisce v zakonu, kot dejanska izvedba pa na ravni delodajalca pa v obliki
ukrepov pri konkretnem delodajalcu. Potrebe po urejanju relevantnih vse-
bin v kolektivnih pogodbah na ravni dejavnosti torej ni mogoce racionalno
upraviciti. To bi bilo mogoce, preden smo vsebinam dali mesto v zakonu in jih
prepustili urejanju v njihovi dejanskosti.

[z povedanega naucena lekcija bi se lahko glasila: Ve¢ kot vemo, bolje lahko
ravnamo. Obstojeci avtonomni delovnopravni akti so implementirani, kakor
pac so; ustrezno, ¢etudi ne v kolektivnih pogodbah, pri ¢emer bi ravno ta na-
¢in implementacije pokazal nedvomno kvaliteto bipartitnega socialnega dia-
loga. Naslednji dokument evropskih socialnih partnerjev, katerikoli Ze bo, pa
lahko dobi priloZnost za implementacijo v kolektivnih pogodbah. Ce bomo
socialni partnerji le zmogli dovolj zaupanja in samozavesti.
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Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Kolektivne pogodbe so pomemben vir delovnega prava, s katerim se urejajo
pravice in obveznosti delavcev in delodajalcev. Sistem kolektivnih pogodb v
Sloveniji ureja Zakon o kolektivnih pogodbah (Ur. L RS, $t. 43/06). Kolektivne
pogodbe Sirse ravni se sklepajo predvsem na ravni dejavnosti, kolektivne po-
godbe ozje ravni pa se sklepajo kot podjetniske kolektivne pogodbe.

Stranke kolektivne pogodbe: Kolektivne pogodbe sklepajo sindikati oziro-
ma zdruZenja sindikatov kot stranka na strani delavk in delavcev ter deloda-
jalci oziroma zdruzenja delodajalcev kot stranka na strani delodajalcev.

Kolektivne pogodbe so sestavljene iz obligacijskega in normativnega dela.

V obligacijskem delu stranki kolektivne pogodbe uredita medsebojne pra-
vice in obveznosti, npr. trajanje kolektivne pogodbe, moZnost odpovedi ali
spremembe kolektivne pogodbe itd., lahko pa tudi na¢in mirnega reSevanja
kolektivnih sporowv.

Normativni del vsebuje dolocbe, s katerimi se urejajo pravice in obveznosti
delavcev in delodajalcev pri sklepanju pogodb o zaposlitvi, med trajanjem
delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi, placilo za
delo ter drugi osebni prejemki in povracila v zvezi z delom, varnost in zdravje
pri delu in druge pravice in obveznosti, ki izhajajo iz razmerij med delavci in
delodajalci, ter zagotavljanje pogojev za delo sindikata pri delodajalcu. V tem
delu se tako uredijo na primer razli¢ni vidiki delovnega ¢asa (razporejanje
delovnega Casa, referenc¢na obdobja, kriteriji za dodatne dni letnega dopusta
...), podrocje izobraZevanja in usposabljanja, pravice sindikata za krepitev
njegovega poloZaja ter tudi dolocanje arbitraZe za reSevanje individualnih
delovnih sporov itd.

Stranke kolektivne pogodbe so sicer avtonomne pri urejanju pravic in obve-
znosti v kolektivni pogodbi, vendar pa se lahko dogovorijo le za pravice, ki so
za delavca ugodnejSe od zakonskega minimuma, razen ¢e zakon, ki ureja de-
lovna razmerja, doloca drugace. Enako velja tudi za razmerje med kolektivno
pogodbo SirSe in oZje ravni. Kolektivna pogodba oZje ravni lahko vsebuje le
za delavca ugodnejse dolocbe, pravice, ki bi bile za delavca drugacne ali manj
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ugodne, pa so na ozji ravni mozne le, ¢e so pogoji za to doloceni v kolektivni
pogodbi Sirse ravni.

V kolektivni pogodbi se tako lahko dogovori vecji obseg pravic za delavca, kot
so npr.: Kriteriji za dolocCitev dodatnih dni letnega dopusta, moznosti usklaje-
vanja druzinskega in poklicnega Zivljenja, poskusna doba, pripravnistvo, mo-
Znosti izobrazevanja, visSina dodatkov k osnovni pladi, viSina povracil v zvezi
z delom, jubilejne nagrade, solidarnostna pomoc, in Stevilne druge pravice,
ki jih zakon ne ureja ali pa jih ureja le v minimalnem obsegu. Za sindikalno
delovanje je pomembno tudi, da se stranki v kolektivni pogodbi dogovorita
o pogojih za delovanje sindikata, o ugodnostih, ki se zagotavljajo delavskim
predstavnikom, ter dolocCita merila za dolocitev Stevila sindikalnih zaupnikov
v podjetju, ki uzivajo posebno varstvo.

Sklenitev kolektivne pogodbe lahko predlaga katerakoli od strank. Predlog
mora biti pisen, stranka pa mora v njem opredeliti tudi vsebino predlagane
kolektivne pogodbe. Druga stranka mora svoj pisni odgovor poslati v 30 dneh
od prejema predloga.

Kolektivna pogodba mora biti sklenjena v pisni obliki. Sklenjena kolektivna
pogodba mora biti objavljena, o nac¢inu objave se stranki dogovorita v kolek-
tivni pogodbi.

MozZen je tudi naknaden pristop k Ze sklenjeni kolektivni pogodbi. Sindikati
in delodajalci lahko s soglasjem strank pristopijo k Ze sklenjeni pogodbi in
tako postanejo njeni podpisniki.

Kolektivna pogodba velja za stranki kolektivne pogodbe oziroma njune ¢lane.
Kadar so podpisniki zdruzenja sindikatov ali delodajalcev, se v kolektivni po-
godbi dolo¢i, za katere ¢lane zdruZenja velja. Ce kolektivno pogodbo sklene
en ali veC reprezentativnih sindikatov, velja za vse delavce pri delodajalcih,
ki jih kolektivna pogodba zavezuje. Veljavnost kolektivne pogodbe je mozno
pod dolocenimi pogoji razsiriti na vse delavce v dejavnosti, za katero je skle-
njena kolektivna pogodba.

Lahko je sklenjena za dolocen ali nedolocen ¢as. Kolektivna pogodba, ki je
sklenjena za dolocen Cas, preneha veljati s potekom Casa, za katerega je skle-
njena. Kolektivne pogodbe, sklenjene za dolocen ¢as, ni mogoce odpovedati.
Nadalje lahko preneha s sporazumom strank o prenehanju, kar velja ne glede
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na to, ali je sklenjena za doloéen ali nedolocen ¢as. Ce je kolektivna pogodba
sklenjena za nedolocen cas, lahko preneha tudi z odpovedjo. Primere in po-
goje za odpoved ter odpovedni rok dolo¢ita stranki s kolektivno pogodbo. Ce
odpovednega roka ne dolocita, velja Sestmesecni odpovedni rok. Po preneha-
nju veljavnosti kolektivne pogodbe se dolocbe normativnega dela uporablja-
jo do sklenitve nove, vendar najdlje eno leto, ¢e stranki ne dolocita drugace.

Delodajalec mora delavcem omogociti, da se seznanijo z vsemi kolektivnimi
pogodbami, ki ga obvezujejo, zato morajo biti vedno na razpolago na dosto-
pnem mestu, na katerem se lahko delavci brez nadzora seznanijo z njihovo
vsebino.
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Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Okvirni sporazum o delu na daljavo (angl. Framework agreement on tele-
work) so evropski socialni partnerji: Evropska konfederacija sindikatov -
ETUC, Zveza industrijskih in delodajalskih konfederacij Evrope - UNICE/UE-
APME in Evropski center za podjetja z javnim lastniStvom in podjetja javnega
ekonomskega interesa - CEEP, sprejeli leta 2002.

Sporazum definira delo na daljavo kot obliko organiziranja in/ali izvajanja
dela z uporabo informacijske tehnologije v okviru sklenjene pogodbe o zapo-
slitvi oziroma delovnega razmerja, pri cemer se delo, ki bi se lahko opravljalo
v prostorih delodajalca, redno izvaja izven teh prostorov.

Sporazum poudarja prostovoljno naravo za to obliko dela, kar pomeni, da de-
lavec lahko ponujeno delo na daljavo sprejme ali zavrne, morebitna odkloni-
tev ne sme imeti za posledico prenehanja zaposlitve ali spremembe pogojev
zaposlitve. Delavcem na daljavo morajo biti zagotovljene enake pravice, kot
jih imajo drugi primerljivi delavci v prostorih delodajalca, predvsem gre za
vprasanja delovne obremenitve, placila za delo, dostopa do usposabljanja ter
moZnosti za razvoj kariere in kolektivnih pravic delavcev. Pred nastopom dela
na daljavo morajo biti urejena vprasanja, ki se nanasajo na opremo, odgovor-
nost in stroske. Splosno pravilo je, da delodajalec zagotovi ustrezno opremo,
tehni¢no podporo in krije stroSke vzdrZevanja te opreme. Delodajalec mora
tudi zagotoviti varstvo podatkov, spoStovati zasebnost delavca, kar je Se zlasti
pomembno v primeru nadzora, ko mora biti nadzor z obiskom napovedan.
Delodajalec mora tudi zagotoviti varnost in zdravje pri delu. Sprejeti pa mora
tudi ustrezne ukrepe, da se prepreci izolacija delavcev na daljavo, kar pome-
ni, da jim mora omogociti redna srecanja s kolegi in dostop do informacij o
podjetju.

[zvajanje sporazuma so socialni partnerji spremljali v naslednjih treh letih po
sklenitvi sporazuma, v letu 2006 pa je bilo izdano kon¢no porocilo.
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Okvirni sporazum o delu na daljavo je v Sloveniji implementiran zlasti z de-
lovno zakonodajo, in sicer v okviru ureditve dela na domu v Zakonu o delov-
nih razmerjih (ZDR-1), v ¢lenih 68-71. Delo na domu je pravzaprav podvr-
sta dela na daljavo, vendar ZDR-1 drugih posebnih dolo¢b o delu na daljavo
nima. Doloca le, da se za delo na domu Steje tudi delo na daljavo, ki ga delavec
opravlja z uporabo informacijske tehnologije. ZDR-1 kot delo na domu Steje
delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri,
ki so izven delovnih prostorov delodajalca. Tudi ZDR-1 kot temeljno pravilo
doloca enakost pravic delavcev na daljavo v primerjavi z delavci, ki delajo v
prostorih delodajalca. Pravice, obveznosti in pogoji dela se uredijo s pogodbo
o zaposlitvi. Izrecno je doloc¢eno, da ima delavec pravico do nadomestila za
uporabo svojih sredstev pri delu na domu, vi§ina nadomestila je predmet do-
govora. Delodajalec je dolzan zagotoviti varne pogoje dela na domu. InSpek-
tor za delo lahko prepove opravljanje dela na domu, ¢e bi le-to bilo Skodljivo
za delavce, za Zivljenjsko ali delovno okolje ali v primerih, ko gre za dela, ki se
po zakonu ne smejo opravljati na domu.

Po ugotovitvah raziskave kolektivnih pogodb dejavnosti, ki jo je v oktobru
2013 opravil Institut za delo pri Pravni fakulteti v Ljubljani, kolektivne po-
godbe delu na domu ne posvecajo posebne pozornosti, tiste, ki vsebujejo po-
sebne dolo¢be o delu na domu, pa so vec¢inoma bolj skope in v glavnem le
povzemajo zakonsko ureditev, vsebinske nadgradnje pa ne dajejo.!

Glede na to, da je okvirni sporazum o delu na daljavo v sploSnem implemen-
tiran Ze z zakonodajo, kolektivne pogodbe dejavnosti pa tematike ve¢inoma
ne urejajo, je mogoce ugotoviti, da so ravno kolektivne pogodbe primerno
mesto za vsebinsko ureditev specifi¢nih vprasanj, ki so povezana z delom na
daljavo. To Se posebej velja za kolektivne pogodbe tistih dejavnosti, kjer bi
taksna fleksibilna oblika dela lahko prinesla dolocene prednosti.

Bistvena znacilnost dela na daljavo je, da gre za delo, ki se opravlja z upora-
bo informacijske tehnologije in se redno izvaja izven prostorov delodajalca.
Taksna oblika dela je lahko prednost tako za delavca kot tudi za delodajalca.

1 Barbara Kresal, 2013, Okvirni sporazum o delu na daljavo, Raziskava KP dejavnosti na nacional-
ni ravni, Institut za delo pri PF v Ljubljani
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Predvsem je lahko prednost za tezje zaposljive skupine delavcev, npr. mlade
starsSe, ki teZje dobijo varstvo za otroke ali pa le Zelijo z njimi preZiveti vec
Casa, za invalide in podobno. Delo na daljavo jim omogoca predvsem fleksibil-
nost pri razporejanju delovnega €asa, Ce delajo na domu, pa lahko prihranijo
Cas tudi pri poti na delo, Se zlasti, ¢e Zivijo v bolj oddaljenih krajih.

Na prvem mestu je pomembno razumevanje pojma dela na daljavo, zato je
potrebno v kolektivne pogodbe vnesti definicije oziroma opredelitev pojmov.
Kot vrsta dela na daljavo se lahko opredeli tudi delo na domu. Nadalje je pri-
merno, da se dolocijo pogoji oziroma primeri, v katerih se lahko delo na da-
ljavo opravlja. Tako se doloc¢ijo dela in naloge, ki jih ni potrebno opravljati v
prostorih delodajalca in se torej glede na svojo naravo lahko opravljajo izven
prostorov delodajalca. Taksna dela so npr. s podrocja informacijske tehnolo-
gije, tekstilne dejavnosti (npr. Sivanje oblacil), kmetijstva ... Dolo¢i se, kak$ni
morajo biti prostori, da so primerni oziroma ustrezni za opravljanje dela. Tu
je predvsem pomemben vidik varnosti in zdravja pri delu. Ker delodajalec
lahko ob¢asno izvaja tudi nadzor dela na domu, je smiselno, da se primeren
nacin doloci Ze v kolektivnih pogodbah. Vsekakor je nadzor lahko izveden le
ob predhodni najavi, ¢e delavec delo opravlja na domu.

V kolektivnih pogodbah je mogoce urediti tudi obveznosti, ki se ticejo sklepa-
nja in vsebine pogodbe o zaposlitvi. V primeru dela na daljavo se doloci ob-
vezna sklenitev pogodbe o zaposlitvi o delu na daljavo. Taksno delo je lahko
dogovorjeno Ze s prvo pogodbo o zaposlitvi, lahko pa se dogovori naknadno,
v tem primeru je obvezna sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi. Iz kolektivne
pogodbe lahko izhaja zaveza, da se v pogodbo o zaposlitvi izrecno zapise,
da imajo delavci, ki delajo na daljavo, enake pravice kot primerljivi delavci v
prostorih delodajalca.

Upostevaje posebnosti posamezne dejavnosti je potrebno s posebnimi doloc-
bami urediti organizacijo dela in placila za delo. Dolociti je potrebno kriterije
za dolocitev pricakovanega obsega dela, ki ga mora delavec na daljavo opra-
viti v dolo¢enem casu, in se dogovoriti o pripadajoci nagradi ob doseganju
boljsih rezultatov (delovna uspeSnost in drugo nagrajevanje). Jasno mora biti
tudi, kdo (nadrejeni) bo delavcu odrejal delo ter komu in na kaksSen nacin
bo delavec porocal o opravljenem delu. Ker gre za delo, ki se opravlja izven
prostorov delodajalca, niti ni nujno, da bi moral delavec opraviti delo v de-
lovnem casu, ki sicer velja pri delodajalcu, pac pa si delavec lahko delovni ¢as
organizira sam. Vendar pa v¢asih narava dela zahteva ali delodajalec odredi,
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da se delo opravi v neugodnem casu, npr. ponoci, v nedeljo ali na praznik. Za
taksSne primere je potrebno dolociti, da delavcu pripadajo ustrezni dodatki,
kot to velja za ostale delavce pri delodajalcu.

Tudi delavci na daljavo imajo pravico do nadomestila za prehrano, glede dru-
gih stroskov v zvezi z delom pa je situacija specifi¢na. Ce se delo opravlja na
domu, stroskov prevoza na delo in z dela ni, vendar pa je potrebno upostevati
moznost nastanka drugih stroskov, npr. prihoda na sestanke, komunikacije
itd. Smiselno je, da vidike povracila vseh specificnih stroskov v zvezi z de-
lom na daljavo kolektivne pogodbe posebej uredijo. Poleg tega pa je nujna
ureditev nadomestila za uporabo delavcevih sredstev. Zakon namrec ureja
le pravico do nadomestila, medtem ko dolocitev viSine prepusti pogodbi o
zaposlitvi. Primerno bi bilo, da se minimumi teh pravic uredijo v kolektivnih
pogodbah in ne ostanejo prepusceni dogovorom v pogodbah o zaposlitvi, saj
je delavec kot SibkejSa stranka vcasih primoran pristati tudi na manj ugodne
pogoje zaposlitve.

V kolektivnih pogodbah je potrebno tudi konkretizirati pravico do izobraze-
vanja in usposabljanja, predvsem nacin obvesc¢anja o moznostih, enak dostop
do izobraZevanja in s tem razvoja karierne poti ter povracila morebitnih stro-
skov v zvezi s tem.

Z namenom, da se prepreci izolacija delavcev na daljavo, je potrebno urediti
tudi nac¢in komunikacije s sodelavci in ustrezen pretok informacij o dogajanju
v podjetju. Delavcem na daljavo je treba omogociti redne stike s sodelavci,
tudi z dostopom do prostorov v podjetju in kritjem morebitnih stroskov, po-
vezanih s tem. Zagotovljeno mora biti sprotno obvescanje delavcev, ki delajo
izven prostorov delodajalca. S kolektivnimi pogodbami je mogoce tudi uredi-
ti postopek rednega obvescanja in posvetovanja s predstavniki delavcev ter
uveljavitve aktivne in pasivne volilne pravice v organe delavskih predstavni-
kov in sodelovanje pri delovanju teh organov.

Socialni partnerji lahko konkretne ureditve dela na daljavo dolocijo v po-
sebnem poglavju oziroma v posameznih Clenih v obstojecih kolektivnih po-
godbah. Dolznost obvescanja in posvetovanja s sindikati lahko uredijo tudi
v okviru doloc¢b o pristojnostih sindikata. Definicije pa lahko vkljucijo v ¢len
kolektivne pogodbe, ki vsebuje definicije izrazowv.
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Lucka Bohm, izvrsna sekretarka ZSSS, in
Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Evropski socialni partnerji? so 8. 10. 2004 po devetih mesecih pogajanj pod-
pisali okvirni sporazum o z delom povezanem stresu. Sporazum je bil skle-
njen v skladu s Pogodbo o delovanju Unije, tj. enim od treh?® temeljnih aktov
Evropske unije*. Pogajanja so bila predvidena v programu Evropske unije na
podrocju socialne politike za obdobje 2000-2005 in delovnem programu so-
cialnega dialoga na ravni EU za obdobje 2003-2005°. V skladu z zakonodaj-
nim postopkom, dolo¢enim v Pogodbi o delovanju Unije®, so bila o obvlado-
vanju z delom povezanega stresa izvedena posvetovanja Evropske komisije

2 Evropska konfederacija sindikatov - ETUC (www.etuc.org), Zveza industrijskih in delodajalskih
organizacij Evrope - UNICE, ki se je nekaj let kasneje preimenovala v BUSINESSEUROPE (http://
www.businesseurope.eu/), Evropska zveza obrtnih, majhnih in srednjih podjetij - UEAPME (http://
www.ueapme.com/) in Evropski center podjetij v javnem solastnistvu in podjetij v sploSnem gospo-
darskem interesu - CEEP (http://www.ceep.eu/)

3 Trije temeljni akti EU so Listina Unije o temeljnih pravicah (2007/C 303/01), Pogodba o delo-
vanju Unije in Pogodba o Evropski uniji (obe Uradni list EU, $t. C 326 z dne 26. 10.2012)

4 Tav Naslovu X »Socialna politika« v ¢lenu 152 dolo¢a, da Unija priznava in spodbuja vlogo so-
cialnih partnerjev na ravni Unije in pospeSuje dialog med socialnimi partnerji ob upoStevanju
njihove avtonomije. V ¢lenu 154 Pogodba nalaga Evropski komisiji, da spodbuja posvetovanja
med socialnimi partnerji na ravni Unije in sprejme ustrezne ukrepe za olajsanje njihovega dia-
loga, pri ¢emer partnerjem zagotovi uravnotezZeno podporo. Pogodba v ¢lenu 155 doloca Se, da
Ce socialni partnerji tako Zelijo, lahko dialog med njimi na ravni Unije privede do sporazumov. Ti
se lahko izvajajo bodisi v skladu s postopki in prakso socialnih partnerjev in drzav ¢lanic bodisi
na skupno zahtevo podpisnic sporazuma v obliki direktive, razglasene s sklepom Sveta Evrope,
sprejetim na predlog Komisije.

5  http://resourcecentre.etuc.org/linked_files/documents/Work%20Programme%202003%20
-%202005%20EN.pdf

6 Iz ¢lena 154 Pogodbe o delovanju Unije: Komisija se pred predlozitvijo predlogov na podrocju
socialne politike posvetuje s socialnimi partnerji o moZni usmeritvi ukrepov Unije. Ce po teh po-
svetovanjih Komisija oceni, da so ukrepi Unije priporocljivi, se s socialnimi partnerji posvetuje
o vsebini predvidenega predloga. Socialni partnerji predlozijo Komisiji mnenje, ali kadar je to
primerno, priporocilo. Pri posvetovanjih lahko socialni partnerji obvestijo Komisijo, da Zelijo za-
Ceti postopek, predviden v ¢lenu 155 (sklenitev sporazuma). Postopek ne sme trajati ve¢ kakor
devet mesecev, razen Ce se socialni partnerji in Komisija skupaj ne odloc¢ijo za podaljsanje.
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z evropskimi socialnimi partnerji. V okviru tega posvetovanja so se evropski
socialni partnerji odlocili za sklenitev neodvisnega sporazuma’, Ki se za raz-
liko od za direktivo razglasenega evropskega sporazuma® izvaja s pomocjo
sporazumov in kolektivnih pogodb nacionalnih socialnih partnerjev, v¢lanje-
nih v organizacije evropskih socialnih partnerjev. Ocenjeno je namrec bilo, da
je zaradi narave z delom povezanega stresa najprimernejSa metoda za nje-
govo obvladovanje prav socialni dialog socialnih partnerjev na ravni drzave,
dejavnosti in posameznega delodajalca. Nacionalni socialni partnerji dolocila
evropskega sporazuma namrec izvajajo skladno z uveljavljeno prakso odno-
sov med delavci in delodajalci v vsaki drzavi ¢lanici.

Stres je kompleksen pojav. Ceprav ne gre za bolezen, pa zdravje poslabsuje.
Prizadene lahko vsako delovno mesto in delavca. Sporazum je omejen zgolj
na z delom povezani stres z namenom ozavescanja delodajalcev in delavcev
o z delom povezanem stresu ter o metodi za identificiranje problemov in nji-
hovem resevanju.

Sporazum definira, kaj z delom povezani stres je in kaj ni, vzroke zanj, kdo je
odgovoren za njegovo obvladovanje, ter vrste ukrepov za njegovo prepreceva-
nje in odpravljanje. Prav gotovo je eden najvecjih dosezkov dolocilo, da je lahko
vir z delom povezanega stresa tudi organizacija dela’. Pred tem sporazumom
so delodajalske organizacije zavracale vsakr$no pogajanje oziroma posvetova-
nje o organizaciji dela, ki je bila v izklju¢ni domeni delodajalca. Ker pa je spora-
zum potrdil, da je stres lahko vir slabega poklicnega zdravja, je na podlagi nacel
varnosti in zdravja pri delu prislo do tega pomembnega preboja.

Sporazum je v povezavi z organizacijo dela kot virom stresa v ¢lenu 4 opozo-
ril tudi na pomen komunikacije (sporazumevanja) kot ves¢ine menedZzmenta
za vodenje ljudi, posebej pri nujnem uvajanju sprememb v organizacijo dela.

7  Glej sporocilo Evropske komisije o spodbujanju evropskega socialnega dialoga, v katerem je
Evropska komisija poudarila pomen neodvisnih sporazumov in evropsko vlogo socialnih part-
nerjev (glej MEMO/04/211).

8  Vobdobju 1996-2010 je Svet Evrope za direktivo razglasil $tiri sporazume evropskih socialnih
partnerjev.

9  Clen 4: Ugotavljanje, ali gre za problem stresa v zvezi z delom, lahko vklju¢uje analizo dejav-
nikov, kot so organizacija dela in postopkov (ureditev delovnega ¢asa, stopnja samostojnosti,
usklajenost delavceve usposobljenosti in delovnih zahtev, obseg dela itd.), delovne razmere in
delovno okolje (izpostavljenost Zaljivemu obnasanju, hrup, vrocina, nevarne snovi itd.), spora-
zumevanje (negotovost, kaj se pricakuje na delovnem mestu, pricakovanja v zvezi z zaposlitvijo
ali prihajajoce spremembe itd.), ter subjektivnih dejavnikov (Custveni in socialni pritiski, obcu-
tek, da ne zmoremo, obcutek, da ni podpore itd.).
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Stroka medicine dela je tako v preteklem desetletju potrdila negativne posle-
dice za zdravje zaposlenih zaradi uvajanja sprememb v organizacijo dela na ne-
transparenten nacin, ki v zaposlenih vzbuja negotovost in strah za zaposlitev.
Zdi se, da je postalo eno glavnih sporocil sporazuma prav ozaves$canje o vescini
komunikacije kot metodi menedZzmenta za vodenje ljudi. Uvajanje sprememb
na pregleden nacin namre¢ zaposlenim pravocasno zagotavlja informacije o
moznih nacinih za prilagajanje spremembam in ohranitev zaposlitve.

Kljub skepsi in pomanjkanju razumevanja v ¢asu podpisa sporazuma pa se je
postopoma v naslednjih letih vse vec¢ja ozaveScenost o Skodljivih posledicah
z delom povezanega stresa oziroma psihosocialnih tveganj kon¢no odrazila
tudi v predpisih®®. Tudi EU namenja veliko pozornosti razsirjanju dobre pra-
kse za obvladovanje z delom povezanega stresa''. Nastajajo Ze tudi slovenska
orodja za ocenjevanje tveganja zaradi psihosocialnih obremenitev'2 Deloda-
jal¢eva ocena tveganja zaradi psihosocialnih obremenitev lahko pokaze zelo
razli¢ne vire stresa na razlicnih delovnih mestih. Posvet med delodajalcem in
delavci oziroma njihovimi izvoljenimi predstavniki za iskanje ustreznih pre-
precevalnih ukrepov je tako v interesu delavcev (boljSe poklicno zdravje in
pocutje) kot delodajalca (nizji absentizem in visja produktivnost dela).

Kolektivna pogodba z dolocili, ki povzemajo nacela, opredeljena v evropskem
sporazumu, je lahko tako dejavnik razsirjanja dobre prakse za obvladovanje
z delom povezanega stresa.

ZSSS je Clanica ETUC od leta 1999. Toda Sele po 1. 5. 2004, ko je Slovenija po-
stala hkrati s Se devetimi drugimi drzavami polnopravna ¢lanica EU, je smela
glasovati o sklenitvi evropskega sporazuma. Tako je bil Okvirni sporazum o
stresu v zvezi z delom prvi evropski sporazum, o sklenitvi katerega je torej
ZSSS glasovala. ZSSS je soglasala z njegovo sklenitvijo.

10 24.¢len Zakona o varnosti in zdravju pri delu - ZVZD-1 (Uradni list RS, $t. 43/2011): Delodajalec
mora sprejeti ukrepe za preprecevanje, odpravljanje in obvladovanje primerov nasilja, trpincen-
ja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, ki lahko ogrozijo
zdravje delavcev. Delodajalcu, ki ne ukrepa, je v 76. ¢lenu zagroZena globa od 2000 do 40.000
evrov.

11 http://www.healthy-workplaces.eu/sl/campaign-material/introducing-the-campaign-guide/
campaign-guide?set_language=sl

12 http://dmi.zrc-sazu.si/sl/strani/stres-na-delovnem-mestu#v
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V letu 2004 je bila ZSSS ena od redkih slovenskih organizacij socialnih par-
tnerjev, ki je bila polnopravna c¢lanica organizacij evropskih socialnih par-
tnerjev. Bila je edina, ki je dejansko glasovala za sklenitev sporazuma o stresu.
Ze decembra 2004 je zato dala pobudo za njegovo obravnavo na Ekonomsko
socialnem svetu in pripravila njegov prvi neuradni prevod. Pripravila je tudi
predlog medsektorske kolektivne pogodbe o obvladovanju z delom poveza-
nega stresa, ki naj bi zavezovala slovenske delodajalce v zasebnem in javnem
sektorju, da naj do 8. 10. 2007 svojo listino »lzjava o varnosti z oceno tvega-
nja« dopolnijo z oceno tveganja zaradi stresa, povezanega z delom. Osnutek
kolektivne pogodbe je po evropskem sporazumu povzemal kazalnike stresa
na delovnem mestu, analizo dejavnikov stresa in moZne ukrepe za zmanjsa-
nje, preprecevanje in odpravljanje posledic Ze obstojecega stresa, Ki je pove-
zan z delom.

Septembra 2005 je Ekonomsko-socialni svet (ESS) kon¢no obravnaval pobu-
do predsedstva ZSSS. Predstavniki delodajalcev so zavrnili sklenitev kolek-
tivne pogodbe, ker naj bi ta omogocala izterljivost njenih dolo¢il na sodiscu.
Ceprav predlog kolektivne pogodbe ni dolo¢al nikakrsne individualne pravi-
ce delavcev, so delodajalce predvsem skrbele odskodnine, ki bi jih delavci na
podlagi te kolektivne pogodbe utegnili iztoZiti od svojih delodajalcev. Raz-
prava je pokazala, da v letu 2005 Se nismo znali razlikovati med stresom, ki
izvira iz delovnega mesta, in stresom, ki z delom ni povezan.

Kljub temu pa je ESS sklenil, da se oblikuje delovna skupina, sestavljena iz
predstavnikov delodajalcev zasebnega in javnega sektorja ter sindikatov, ki
naj preuci vse mozne nacine za uveljavitev evropskega sporazuma o stresu
v Sloveniji. Za sklic imenovane delovne skupine je bila odgovorna Zveza svo-
bodnih sindikatov Slovenije!®. Edina naloga, ki jo je delovna skupina izpeljala,
je bila priprava uradnega prevoda sporazuma v slovenscino. Ker so deloda-
jalci zahtevali interesno nepristranski prevod, je vlada zagotovila prevajalko.
Uradni prevod je bil 23. 4. 2008 potrjen na 166. seji ESS™. To je tudi edini
prevod evropskega sporazuma, ki so ga uspeli pripraviti slovenski socialni
partnerji. Ceprav je ZSSS na ESS predlagala, da bi bil z namenom ozave$¢anja
sklep o prevodu objavljen v istem delu Uradnega lista RS, kjer so objavljene

13 Delovno skupino ESS je koordinirala izvr$na sekretarka ZSSS za varnost in zdravje pri delu Luc-
ka Bohm.
14 Tudi Evropska komisija je financirala prevod sporazuma v slovenscino. Glej oba prevoda na

http://www.sindikat-zsss.si/index.php?option=com_content&view=article&id=604&Ite-
mid=209
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kolektivne pogodbe, je bila odlocitev o tem odloZena za nedolocen cas. Do
objave nikoli ni prislo. Kljub prevodu slovenske delodajalske organizacije ni-
koli niso pristale na njegovo izvajanje na nacin, ki ga je predvideval evropski
sporazum.

Evropska komisija, ki je pogajanja za sklenitev sporazuma evropskih soci-
alnih partnerjev o z delom povezanem stresu finan¢no izdatno podprla v
skladu s 154. clenom Pogodbe o delovanju Unije, pa je njegovo uresnic¢evanje
spremljala tudi po njegovi sklenitvi. Evropski socialni partnerji so tako 18. 6.
2008 pripravili porocilo o njegovem izvajanju in v njem ugotovili, da je spo-
razum spodbudil aktivnosti in ozavesc¢anje. Zaradi narave z delom povezane-
ga stresa pa je njegovo izvajanje zahtevalo povsem drugacen pristop kot npr.
pri sporazumu o delu na daljavo. Nacionalni socialni partnerji so ustvarili
vrsto zelo raznolikih instrumentov in ukrepov za njegovo obvladovanje, ki so
bili usmerjeni na posamezno delovno mesto. Brez tega evropskega sporazu-
ma bi najbrz v mnogih drzavah ¢lanicah EU ne prislo tako kmalu do pravil in
mehanizmov za prepoznavanje, preprecevanje in obvladovanje z delom po-
vezanega stresa. Toda Evropska komisija je ugotovila, da v nekaterih »novih«
drzavah Clanicah, med katere se je uvrstila tudi Slovenija, nacionalni socialni
partnerji tega evropskega sporazuma ne prenasajo v prakso. Zato je financ-
no podprla projekte socialnih partnerjev na podrocju obvladovanja z delom
povezanega stresa.

Javni razpis'® za sofinanciranje projektov socialnih partnerjev na podrocju
izboljSanja delovnega okolja v okviru prve razvojne prioritete »Spodbujanje
podjetnistva in prilagodljivosti« in prednostne usmeritve 1. 4. »PospeSeva-
nje razvoja novih zaposlitvenih moznosti« Operativnega programa razvoja
¢loveskih virov za obdobje 2007-2013« z dne 20. 11. 2009 je bil namenjen
ustvarjanju podpornega okolja za izboljSanje delovnih procesov in razmer na
podrocju varovanja zdravja. V okviru javnega razpisa je bilo sofinanciranih
Sest projektov?’, ki naj bi pripomogli k izboljSanju in reSevanju problematike
med drugim na podrocju stresa na delovnem mestu. Razpis je bil namenjen
raziskovalnim institucijam, ki kot partnerje pri projektu pridobijo organi-
zacije socialnih partnerjev. Z razpisom je bilo razdeljenih 4,1 mio evrov, od
katerih je bilo evropskih sredstev 3,6 mio evrov. [zvedena je bila vrsta projek-

15 http://resourcecentre.etuc.org/linked_files/documents/DSstress%20Final_ImplemReport-EN.
pdf

16 St.dokumenta 5440-21/2009/16 z dne 20. 11. 2009.

17 http://www.mddsz.gov.si/si/medijsko_sredisce/novica/article/1939/6868/5fe6eeb82e/
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tov, pri katerih so se slovenski socialni partnerji aktivno angazirali na podro-
¢ju prepoznavanja, ozave$canja in obvladovanja z delom povezanega stresa’®,

Desetletje po podpisu okvirnega sporazuma je zavest o pomembnosti obvla-
dovanja z delom povezanega stresa tudi v Sloveniji visoka. Slovenski mene-
dZerji priznavajo, da gre za eno od tistih obremenitev na delovnem mestu, ki
jim vzbuja najvec skrbi. Tako je v raziskavi Evropske agencije za varnost in
zdravje pri delu ESENER iz leta 2009 kar 43,56 % slovenskih menedZerjev
v reprezentativnem vzorcu izjavilo, da jim stres, povezan z delom, povzroca
velike skrbi®. A le 18,3 % menedZerjev je hkrati porocalo, da imajo postopek
za njegovo obvladovanje®.

Slovenski socialni partnerji vse bolj aktivno izvajajo projekte, katerih namen
je obvladovanje z delom povezanega stresa. ZSSS tako v letu 2014 sodeluje
pri projektu Skrb za zdravje zaposlenih skozi usmerjeno obvladovanje psi-
hosocialnih obremenitev, katerega namen je izdelava smernic za obvladova-
nje psihosocialnih tveganj v delovnem okolju, s ciljem zboljSevanja zdravja
in zmanjSevanja obsega zdravstvenega absentizma zaposlenih. Obenem je
namen projekta vzpostavitev mreZe regionalnih promotorjev zdravja na de-
lovnem mestu s pomocjo socialnih partnerjev, ki bodo povecali ozaveSCenost
delodajalcev in delojemalcev na podro¢ju skrbi za zdravje in dobrega pocutja
na delovnem mestu. Projekt je na podlagi Javnega razpisa za sofinanciranje
projektov za promocijo zdravja na delovnem mestu v letu 2013 in 2014 fi-
nanc¢no podprl Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije?®..

Da je ukrepanje socialnih partnerjev potrebno, dokazujejo rezultati evrop-
skih raziskay, ki so bile izvedene tudi v Sloveniji. V Poro¢ilu o psihosocialnih
tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji, ki ga je na podlagi analize odgovo-
rov reprezentativnega vzorca slovenskih delavcev v anketi Evropske fundaci-
je za izboljSanje Zivljenjskih in delovnih razmer (EUROFOUND) leta 2012 pri-

18 ZSSS je sodelovala v projektu Univerze v Mariboru Program podpore za delodajalce in zaposle-
ne pri odpravljanju stresa, povezanega z delom, in pri zmanjSevanju njegovih skodljivih posledic
»PPDZ-S«, v okviru katerega je Druzbeno-medicinski institut pri SAZU pripravil Orodje za pre-
poznavanje obremenitev na delovnem mestu in oceno poklicnega stresa ter njegovih Skodljivih
posledic (skrajsano Instrument IDTS), prilagojeno uporabi v slovenskem prostoru in je prosto
dostopno orodje v elektronski obliki. Glej http://dmi.zrc-sazu.si/sl/strani/stres-na-delovnem-
mestu#v

19 https://osha.europa.eu/sub/esener/sl/front-page/166

20 https://osha.europa.eu/sub/esener/sl/front-page/179

21 http://dmi.zrc-sazu.si/sl/programi-in-projekti/skrb-za-zdravje-zaposlenih-skozi-usmerje-
no-obvladovanje-psihosocialnih#v
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pravila slovenska skupina raziskovalcev? so predstavljeni podatki o delovnih
razmerah ter psihi¢nih in zdravstvenih tveganjih v delovnem okolju v Slo-
veniji, pridobljeni z evropsko raziskavo o delovnih razmerah in slovenskim
modulom o psihi¢nih in zdravstvenih tveganjih, izvedenim leta 2010. Analiza
kaze, da slovenski delavci v primerjavi s povprec¢jem v EU 27 porocajo, da
veC delajo (zlasti Zenske), da so manj zadovoljni z delovnimi razmerami, da
dozivljajo vecjo zaposlitveno negotovost, veC prisotnosti na delovnem mestu
Kljub bolezni (prezentizem) in manj izostankov z dela (absentizem). Vecina
anketirancev v Sloveniji je porocala, da pri delu doZivljajo stres, ve¢ kot 40
% pa o splosni utrujenosti. Podatki, pridobljeni s posebnim modulom o psi-
hi¢nih in zdravstvenih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji, so ponovno
potrdili visoko intenzivnost dela, saj so anketiranci ve¢inoma porocali o sla-
bih izkusnjah, povezanih s preveliko koli¢ino in slabo organizacijo dela, manj
o dozivljanju psihi¢nega nasilja, najmanj pa fizicnega nasilja. Psihicnemu
nasilju je bila izpostavljena desetina anketirancev, nekoliko ve¢ Zensk kakor
moskih. Zdravstvene in psihi¢ne tezave, o katerih je porocalo najve¢ anketi-
rancey, so bile: Zivénost, spalne motnje in miSi¢na napetost.

Kolektivne pogodbe se lahko z namenom obvladovati vire z delom poveza-
nega stresa sklicujejo na uporabo Stevilnih orodij, ki so bila tudi v Sloveniji
ustvarjena v projektih socialnih partnerjev. Gre za orodja, kakrSen je IDTS,
vzorec dogovora med sindikatom in delodajalcem o nicelni toleranci do na-
dlegovanja in nasilja?, mediacijo kot metodo za resevanje sporov na delov-
nem mestu zaradi trpin¢enja ali diskriminacije po mirni poti?, certifikat za
druZini prijazno podjetje?®, priro¢nike za upravljanje raznolikosti na delov-
nem mestu ipd.2¢

Z namenom preprecevanja, zmanjSevanja in odpravljanja stresa v zvezi z de-
lom je mogoce v okviru kolektivnih pogodb sprejeti razlicne ukrepe. Seveda

22 http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1245_sL.htm

23 http://www.sindikat-zsss.si/images/stories/Socialna_Politika_Podrocje/izjava%20dogo-
vor%20akt%200%20nicelni%20toleranci%20do%20nasilja%20ZSSS%20Andreja%20
To$%20Zajsek%202013.pdf

24 http://www.sindikat-zsss.si/images/stories/Socialna_Politika_Podrocje/Mediacija%20SLO.pdf

25 http://www.certifikatdpp.si/o-certifikatu/

26 http://www.sindikat-zsss.si/index.php?option=com_content&view=article&id=306&Itemid=164
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je smiselno, da se najprej opredeli pojem stresa in stresa v zvezi z delom ter
dolocijo kategorije delavcev, Ki jih stresorji lahko prizadenejo.

Socialni partnerji lahko v kolektivne pogodbe dejavnosti vkljucijo le nacelne
dolocbe o politiki glede stresa in usmeritev glede ureditve posebne politike
na podjetniski ravni, ali pa vklju¢ijo Ze konkretne doloc¢be o posebni politiki
in ukrepih glede stresa. Socialni partnerji se v vsakem posameznem primeru
sami odlocijo, ali bodo podroc¢je stresa uvrstili v okvir zagotavljanja varnosti
in zdravja pri delu (skupaj s preprecevanjem, zmanjSevanjem in odpravljanjem
drugih tveganj) ali pa bodo uredili posebno politiko glede stresa v zvezi z delom.

Stevilne kolektivne pogodbe Ze vsebujejo dolocbe, ki urejajo podrocje delov-
nega ¢asa na nacin, ki zagotavlja manj stresno delovno okolje. Gre za ukrepe,
ki zmanjSujejo dejavnike stresa, kot so organizacija dela in delovni procesi
ter delovno okolje. Kolektivne pogodbe tako lahko dolocijo npr. premicni de-
lovni ¢as, kar pomeni, da lahko delavec pride na delo in odide z dela v doloce-
nem ¢asovnem razponu (npr. prihod med 7. in 8. uro in odhod z dela med 15.
in 16. uro). Mogoce je tudi dolociti ustreznejsi delovni ¢as z vidika usklaje-
vanja poklicnih in druzinskih obveznosti na nacin, da so opredeljene osebne
okoliscine, ki so podlaga za uporabo te moZnosti. TakSne osebne okoliS¢ine
so lahko: varstvo predSolskega otroka, varstvo otroka star$a samohranilca,
varstvo prizadete osebe ali osebe, ki potrebuje stalno nego in podobno.

Seveda je z vidika usklajevanja dela in druZine pomembna tudi ureditev pra-
vice do dopusta in drugih odsotnosti z dela. Kolektivne pogodbe lahko tako
urejajo moznost izrabe vec¢ dni letnega dopusta na dan, ki ga doloci delavec
sam. To pravico vecina kolektivnih pogodb sicer Ze ureja, vendar le za 2 do
3 dni. Naslednja mozZnost je zagotavljanje odsotnosti z dela zaradi osebnih
okolisc¢in, v tem primeru ima delavec pravico do dodatnih prostih dni poleg
letnega dopusta. Primerna je tudi ureditev moznosti odsotnosti z dela v urah
zaradi neodlozljivih osebnih opravkov. V tem primeru se lahko dolo¢i, da ima
delavec pravico do odsotnosti z dela do dolo¢enega Stevila ur (npr. do 2 uri v
obdobju treh mesecev ali do 3 ure za vsak posamezen primer, vendar ne vec
kot 15 ur itd.) zaradi neodloZljivih opravkov, kot so npr. obisk zdravnika, rodi-
teljski sestanek in podobno. MoZen ukrep pa je tudi zagotavljanje odsotnosti
z dela brez nadomestila place iz dolocenih osebnih razlogov.

K zmanjSevanju stresa lahko pripomore tudi ugodneje dolocena pravica do
odmora med delovnim ¢asom, kar omogoca delavcu pocitek med delom. Tako
se lahko izrecno dolo¢i daljsi odmor za tiste delavce, ki delajo vec¢ kot 8 ur
(npr. za vsako uro dela nad 8 ur delavcu pripada Se 5 minut odmora).
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Ker nadurno delo pomeni dodatno obremenitev in s tem povecuje moznost
stresa v zvezi z delom, je mogoce v kolektivnih pogodbah dolociti strozje
omejitve nadurnega dela od zakonskih. Tako je mogoce dolociti dodatne pri-
mere oziroma okolis¢ine, ko delavec opravljanje nadurnega dela lahko od-
kloni (npr. zaradi osebne okolis¢ine - zdravniskega pregleda, varstva otroka,
nege ...). Nekatere kolektivne pogodbe taksne dolocbe Ze vsebujejo, Zal pa
iz vecine kolektivnih pogodb dejavnosti izhaja ravno nasprotno, tj. Sirjenje
primerov, ko se nadurno delo lahko uvede in daljSanje referen¢nih obdobij.

Z namenom zmanjSevanje obremenitve z delom je mogoce dolociti, da se
delavcem, ki opravljajo fizi¢no ali psihi¢no naporna dela, omogoci, da ta dela
opravljajo manj kot osem ur dnevno in v preostalih urah opravljajo druga
dela, ki sodijo med njihove naloge po pogodbi o zaposlitvi.

Pomemben ukrep, ki lahko pripomore k zmanjSevanju stresa, je vsekakor
tudi ustrezna komunikacija. Pomembna je dolocitev obveznosti delodajalca,
da obvesca delavce in sindikat, in sicer: o letnih planih delodajalca in o do-
sezenih letnih poslovnih rezultatih; o pomembnih poslovnih odlocitvah, ki
vplivajo na ekonomski in socialni polozaj delavcev; o poslabsanju poslovnih
rezultatov in likvidnostnih tezavah; o predlogih splo$nih aktov delodajalca,
ki urejajo vprasanja iz delovnih razmerij in pla¢; o spremembah delovnega
procesa; o ukrepih za odpravo oziroma zmanj$anje stresa in drugih psihoso-
cialnih tveganj.

Prav bi bilo, da bi se pri reSevanju vprasanj, povezanih s stresom v zvezi z de-
lom oziroma z drugimi psihosocialnimi tveganji in tudi varnostjo in zdravjem
pri delu nasploh, vkljuceval sindikat, lahko z obvescanjem, Se primerneje pa
bilo s posvetovanjem. Kolektivne pogodbe bi morale izrecno dolociti obveznost
sprotnega in trajnega obveScanja in posvetovanja s sindikati glede priprave,
izvajanja in nadzora nad ukrepi za preprecevanje in zmanjsSevanje stresa.

Da bi bilo preprecevanje, zmanjSevanje in odpravljanje stresa v zvezi z delom
ucinkovito, je potrebna ustrezna ozavescenost. To je mogoce doseci z ukre-
pi na podrocju usposabljanja vodstva, predstavnikov delavcev in delavcev o
tem, kaj stres sploh je, kako do njega pride, kako ga je mogoce prepreciti,
zmanjsati ter odpraviti. Ta usposabljanja se lahko izvedejo tudi v okviru pro-
mocije varnosti in zdravja pri delu. Pomembno pa je tudi ustrezno usposa-
bljanje vodstva za pridobitev ves¢in na podro€ju preprecevanja in zmanjse-
vanja stresa pri delu, kot je npr. ustrezna komunikacija s podrejenimi itd.
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Lucka Bohm, izvrsna sekretarka ZSSS, in
Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Organizacije evropskih socialnih partnerjev ETUC, BUSINESSEUROPE, UE-
APME in CEEP so 26. aprila 2007 podpisale evropski Okvirni sporazum o na-
dlegovanju in nasilju na delovnem mestu?. Bil je tretji samostojni oziroma
avtonomni sporazum, o katerem so se pogajali evropski socialni partnerji na
medpanozni ravni po opravljenih posvetovanjih z Evropsko komisijo v skla-
du s takratnim ¢lenom 138 Pogodbe ES. Voljo za njegovo sklenitev so evrop-
ski socialni partnerji napovedali Ze v leta 2004 podpisanem Okvirnem spora-
zumu o stresu v zvezi z delom?,.

Nastanek tega sporazuma je bil izpeljan v skladu s postopkom za sprejema-
nje direktiv na podrocju socialne politike, opredeljenim v Pogodbi o delova-
nju Unije. Evropska komisija je namrec¢ 23. decembra 2004 sklenila, da za¢ne
prvo fazo posvetovanj s socialnimi partnerji v zvezi z nasiljem na delovnem
mestu in njegovimi uc¢inki na zdravje in varnost pri delu v okviru agende Ko-
misije na podro¢ju zdravja in varnosti pri delu, opredeljene v strategiji Sku-
pnosti za zdravje in varnost pri delu za obdobje 2002-2006%.

27 Nastanek evropskega Okvirnega sporazuma o nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu predstavlja-
mo s povzemanjem sporocila Evropske komisije Evropskemu svetu in Evropskemu parlamentu iz leta
2007: Sporocilo Evropske komisije Svetu in Evropskemu parlamentu o predlozitvi evropskega okvirne-
ga sporazuma o nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu z dne 8. 11. 2007 (COM(2007) 686 konc.)

28 2. ¢len Okvirnega sporazuma o stresu v zvezi z delom, 8. 10. 2004: Ceprav priznavamo, da sta nadle-
govanje in nasilje na delovnem mestu mozna stresorja v zvezi z delom, pri ¢emer bodo evropski
socialni partnerji v okviru delovnega programa socialnega dialoga 2003-2005 raziskali moznost
sklenitve posebnega sporazuma o teh vprasanjih, se ta sporazum ne ukvarja z nasiljem, nadlegovan-
jem in s post-travmatskim stresom.

29 Sporocilo Komisije: Prilagajanje spremembam v delu in druzbi: nova strategija Skupnosti za var-
nost in zdravje pri delu 2002-2006 z dne 11. 3. 2002 (COM(2002) 118 final): ... Dokazano je, da
na »novo nastajajoce« bolezni, kakrSne so stres, depresija, prestrasenost, nasilje na delovnem
mestu in zastraSevanje, odpade 18 % vseh tezav z zdravjem pri delu in da med njimi cetrtina
povzroci bolnisko odsotnost, daljSo od dveh tednov. ... Razli¢ne oblike tako psiholoskega nadle-
govanja kot nasilja na delovnem mestu danes predstavljajo poseben problem in zahtevajo zako-
nodajno ukrepanje. (Prevod: L. Bohm).
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Evropski socialni partnerji na medpanoZzni ravni so naknadno obvestili Ko-
misijo, da bodo organizirali seminar o tem vprasanju za proucitev moZnosti,
da se s pogajanji doseze samostojni sporazum v skladu z njihovim delovnim
programom glede socialnega dialoga za obdobje 2003-2005. Po tem semi-
narju so organizacije pripravile svoja pooblastila za pogajanja in jih 6. febru-
arja 2006 uradno odprle. Pogajanja o okvirnem sporazumu so trajala vec kot
deset mesecev in se 15. decembra 2006 uspesno zakljucila®. Po odobritvi
notranjih organov odlocanja Stirih organizacij socialnih partnerjev, vkljuce-
nih v pogajanja, je bil sporazum ob prisotnosti komisarja za zaposlovanje, so-
cialne zadeve in enake moZnosti, Vladimirja Spidle, podpisan 27. aprila 2007
in predlozen medijem.

Cilj sporazuma je preprecevanje, in kadar je potrebno, reSevanje problema-
tike glede zastrasevanja, spolnega nadlegovanja in fizicnega nasilja na delov-
nem mestu. Obsoja vse oblike nadlegovanja in nasilja ter potrjuje dolznost
delodajalca, da pred njimi zasciti delavce. Od podjetij v Evropi se zahteva,
da sprejmejo politiko ni¢ne tolerance do takSnega vedenja in natancno opre-
delijo postopke za obravnavanje primerov nadlegovanja in nasilja, kadar se
pojavijo. Ti postopki lahko vkljuc¢ujejo neformalno fazo, pri kateri sodeluje
oseba, ki ji zaupata uprava in delovna sila. PritoZbe je treba hitro preiskati in
obravnavati. Treba je spoStovati nacela dostojanstva, zaupnosti, nepristran-
skosti in pravi¢ne obravnave. Proti storilcem bodo sproZeni ustrezni ukrepi,
vkljucno z disciplinskimi z odpustitvijo, Zrtev pa bo po potrebi delezna pod-
pore pri ponovni vkljucitvi.

Samostojni sporazum uporabljajo ¢lanice podpisnic, tj. nacionalne organi-
zacije socialnih partnerjev, v skladu s postopki in prakso, ki se uporabljajo
za socialne partnerje in drZave c¢lanice, kot je dolo¢eno v prvem pododstav-
ku ¢lena 139(2) takratne Pogodbe ES. Izvesti ga je bilo treba v treh letih po
podpisu. Odbor za socialni dialog je leta 2011 pripravil porocilo o izvajanju
sporazumaZ™,

30 Vimenu slovenskih delavcev se je pogajanj udeleZevala izvr$na sekretarka ZSSS za varnost in
zdravje pri delu Luc¢ka Bohm, ki je sodelovala v sindikalni razsirjeni pogajalski skupini. Ta je sve-
tovala oZji pogajalski skupini, ki jo je vodila konfederalna sekretarka ETUC Maria Helena Andrée.
V razsirjenih pogajalskih skupinah sindikata in delodajalcev je sodeloval po en predstavnik vseh
27 drzav EU. Pogajanja, ki so potekala v Bruslju, je sofinancirala Evropska komisija.

31 http://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/BROCHURE_harassment7_2_.pdf
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Ob upostevanju nacela samostojnosti socialnih partnerjev se je Komisija zla-
sti zavezala, da je po opravljeni predhodni oceni besedila samostojne spora-
zume objavila in o njih obvestila Evropski parlament in Svet?®2.

Komisija je namre¢ menila, da so podpisnice skupaj dovolj reprezentativno
zastopale nacionalne socialne partnerje, da so smele v njihovem imenu pod-
pisati medpanozni sporazum na evropski ravni. Ob Stevilnih priloznostih v
preteklosti so pokazale, da lahko sklenejo evropske okvirne sporazume. Vse
podpisnice so bile pooblascene, da zastopajo svoje ¢lanice v pogajanjih o so-
cialnem dialogu, in so sporazum odobrile v skladu s svojimi postopki notra-
njega odlocanja.

Komisija je ugotovila, da so posamezne dolo¢be Okvirnega sporazuma o na-
dlegovanju in nasilju na delovnem mestu v skladu z zakonodajo Skupnosti,
cilji sporazuma pa skladni s cilji evropske politike za varnost in zdravje pri
delu. Sporazum ne temelji toliko na pravnem kot na v ukrepe usmerjenem
pristopu za reSevanje problematike nadlegovanja in nasilja na ravni podjetij.
Komisija je menila, da je ta sporazum pomemben prispevek socialnih par-
tnerjev k zasciti ne samo zdravja in varnosti, temvec tudi dostojanstva delav-
cev in k spodbujanju sodobne organizacije dela. Kot tak pomeni sporazum
dodano vrednost za veljavno zakonodajo EU in nacionalne zakonodaje na
podlagi smernic iz posvetovalnega dokumenta Komisije.

Evropska komisija je pozvala evropske institucije, da po svojih moceh uvelja-
vljajo sporazum, in sicer z ustreznim obveScanjem javnosti ter podpiranjem
izvajanja sporazuma na nacionalni ravni. Komisija pa je socialnim partner-
jem med postopkom izvajanja zagotovila vso potrebno podporo in po izteku
obdobja izvajanja sama opravila nadzor, koliko je sporazum prispeval k ure-
snicitvi ciljev Skupnosti.

V Porocilu o psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji, ki ga je
na podlagi analize odgovorov reprezentativnega vzorca slovenskih delavcev v
anketi Evropske fundacije za izboljSanje Zivljenjskih in delovnih razmer (EU-

32 Evropska komisija je tudi narocila prevod sporazuma v vse jezike EU, ki pa jih socialni partner-
ji niso pregledali in odobrili. Za podpisnike sporazuma je zato edino verodostojno besedilo v
angleSkem jeziku. So pa nacionalni socialni partnerji v mnogih drzavah organizirali uradni pre-
vod v lastne jezike. Slovenski socialni partnerji se kljub pobudam ZSSS Ze od leta 2006 dalje za
to niso odlo¢ili (verzija pripravljena za podpis). Prevod Evropske komisije v slovenscino: http://
www.sindikat-zsss.si/index.php?option=com_content&view=article&id=604&Itemid=209
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ROFOUND) leta 2012 pripravila skupina slovenskih raziskovalcev??, so pred-
stavljeni podatki o delovnih razmerah ter psihi¢nih in zdravstvenih tveganjih
v delovnem okolju v Sloveniji, pridobljeni z evropsko raziskavo o delovnih
razmerah in slovenskim modulom o psihi¢nih in zdravstvenih tveganjih, iz-
vedenim leta 2010. Podatki, pridobljeni s posebnim modulom o psihi¢nih in
zdravstvenih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji, so ponovno potrdili vi-
soko intenzivnost dela, saj so anketiranci ve¢inoma porocali o slabih izku$njah,
povezanih s preveliko koli¢ino in slabo organizacijo dela, manj o dozivljanju
psihi¢nega nasilja, najmanj pa fizicnega nasilja. Psihi¢cnemu nasilju je bila izpo-
stavljena desetina anketirancev, nekoliko ve¢ Zensk kakor moskih. Zdravstvene
in psihicne teZave, o katerih je porocalo najvec anketirancey, so bile: Zivénost,
spalne motnje in miSi¢na napetost. Le majhen delez slovenskih delavcev (1,5
%) je porocal o dozivljanju fizicnega nasilja na delovnem mestu. Vec jih je poro-
Calo o razli¢nih oblikah psihi¢nega nasilja oziroma zlorab: 8,5 % jih je porocalo
o besednih zalitvah; 6,8 % o diskriminaciji; 6,6 % o groznjah in poniZevalnem
obnaSanju; 4,8 % pa o zastraSevanju oziroma nadlegovanju. Slovenski delavci
so porocali o prevec dela, nadzora, vpitja in obrekovanja in o premalo infor-
macij ter priznavanja sposobnosti in mnenj. Kar 25,4 % anketirancev je po-
rocalo o omejenem dostopu do informacij, ki vplivajo na storilnost, 11,8 % o
zasmehovanju zaradi dela, 24,2 % o dodelovanju delovnih nalog pod lastnimi
sposobnostmi, 21,5 % o govoricah in opravljanju, 6,6 % o izkljucitvi, prezrtosti
in osamitvi ter 5,1 % o Zalitvah in zmerjanju zaradi osebnega Zivljenja, vere,
nacionalnostiipd. 22,1 % jih je porocalo o kri¢anju in neupraviceni jezi, 2,9 % o
ustrahovanju (odrivanje, vstopanje v osebni prostor), 10,9 % o nenehnem spo-
minjanju na opravljeno napako, 26,1 % o neupostevanju osebnih mnenj, 16,1
% o pretiranem nadzoru, 13 % o pritisku, da ne uveljavi$ pravice, kakr$na je
bolniska odsotnost z dela, 33,1 % o dodelitvi ve¢ dela, kot se ga zmore opraviti,
in zgolj 1,7 % o fizi¢nem nasilju in groZnjah.

Trpincenje/Sikaniranje/mobing: Izpostavljenost psihicnemu nasilju (opre-
deljenem kot sovrazno dejanje, ki ga sistemati¢no izvaja ena ali vec¢ oseb in je
usmerjeno proti drugi osebi, zato da jo razvrednotijo, ponizajo ali osamijo, za-
radi ¢esar nazadnje zapusti delovno mesto) je dozivela desetina anketirancev
(10,7 %), nekoliko ve¢ Zensk kakor moskih. Tisti, ki poro¢ajo o psihi¢nem nasi-
lju, porocajo tudi o dolgem trajanju nasilja - ve¢inoma vec kot leto dni (66,8 %),
39,5 % anketirancev celo ve¢ kot dve leti. Med tistimi, ki so porocali o psihicnem
nasilju, je ve¢ moskih kakor Zensk porocalo, da je bilo dolgotrajno: 73,1 % mo-
$kih in 60,1 % Zensk je porocalo, da je trajalo vec kot leto dni, 43,7 % moskih in
35 9% Zensk pa je porocalo o psihi¢nem nasilju, ki je trajalo vec kot dve leti.

33 http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1245_sl.htm
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Slovenski delavci trpijo predvsem zaradi Zivenosti, tezav s spanjem in misic-
ne napetosti. Najvecji deleZ anketirancev je porocal o Ziv¢énosti (45,8 %), o
teZavah s spanjem (28,5 %) in o miSi¢ni napetosti (28,3 %). O vseh teZavah
je porocalo vec Zensk kakor moskih. Razlika med moskimi in Zenskami je vec
kot dvakratna pri teh tezavah: migrena, napadi tesnobe, napadi joka, straho-
vi brez razloga, ob¢utek manjvrednosti. VeCina zdravstvenih tezav narasca
s starostjo anketirancev. V starostni skupini od 40 do 55 let so ocitno bolj
kakor v drugih starostnih skupinah izpostavljeni mnogim zdravstvenim te-
Zavam (migrena, napadi joka, tahikardija, miSi¢na napetost, Zivénost, napadi
depresije, obcutek brezvoljnosti/pomanjkanje spodbud). O nekaterih zdra-
vstvenih teZavah so bolj porocali anketiranci iz starostne skupine od 25 do
29 let (slabost/bruhanje, vtis, da so postali napadalnejsi; tezave pri stikih z
drugimi, ob¢utek manjvrednosti, neutemeljen obcutek krivde).

Anketiranci so torej porocali o preveliki koli¢ini dela in slabi organizaciji dela.
Raziskovalci so menili, da predstavljeno analizo lahko uporabimo pri nacr-
tovanju izboljSav delovnih razmer v Sloveniji na zakonski ravni, pa tudi pri
upravljanju in organizaciji dela na slovenskih delovnih mestih. Analiza kaze,
da bi v slovenskih delovnih organizacijah lahko izboljsali nac¢ine upravljanja
Cloveskih virov in si prizadevali za vzpostavljanje delavcu prijaznejSega in
ustvarjalnejSega okolja (npr. z uporabo polne zmoZnosti delavcev, dobrim ob-
vesSc¢anjem/komunikacijo itd.), poskusali zmanjsati delovno obremenjenost z
izboljSanjem delovnih razmer ter tako zmanjsati izCrpanost in stres delovne
sile. Ker desetina anketirancev poroca o psihi¢tnem nasilju in ker je ta izku-
$nja veCinoma povezana s slabimi izkuSnjami pri delu, s preveliko koli¢ino in
preslabo organiziranostjo dela, bi se v organizacijah lahko odlo¢ili za predno-
stno obravnavo izboljSav na tem podrocju.

Tudi v Sloveniji se je v preteklem desetletju izjemno povecala obcutljivost
za nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu, kar se je odrazilo v predpi-
sih. Zakon o varnosti in zdravju pri delu?* dolo¢a obveznosti delodajalca za
preprecevanje nasilja in nadlegovanja od zaposlenih kakor tudi tretjih oseb.

34 ZVZD-1 (Uradni list RS, §t. 45/2011): ZagroZena je globa od 2000 do 40.000 evrov, ¢e delodaja-
lec ne izpolnjuje naslednjih obveznosti:
23. ¢len: (1) Delodajalec mora na delovnih mestih, kjer obstaja vec¢ja nevarnost za nasilje tretjih
oseb, poskrbeti za tako ureditev delovnega mesta in opremo, ki tveganje za nasilje zmanjsata
in ki omogocata dostop pomoci na ogrozeno delovno mesto. (2) Delodajalec mora nacrtovati
postopke za primere nasilja iz prejSnjega odstavka tega ¢lena in seznaniti z njimi delavce, ki na
takih delovnih mestih delajo.
24. ¢len: Delodajalec mora sprejeti ukrepe za preprecevanje, odpravljanje in obvladovanje pri-
merov nasilja, trpincenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih
mestih, ki lahko ogrozijo zdravje delavcev.
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Zakon o delovnih razmerjih ZDR-1 prepoveduje spolno in drugo nadlegova-
nje in trpincenje na delovnem mestu, delodajal¢evo odSkodninsko odgovor-
nost po sploSnih pravilih civilnega prava in varovanje dostojanstva delavca
na delovnem mestu®’. Podobno dolocajo tudi predpisi za javne usluzbence in
zaposlene v organih drzavne uprave?. Sikaniranje na delovnem mestu sank-
cionira tudi kazenski zakonik®’.

Evropski sporazum je sam po sebi besedilo, ki ga je mogoce povzemati v ko-
lektivnih pogodbah, saj prinasa vrsto uporabnih dolo¢il za uporabo v praksi.
ZSSS pa je v preteklem desetletju izvedla vrsto projektov, ki so lahko podlaga
za dolocila kolektivnih pogodb, namenjena preprecevanju nadlegovanja in
nasilja na delovnem mestu. Razvita orodja in dokumenti krepijo proaktivno
vlogo sindikalnih in delavskih zaupnikov. Tako je bil razvit koncept mediacije
za reSevanje sporov na delovnem mestu po mirni poti kot posebej primerna
metoda za primere trpincenja in diskriminacije, ko se Zeli hitro in uc¢inkovito
ukrepati za preprecitev viktimizacije Zrtve in normalizacijo odnosov?®,

Se eno tako orodje je vzorec Dogovora o preprecevanju nadlegovanja in nasi-
lja na delovnem mestu med sindikatom in delodajalcem®’ s prilogama z vzor-
cem Izjave delodajalca o nicelni toleranci do nasilja na delovnem mestu in

35 47.¢len ZDR-1 (Uradni list RS, $t. 21/2013): (1) Delodajalec je dolzan zagotavljati takSno delov-
no okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali
trpincenju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec
sprejeti ustrezne ukrepe za za$cito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred
trpinc¢enjem na delovnem mestu. (2) O sprejetih ukrepih iz prejSnjega odstavka mora deloda-
jalec pisno obvestiti delavce na pri delodajalcu obicajen nacin (npr. na doloc¢enem oglasnem
mestu v poslovnih prostorih delodajalca ali z uporabo informacijske tehnologije). (3) Ce delavec
v primeru spora navaja dejstva, ki opravicujejo domnevo, da je delodajalec ravnal v nasprotju s
prvim odstavkom tega ¢lena, je dokazno breme na strani delodajalca.

36 Uredba o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih v organih drzavne uprave Uradni list RS
36-1705/2009, RS 21-784/2013, Zakon o javnih usluzbencih (ZJU) Uradni list RS 56-2759/2002

37 197.¢lenKZ-1: (1) Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim nadlegovanjem, psihic-
nim nasiljem, trpin¢enjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroc¢i drugemu zaposlenemu
poniZanije ali prestra$enost, se kaznuje z zaporom do dveh let. (2) Ce ima dejanje iz prej$njega
odstavka za posledico psihi¢no, psihosomatsko ali fizi¢no obolenje ali zmanj$anje delovne sto-
rilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje z zaporom do treh let.

38 Smernice - Model za mediacijo - orodje za doseganje enakih moZnosti na trgu delovne sile
http://mediacija.zsss.si/uploads/Na/1f/NalftZAEAb_H394fi4jOAw/Smernice.pdf

39 http://www.sindikat-zsss.si/images/stories/Socialna_Politika_Podrocje/izjava%Z20dogo-
vor%20akt%200%20nicelni%20toleranci%20do%20nasilja%20ZSSS%20Andreja%20
To$%20Zaj$ek%202013.pdf
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vzorcem Pravilnika o prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja na delov-
nem mestu. Gre za vzorce dokumentov, ki jih delavski zaupniki za varnost in
zdravje pri delu oziroma sveti delavcev na posvetovanjih ponudijo v sprejem
svojemu delodajalcu. Tako lahko proaktivno prispevajo k obvladovanju tega
problema pri delodajalcu.

Temeljni cilji v zvezi s preprecevanjem, odpravljanjem in obvladovanjem
primerov nasilja, trpincenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega
tveganja na delovnih mestih so krepitev ozaveS¢enosti in razumevanja delo-
dajalcev, predstavnikov delavcev in delavcev o pojavih nasilja in nadlegova-
nja, dolocitev preventivnih ukrepov in dolocitev postopka za ukrepanje, ¢e do
pojava nasilja ali nadlegovanja vendarle pride.

Uvodoma je seveda potrebno razumeti pojme nasilja, nadlegovanja in trpin-
Cenja. Opredelitve sicer doloca Ze delovna zakonodaja.

Kolektivne pogodbe vefinoma ne urejajo problematike nasilja in nadlegova-
nja na delovnem mestu, tiste, ki jo, pa bolj ali manj napotujejo delodajalce, da
to podrocje uredijo s sploSnim aktom. Razlog je verjetno v tem, da se podro-
je preprecevanja in varovanja delavcev pred pojavi nadlegovanja in nasilja
obravnava v okviru zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu, ki se praviloma
ureja s splosnimi akti delodajalca.

Kolektivne pogodbe bi morale vsebovati dolo¢bo o nedopustnosti nadlegova-
nja in nasilja na delovnem mestu, t. i. izjavo o nedopustnosti nadlegovanja in
nasilja oziroma izjavo o nicelni toleranci do pojavov nadlegovanja in nasilja.

Nadalje je pomembna opredelitev zaveze delodajalca, da bo zagotovil nor-
malno delovno in psihosocialno okolje za delo, da bo sprejel ustrezne ukrepe
za preprecevanje nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu (tudi od tretjih
oseb) ter da bo uredil postopek za obravnavanje in sankcioniranje krsitev.

Pomemben ukrep na podrocju ozavescanja o problematiki nadlegovanja in
nasilja na delovnem mestu bi bila obveznost delodajalca, da obvesc¢a in uspo-
sablja vodstvo, predstavnike delavcev in delavce o problematiki nasilja in
nadlegovanja na delovnem mestu, z namenom, da znajo prepoznati pojave
nadlegovanja, nasilja in trpincenja ter da poznajo moznosti ukrepanja, ¢e do
pojava pride. S tem namenom se lahko dolocijo npr. obvezni letni sestanki in/
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ali usposabljanja. Prav tako je na tem mestu pomembna obveznost delodajal-
ca, da sodeluje s sindikati pri oblikovanju in sprejemanju ukrepov za prepre-
Cevanje pojavov nadlegovanja in nasilja na delovnem mestu ter da jih na letni
ravni obvesca o ukrepih za zascito delavcev pred nadlegovanjem in nasiljem.

Nobena kolektivna pogodba ne ureja postopka, ki bi se uporabil v primeru,
da je delavec zrtev nadlegovanja ali nasilja. Z namenom obvladovanja in od-
pravljanja primerov nadlegovanja in nasilja je klju¢nega pomena ureditev ta-
ks$nega postopka. V tem okviru je mogoce dolociti temeljna nacela postopka,
kot so: obzirnost (zas¢ita dostojanstva in zasebnosti), nerazkritje informacij
tretjim osebam, hitrost (resitev zadeve brez nepotrebnega odlasanja), nepri-
stranskost, pravicnost, raziskava zadeve, ukrepanje proti laZnim obtoZbam
(lazne obtozbe se ne smejo tolerirati). Zelo pomembna je tudi podpora zZrtvi,
ki se lahko kaZe v tem, da ima Zrtev v vseh postopkih pravico do sodelovanja
osebe, ki ji zaupa, to je lahko predstavnik sindikata ali organizirana tudi zu-
nanja pomoc. Kot primer dobre prakse se kaze ukrep, ki Zrtvi, ki je na bolniski
zaradi nasilja/nadlegovanja na delovnem mestu, omogoca 100-odstotno na-
domestilo place. V okviru ureditve postopka bi bila primerna tudi dolocCitev
pooblascenca ali sluzbe za sprejemanje prijav o primerih nadlegovanja in na-
silja. Dolociti pa bi bilo potrebo tudi moZne sankcije za krsitelje.

Socialni partnerji se lahko v kolektivnih pogodbah na ravni dejavnosti le
nacelno dogovorijo o politikah glede nasilja in nadlegovanja na delovnem
mestu in usmeritvi glede ureditve posebne politike na podjetniski ravni, lah-
ko pa se s konkretnimi dolo¢bami dogovorijo o posebni politiki in ukrepih
glede nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu. Problematiko lahko uredi-
jo v kolektivnih pogodbah bodisi v okviru (obstojecih) dolo¢b o varnosti in
zdravju pri delu ali pa kot samostojna poglavja oziroma posamezne dolocbe.
Odlocitev o tem je prepuscena socialnim partnerjem v vsakem posameznem
primeru.

Postopke obravnavanja primerov nadlegovanja in nasilja na delovnem mestu
je mogoce na podjetniski ravni urediti tudi v pravilnikih.
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Goran Luki¢, izvrsni sekretar ZSSS, in
Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Marca 2010 so Evropska konfederacija sindikatov (ETUC), konfederacija
evropskega gospodarstva (BUSINESSEUROPE), Evropski center za podje-
tja z javno udelezbo in podjetja sploSnega gospodarskega pomena (CEEP)
in Evropsko zdruZenje obrti ter malih in srednje velikih podjetij (UEAPME)
podpisali Okvirni sporazum o vkljuc¢ujocih trgih dela (Framework agreement
on inclusive labour markets).

Sporazum opredeljuje vkljucujoc trg dela kot trg, ki omogoca in spodbuja vse
ljudi v delovno aktivni dobi, da sodelujejo pri odpla¢nem deluy, in jim zago-
tavlja okvir za njihov razvoj. Sporazum pokriva vse osebe, ki se soocajo s te-
Zavami pri vstopu, vrnitvi ali integraciji na trg dela, vklju¢no z zaposlenimi,
ki so izpostavljeni tveganju izgube dela. Sporazum opredeljuje tri sploSne
dejavnike, ki lahko povzrocajo teZave pri vkljucevanju na trg dela: struktur-
ni dejavniki (zaposlitvene, transportne, nastanitvene, skrbstvene moznosti),
osebni dejavniki (izobrazba in vesc¢ine, motivacija, zdravstveni status) ali z
delom povezani dejavniki (organizacija dela in delovno okolje, postopek re-
krutiranja, tehnoloski razvoj in politika izobraZevanja ipd.). Podpisniki spo-
razuma se strinjajo, da so za premostitev razli¢nih ovir, s katerimi se soocajo
te osebe, potrebni posebni ukrepi.

Iz petega poglavja sporazuma izhaja, da je namen ukrepov socialnih partner-
jev na tem podrocju, da se okrepi dostop, ohranitev, vrnitev in osebni razvoj
ljudi, ki so v negotovem poloZaju glede zaposlitve.

Sporazum omenja kor primerne ukrepe socialnih partnerjev zlasti:
— kampanje za dvig ozaveScenosti ter oblikovanje orodij za promocijo ra-
znolikosti na delovnem mestu
— razSirjanje informacij o prostih delovnih mestih in shemah izobrazevanja
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— sodelovanje z izobrazevalnim sistemom za izboljsanje uskladitve potreb
posameznikov, vklju¢no s promocijo poklicnega izobrazevanja in usposa-
bljanja in lazjim prehodom od izobraZevanja na trg dela

— ucinkovite vklju¢ujoce metode za rekrutiranje delavcev, ustrezne pogoje
dela za sprejem in za podporo novincev v podjetjih

— razvoj individualnih nacrtov za razvoj kompetenc zaposlenih

— izboljsavo preglednosti in prenosljivost kompetenc

— vec in boljse pogodbe za pripravnistvo in vajenistvo

Ustavno nacelo enakosti (14. ¢len ustave) je na podrocju dela vidno v do-
locbi 6. clena ZDR-1, ki prepoveduje delodajalcu diskriminatorno obravnavo
delavcev na podlagi osebnih okolis¢in (glede na narodnost, raso ali etni¢no
poreklo, nacionalno in socialno poreklo, barvo koZe, zdravstveno stanje, in-
validnost, vero ali prepricanje, starost, spolno usmerjenost, druzinsko stanje,
Clanstvo v sindikatu, premozenjsko stanje in druge osebne okolis¢ine) v fazi
rekrutiranja, sklepanja, trajanja in prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Pomem-
ben vidik prepovedi diskriminacije na podrocju dela je prepoved razlicnega
placila za enakovredno delo med moskimi in zenskami, kar izrecno prepo-
veduje 133. ¢len ZDR-1. ZDR-1 vsebuje tudi vec doloc¢b in poglavij, ki zagota-
vljajo posebno varstvo ranljivejSim skupinam delavcev, med drugim recimo
posebno varstvo pred odpovedjo za delavce pred upokojitvijo (114. Clen),
starSe (115. ¢len), invalide in delavce na bolniskem dopustu (116. ¢len).

V luci zagotavljanja vkljucujocega trga dela so pomembne nekatere zakonske
novosti, ki jih je uveljavil ZDR-1. Tak primer je recimo odpravnina ob izteku
pogodbe za dolocen cas, ki je povezana s finan¢nimi bonusi glede oprostitve
placevanja socialnih prispevkov po Zakonu o urejanju trga dela (ZUTD) in
nekaterih drugih zakonih.

Za vkljucujoc trg dela so izrednega pomena tudi ukrepi drzave na podrocju
zaposlovanja in zavarovanja za primer brezposelnosti. Mati¢ni zakon s tega
podrocja je zakon o urejanju trga dela (ZUTD). Ukrepi drzave po ZUTD so:
vsezivljenjska karierna orientacija in posredovanje zaposlitve kot storitvi za
trg dela, aktivna politika zaposlovanja, zavarovanje za primer brezposelnosti
in zagotavljanje pravic iz tega zavarovanja. Kot pozitivno spremembo je mo-
gocCe oceniti novost ZUTD glede poudarjene vloge socialnih partnerjev kot
izvajalcev storitev na trgu dela. Po novem so lahko namre¢ izvajalci storitev
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vsezivljenjske karierne orientacije in posredovanja dela na podlagi pridoblje-
ne koncesije tudi reprezentativne konfederacije sindikatov in delodajalcev za
obmocje drzave, prav tako so lahko tudi zunanji izvajalci ukrepov. AktivnejSo
vlogo socialnih partnerjev omogoca tudi moZnost ustanovitve fundacij za iz-
boljsanje zaposlitvenih moznosti.

Pomembni so tudi ukrepi drzave, ki spodbujajo zaposlovanje posameznih
ranljivejSih skupin delavcev (mladi, invalidi, delavci s starSevskimi obve-
znostmi idr.) ali zaposlovanje v dolocenih regijah. Med takimi je na prvem
mestu potrebno omeniti Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju
invalidov (ZZRZI-UPB2), ki ureja pravico do zaposlitvene rehabilitacije in
druga vprasanja zaposlovanja invalidov. Med novejSimi zakoni pa je treba
omeniti Zakon o interventnih ukrepih na podrocju trga dela in starSevskega
varstva (ZIUTDSV), ki je uveljavil za¢asno spodbudo za zaposlovanje mlajsih
brezposelnih oseb.

Iz analize izhaja, da kolektivne pogodbe dejavnosti vsebujejo Stevilne ukrepe
za zagotavljanje vecje vkljucenosti na trgu dela, ne nazadnje je celotna de-
lovnopravna materija usmerjena k temu cilju. Raven ozavescenosti socialnih
partnerjev o vsebini in pomenu vkljuc¢ujocega trga dela se zato odraza v ce-
lotni vsebini kolektivne pogodbe in dogovorjeni ravni delovnopravnega var-
stva kot tudi v spostovanju temeljnih nacel samega kolektivnega pogajanja.
Na ravni kolektivnih pogodb le ena vsebuje splo$no zavezo socialnih partner-
jev o vkljucujoci politiki zaposlovanja. To je kolektivna pogodba za kovinsko
industrijo, ki ima posebno dolo¢bo o politiki zaposlovanja pri delodajalcu,
ki vsebuje elemente definicije vkljucujocega trga dela. Okvirni sporazum kot
enega od posebnih ukrepov socialnih partnerjev predvideva tudi »razsirjanje
informacij o razpoloZzljivosti delovnih mest in izobrazevanja«, vendar pa zelo
malo kolektivnih pogodb vsebuje dolocbe v zvezi z obveSCanjem o prostih
delovnih mestih, ki nadgrajujejo zakonsko ureditev. Na podrocju izobrazeva-
nja pa kolektivne pogodbe praviloma sploh ne dolocajo recimo obveznosti,
da delodajalec sprejme letni nacrt izobrazZevanja v sodelovanju s sindikati ali
minimalni obseg izobraZevanja za zaposlene. Iz analize kolektivnih pogodb
prav tako izhaja, da splosni rezim organizacije delovnega ¢asa glede na iz-
brane kazalce ni bolj ugodno dolo¢en za delavce od zakonske ureditve. Se
eno podrodje, ki je izjemno Sibko zajeto v kolektivnih pogodbah, je podrocje
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upravljanja starosti ter realizacija moznosti, da so socialni partnerji izvajalci
storitev in ukrepov na trgu dela.

- V kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti naj se v prihodnje vkljucuje
vec vsebin s podrocja izobrazevanja in usposabljanja.

- Vedji poudarek vkljucevanju strategij upravljanja starosti v kolektivne
pogodbe.

- Aktivnejsa vloga socialnih partnerjev na podrocju operativnega izvaja-
nja storitev in ukrepov na trgu dela (skladi in fundacije).

Za implementacijo Okvirnega sporazuma o vklju¢ujocih trgih dela je bistve-
nega pomena ozaveScenost delodajalcev, delavcev in njihovih predstavnikov
o prednostih vkljuCujocCega trga dela. K vecji ozavescenosti v prvi vrsti pri-
pomore vkljucitev definicije vkljucujoCega trga dela ali njenih elementov v
kolektivne pogodbe. K dvigu ozavescenosti lahko pripomore zaveza socialnih
partnerjev, da bodo skupaj delovali pri promociji, nac¢rtovanju in izvajanju
strategije vkljuCujocega trga dela. Ta zaveza se lahko uresnicuje z razli¢nimi
aktivnostmi, npr. organiziranjem skupnih promocijskih kampanj, pridobitvi-
jo certifikata druzini prijazno podjetje itd.

V kolektivnih pogodbah bi se bilo tudi primerno dogovoriti o obveznosti delo-
dajalca, da redno (npr. enkrat letno) obvesca delavske predstavnike o klju¢nih
vprasanjih, ki vplivajo na vklju¢enost v trg dela. Dolo¢i se lahko obvezno po-
rocanje o delezu ranljivih skupin v podjetju (mladi, Zenske, starejsi, invalidi),
o vkljucenosti v izobrazevalno shemo, o zaposlenih za dolocen cas in politiki
zaposlovanja nasploh, organizaciji delovnega ¢asa (in izkoriS¢enosti delovnega
Casa). Temu sledi obveznost posvetovanja s sindikati o0 moznih ukrepih za iz-
boljSanje poloZzaja, Ce se pokaZejo dolo¢ene pomanjkljivosti. Kot primer dobre
prakse se kaze ukrep, ko delodajalec in sindikat spremljata razloge za sklepa-
nje pogodb o zaposlitvi za dolocen cas in oblikujeta predloge za sprejem ukre-
pov, ki bodo omogocali sklepanje pogodb za nedolocen ¢as s tistimi delavci, ki
so pri delodajalcu Ze vec kot leto dni zaposleni za dolocen Cas.

Pomanjkanje informacij o prostih delovnih mestih je ovira za pritegnitev Sir-
Sega kroga kandidatov v izbirne postopke za prosta delovna mesta. Temu se
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je mogoce izogniti z ustreznim informiranjem o prostih delovnih mestih, kar
pomeni, da je potrebno v kolektivnih pogodbah dolociti obveznost objave
prostega delovnega mesta ne samo v javno dostopnih poslovnih prostorih
delodajalca, pac pa tudi z javno objavo na druge javne nacine, npr. pri zavo-
du za zaposlovanje, v sredstvih javnega obvesc¢anja, na svetovnem spletu itd.
Kolektivne pogodbe lahko tudi dolocijo, da je delodajalec dolZan o potrebi
po novih delavcih obvestiti tiste delavce, ki jim je na primer v zadnjem letu
prenehala pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Zakon doloca relativno
kratek minimalni rok za prijavo na prosto delovno mesto, in sicer tri delovne
dni. Ta rok je mogoce v kolektivnih pogodbah podaljsati.

Le redke kolektivne pogodbe vsebujejo dolocbe o posebnem izbirnem po-
stopku za kandidate za prosta delovna mesta. Smiselno bi bilo urediti izbirni
postopek tudi v preostalih kolektivnih pogodbah, tako da bi se npr. dolocil
rok za izbiro kandidata, pravice neizbranih kandidatov do vpogleda v doloce-
ne podatke, tudi postopek morebitnega predhodnega preizkusa usposoblje-
nosti (kdo ga izvaja, na kaksen nacin), vklju¢no s pravico do odskodnine v
primeru delovne nesrece v zvezi s preizkusom usposobljenosti, razen Ce pri
poteku preizkusa kandidat ni uposteval navodil delodajalca.

Za vkljucenost v trg dela je zagotovo bistvenega pomena vsezivljenjsko uce-
nje, ki se kaze s pridobivanjem znanj in izkusSenj z raznimi izobraZevanji in
usposabljanji. S tem podrocjem se sicer ukvarja Okvir ukrepov za vsezivljenj-
ski razvoj kompetenc in kvalifikacij in ga podrobneje obravnavamo v 8. po-
glavju tega priro¢nika, vendar je potrebno nekaj moznih ukrepov omeniti
tudi na tem mestu.

Kolektivne pogodbe v zvezi z izobraZevanjem praviloma dolocajo le minimal-
ne standarde pri sklepanju pogodb o izobrazevanju, zlasti Stevilo pla¢anih
(in neplacanih) odsotnosti, dolocitev stroskov, ki jih krije delodajalec, obve-
znost delavca, da po pridobljeni izobrazbi doloc¢en Cas ostane zaposlen pri
delodajalcu. Vsekakor so te dolo¢be dobrodosle, vendar bi jih bilo mogoce
Se nadgraditi. Predvsem bi bilo primerno, da bi se dolocila obveznost delo-
dajalca, da sprejme letni nacrt izobrazZevanja, s katerim doloci vsebino izo-
brazevanja, viSino sredstev, ukrepe za enak dostop do izobrazevanja za vse
zaposlene (npr. kvote za mlade/starejse, doloCeno Stevilo dni izobraZevanja
na zaposlenega itd.). Ob tem bi bilo lahko dolo¢eno tudi obvezno posveto-
vanje s sindikati in tudi obvezno obdobno porocanje sindikatom o izvajanju
nacrta izobraZevanja.
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K spodbujanju vkljucenosti pripomorejo tudi nekateri ukrepi, povezani z
ureditvijo delovnega Casa. Predvsem velja omeniti moZnost, da se kot polni
delovni Cas doloci Cas, ki traja manj kot 40 ur na teden, vendar ne manj kot
36 ur na teden. MoZen ukrep je tudi dodatno omejevanje zakonsko dopustnih
primerov ali casovnih omejitev za nadurno delo ter dolocitev krajsih refe-
renc¢nih obdobij, kot jih sicer doloc¢a zakon za preracun povprecne delovne
obveznosti.

Za ¢im daljSo in produktivno vklju¢enost starejsih delavcev v trg dela je po-
trebno razviti ustrezne politike upravljanja starosti. Prvi korak je sprejem
strategije upravljanja starosti, ki naj jo sprejmejo socialni partnerji, ter ob-
veznost porocanja delodajalca sindikatom o uresnicevanju zadanih ciljev. V
kolektivne pogodbe bi veljalo vkljuciti ukrepe, kot so: dodatno izobrazevanje
in usposabljanje starejSih za lazje prilagajanje zahtevam delovnega mesta,
dodatni preventivni ukrepi s podrocja varnosti in zdravja pri delu za starejse
delavce, npr. dodatni preventivni zdravstveni pregledi, moZnost prilagoditve
delovne obremenitve starejsih delavcev glede na njihovo zmanjsano delov-
no zmoznost ob enaki placi, npr. premestitev na drugo delovno mesto zaradi
(zdravnisko) ugotovljene bistveno zmanjsane delovne zmoznosti ob enaki
placi ali sorazmerno manjSa delovna obremenitev na racun mentorstva, vec
kot tri dodatne dni letnega dopusta, ki jih sicer doloc¢a ze zakon, prepoved
spremembe opravljanja kraja dela in podobno. Zanimiv ukrep je lahko tudi
obveznost sistemiziranja lazjih delovnih mest, ki bi bila namenjena starejsim,
mlajSim od 18 let in invalidom.

Vsekakor je potrebna tudi aktivnej$a vloga in skupno delovanje socialnih par-
tnerjev pri izvajanju ukrepov trga dela, predvsem gre tu za skupno financira-
nje in izvajanje storitev za izboljSanje socialne in zaposlitvene varnosti, npr.
skupni fondi za spodbujanje zaposlovanja, Stipendiranja, izobrazevanja, itd.
Nove moZnosti pa ponuja tudi Zakon o urejanju trga dela, ki omogoca konfe-
deraciji ali zvezi sindikatov, reprezentativni na obmocju drzave, da postane
izvajalec ukrepov drzave na trgu dela (npr. izvajanje ukrepov APZ) in omogo-
Ca ustanovitev fundacije z namenom izboljSanja zaposlitvenih moznosti od
sindikata, zdruZenja delodajalcev in zbornice.
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Mag. StaSa Pernat Lesjak, izvrSna sekretarka ZSSS, in
Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Okvir ukrepov za vseZivljenjski razvoj kompetenc in kvalifikacij (angl. Fra-
mework of actions for the lifelong development of competencies and qualifi-
cations) so leta 2002 podpisali evropski socialni partner;ji (Evropska konfe-
deracija sindikatov - ETUC, Zveza industrijskih in delodajalskih konfederacij
Evrope - UNICE/UEAPME in Evropski center za podjetja z javnim lastni-
$tvom in podjetja javnega ekonomskega interesa - CEEP). Okvir je sestavljen
iz petih poglavij.

Prvi del opredeljuje izzive, s katerimi se sooCamo na trgu v 21. stoletju (glo-
balizacija, nove tehnologije, ve¢ja mobilnost delavcev, ve¢ja prehodnost med
delovnimi mesti, izvajanje ve¢ nalog hkrati, diverzifikacija dela, dviganje sto-
pnje izobrazbe in usposobljenosti ...).

Drugi del predstavlja pristope in namene socialnih partnerjev zlasti v pove-
zavi z vsezivljenjskim ucenjem (prispevati k vsezivljenjskemu ucenju, spod-
buditi skupna prizadevanja za pridobitev novih kompetenc in kvalifikacij,
tesnejSe sodelovanje z javnimi institucijami ...).

V tretjem delu sta opredeljena klju¢na pojma kompetence in kvalifikacije.
Kompetence pomenijo znanje, ves¢ine in tehni¢no znanje ter izkusnje, ki se
uporabijo in obvladajo v dani delovni situaciji. Kvalifikacije so formalen izraz
za poklicne ali strokovne sposobnosti delavca, ki so priznane na nacionalni ali
panozni ravni. Kompetence se tako navezujejo predvsem na delovno mesto,
medtem ko so kvalifikacije pravno priznane v okviru postopka in institucije
in niso vezane na delovno mesto.

Cetrti del predstavlja $tiri prednostne naloge, in sicer:
1) prepoznavanje in predvidevanje potreb po kompetencah in kvalifikacijah;
2) ugotavljanje in potrjevanje kompetenc in kvalifikacij;
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3) obvescanje, podpora in usmerjanje in
4) zbiranje sredstev (virov).

V zadnjem (petem) delu pa so navedeni ukrepi in spremljanje izvajanja teh
vsebin (socialni partnerji bodo vsebine promovirali na vseh ravneh in sezna-
nili klju¢ne akterje na nacionalni ravni, socialni partnerji bodo letno porocali
o napredku na podrocju stirih zadanih prioritet, porocalo se bo tri leta in
zadnje evalvacijsko porocilo bo narejeno leta 2006).

Smernice za socialne partnerje:

— razvoj kompetenc in kvalifikacij je skupen interes delodajalcev, delavcev
in tudi drzave;

— Ceprav je s pravnega vidika izobrazevanje in usposabljanje delavcev ob-
veznost delodajalca, se pricakuje zavzetost tudi pri delavcih oziroma nji-
hovih predstavnikih;

— skrbeti za vseZivljenjsko ucenje vseh (potencialno) zaposlenih, ne glede
na osebne lastnosti, kot so spol, starost, narodnost in podobno;

— potrebno je sodelovanje z vsemi akterji na podrocju izobrazevanja in
usposabljanja (izobrazZevalne institucije);

— treba je razviti strokovno znanje za izvajanje aktivnosti s podrocja vsezi-
vljenjskega ucenja, tudi znotraj podjetja;

— sindikati so soodgovorni za zagotavljanje in ustrezno izrabo sredstev za
vsezivljenjski razvoj kompetenc in kvalifikacij.

Klju¢no zakonodajo, ki pokriva podrocje izobrazZevanja in usposabljanja za-
poslenih, sestavljajo:

— Zakon o nacionalnih poklicnih kvalifikacijah (ZNPK, Uradni list RS, st.
81/00, 55/03, 118/06, 85/09), ki med drugim ureja postopek pridobi-
vanja nacionalnih poklicnih kvalifikacij (1. ¢len). V drugem c¢lenu opre-
deljuje poklicno kvalifikacijo kot delovno poklicno oziroma strokovno
usposobljenost, ki je potrebna za opravljanje poklica ali posameznih
sklopov zadolzitev v okviru poklica na dolo¢eni ravni zahtevnosti.

— Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, Uradni list RS §t. 21/13), ki v 170. in
171. ¢lenu opredeljuje izobraZevanje. 170. ¢len obravnava izobraZevanje
delavcev in 171. ¢len govori o odsotnosti z dela zaradi izobraZevanja.
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170. ¢len (izobrazZevanje delavcev)

(1) Delavec ima pravico in dolZznost do stalnega izobraZevanja, izpopol-
njevanja in usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, z na-
menom ohranitve oziroma Siritve sposobnosti za opravljanje dela po po-
godbi o zaposlitvi, ohranitve zaposlitve ter povecanja zaposljivosti.

(2) Delodajalec je dolzan zagotoviti izobraZevanje, izpopolnjevanje in
usposabljanje delavcey, Ce tako zahtevajo potrebe delovnega procesa ali
Ce se je z izobrazevanjem, izpopolnjevanjem ali usposabljanjem moZno
izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali po-
slovnega razloga. V skladu s potrebami izobrazevanja, izpopolnjevanja in
usposabljanja delavcev ima delodajalec pravico delavca napotiti na izo-
braZevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje, delavec pa ima pravico, da
sam kandidira.

(3) Trajanje in potek izobraZevanja ter pravice pogodbenih strank med
izobraZevanjem in po njem se doloc¢ijo s pogodbo o izobraZevanju oziro-
ma s kolektivno pogodbo.

(4) Ce delodajalec napoti delavca na izobraZevanje, izpopolnjevanje in
usposabljanje iz razlogov iz drugega odstavka tega Clena, nosi stroske
tega izobraZevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja delodajalec.

171. ¢len (pravica do odsotnosti z dela zaradi izobrazevanja)
(1) Delavec, ki se izobraZzuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s prej-
$njim ¢lenom, kot tudi delavec, ki se izobrazuje, izpopolnjuje ali usposa-
blja v lastnem interesu, ima pravico do odsotnosti z dela zaradi priprave
oziroma opravljanja izpitov.
(2) Ce s kolektivno pogodbo, pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o
izobrazevanju pravica iz prejSnjega odstavka ni podrobneje doloc¢ena, ima
delavec pravico do odsotnosti z dela ob dnevih, ko prvic opravlja izpite.
(3) Ce se delavec izobrazuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s prej$njim
Clenom, ima pravico do placane odsotnosti z dela po prejsnjem odstavku.

[zobraZevanje je omenjeno Se pri institutu ¢akanja na delo, to je v 138. ¢lenu -
zaCasna nezmoznost zagotavljanja dela iz poslovnega razloga. V ¢asu Cakanja na
delo se je delavec dolZan izobraZevati v skladu s 170. clenom ZDR-1. V tem pri-
meru ima delavec pravico do povracila stroskov v zvezi z delom v skladu s 130.
¢lenom ZDR-1 (povracilo stroSkov za prehrano, za prevoz in drugih stroskov).
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— Zakon o urejanju trga dela (ZUTD, Uradni list RS, $t. 80/2012, 40/2012,

21/2013,63/2012). Usposabljanje in izobraZevanje je omenjeno kot eden
izmed ukrepov aktivne politike zaposlovanja v 20. ¢lenu in v ¢lenih 30, 31
in 32.V 103. ¢lenu so opredeljene fundacije kot oblike sodelovanja social-
nih partnerjev (bivsi skladi dela), kot ena izmed moZnosti uresnicevanja
vsezivljenjskega izobraZevanje posameznikov. Njihovo delovanje je tako
opravljanje dejavnosti z namenom izboljSanja zaposlitvenih moznosti
udeleZencev fundacije ter usklajevanja ponudbe in povpraSevanja na lo-
kalnem ali regionalnem trgu dela; za posamezne dejavnosti lahko zdruze-
nja delodajalcev, zbornice in sindikati ustanovijo fundacijo za izboljSanje
zaposlitvenih moznosti - fundacije so lahko tudi ena od potencialnih mo-
Znosti, kako bi lahko ukrep zaceli uresnicevati v praksi.

Nobena kolektivna pogodba dejavnosti ne doloca:

obveznosti, da delodajalec sprejme letni nacrt izobraZevanja v sodelova-
nju s sindikati,

kakrs$nihkoli okvirov za pripravo letnega nacrta izobraZevanja in uspo-
sabljanja,

obveznosti, da delodajalec redno poroca o izvajanju izobraZevanja in
usposabljanja,

minimalnega obsega izobrazZevanja za zaposlene (npr. fond ur letno),
meril oziroma ukrepov, ki bi zagotavljali enak dostop do izobrazevanja
in usposabljanja tudi ranljivejsih skupin zaposlenih (npr. kvote za starej-
Se, delavce z zatasnimi pogodbami idr.),

razen kolektivne pogodbe obrti in podjetnistva nobena kolektivna po-
godba dejavnosti ne doloca ali predvideva kakrsnihkoli drugih ukrepov
socialnih partnerjev glede skupnega nacrtovanja, izvajanja ali financira-
nja izobraZevanja in usposabljanja zaposlenih ali sodelovanja socialnih
partnerjev z izobraZevalnimi institucijami, zavodom za zaposlovanje idr.
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Sindikalni predstavnik naj na podroc¢ju vseZivljenjskega ucenja v svoji delov-
ni sredini:

- spodbuja politike izobraZevanja pri delodajalcu s konstruktivnimi pre-
dlogi za oblikovanje nacrtov izobrazevanja in usposabljanja, kriterijev
izbire, virov financiranja, moZnosti napredovanja ter ustrezne promocije
vsezivljenjskega ucenja;

- pomaga pri izgradnji in zagotavljanju zakonitega postopka, ki ga dolocajo
akti delodajalca na podroc¢ju dodatnega izobrazevanja in usposabljanja;

- povezuje in koordinira razli¢ne izvajalce izobraZevanja s predstavniki
vodstva in udeleZenci;

- motivira in svetuje clanom o moZnostih izobraZevanja v njihovem okolju;

- promovira izobraZevanja in dodatno usposabljanje ter spodbuja ustre-
zno priznavanje kompetenc zaposlenih;

- pomaga in usmerja pri izbiri izobraZevanja in drugih priloZnosti doda-
tnega usposabljanja.

Razvoj kompetenc in kvalifikacij mora biti skupen interes delavcev, deloda-
jalcev in ne nazadnje tudi drzave. Socialni partnerji se lahko v kolektivnih
pogodbah zaveZejo k skupnemu delovanju glede razvoja kompetenc in kva-
lifikacij, ki se za¢ne z naCrtovanjem, npr. s sprejetjem priporocil in/ali usme-
ritev razvoja vsezivljenjskega ucenja za vse zaposlene oziroma z ureditvijo
postopka oblikovanja individualnih nacrtov za posamezne delavce. V kolek-
tivnih pogodbah se lahko dogovori obveznost priprave nacrtov izobraZevanja
in usposabljanja, vklju¢no z moznostjo sodelovanja predstavnikov delavcev
oziroma dolocitvijo postopka skupnega delovanja pri nacrtu razvoja kompe-
tenc in kvalifikacij (npr. moZnost, da se sindikat opredeli do predloga nacrta
ali da je obvezno predhodno posvetovanje s sindikati pri pripravi nacrta).

V kolektivnih pogodbah je mogoce tudi urediti oblike skupnega sodelovanja
socialnih partnerjev z izobrazevalnimi institucijami ali drugimi ponudniki iz-
obrazevanj, vkljutno z moznostjo oblikovanja priporocil izobraZevalnim in
drugim institucijam za izvajanje vsezivljenjskega ucenja bodisi na strateski
ali operativni ravni. Prav tako je mogoce dolociti konkretne ukrepe oziroma
aktivnosti socialnih partnerjev za pospeSevanje priznavanja kvalifikacij de-
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lavcev v podjetjih ter vzpostaviti sistem usposabljanja pri delodajalcu, ki bi
zagotavljal enostavnejse formalno priznavanje pridobljenih kvalifikacij.

Namen, da se spodbudi delavce k pridobivanju novih znanj, je mogoce dose-
¢i na razli¢ne nacine. V prvi vrsti bo za delavce spodbuda moZnost placane
odsotnosti z dela zaradi izobraZevanja ali usposabljanja. V kolektivnih po-
godbah se lahko uredijo razli¢ne situacije glede na to, ali na usposabljanje na-
potuje delodajalec ali gre za izobraZevanje in usposabljanje v interesu delav-
ca. Ze sedaj je ureditve v kolektivnih pogodbah to podrodje relativno dobro
urejeno, pri Cemer je odsotnost praviloma vselej plac¢ana, Ce na izobraZevanje
napotuje delodajalec, se pa ureditve razlikujejo v dolZini placane odsotnosti z
dela. Smiselno je dolociti mozZnost placane odsotnosti z dela tudi v primerih,
ko gre za usposabljanje ali izobrazevanje v interesu delavca, saj je izobrazen
oziroma dobro usposobljen delavec ne nazadnje tudi v interesu delodajal-
ca. Stevilne kolektivne pogodbe urejajo tudi moznost neplacane odsotnosti z
dela. V teh primerih je smiselno urediti tudi vprasanje placila prispevkov za
Cas neplacane odsotnosti z dela, bodisi da se Ze v sami kolektivni pogodbi do-
lo¢i, kdo bo placnik teh prispevkov, ali da se dogovor o tem prepusti delavcu
in delodajalcu v vsakem primeru posebe;.

Spodbuda je lahko tudi moZnost pridobitve nagrade za odli¢nost ali druge
dosezke v strokovni javnosti. Ce je tak$no nagrajevanje sistemsko urejeno, bo
tudi neposredno prispevalo k iskanju novih znanj in pridobivanju izkusen,;.
MozZne so nagrade v obliki denarnih stimulacij, napredovanja, sodelovanja
na strokovnih posvetih, povecanega letnega dopusta, moznosti dodatnega
izobrazZevanja itd. Nekatere kolektivne pogodbe moZznost tovrstnega nagraje-
vanja sicer urejajo, vendar pa nagrada ne pripade avtomati¢no ob dolo¢enem
doseZku, pac pa o njej odloci delodajalec. Smiselno je, da se v kolektivnih po-
godbah doloci, ob katerih pogojih delavcu nagrada pripada, npr. ob dosezkih
na dolocenih strokovnih tekmovanjih ali ¢e s svojim delom bistveno prispeva
k ugledu podjetja, povecanju dobicka, in da delavec ob izpolnitvi pogoja to
nagrado dejansko prejme.

Seveda so moZne Se druge oblike motivacije, npr. moZnost ponudbe nove po-
godbe o zaposlitvi glede na pridobljeno izobrazbo, bodisi takoj po kon¢anem
izobrazevanju ali v dolo¢enem roku. Kot spodbuda se lahko Steje tudi placilo
Solnine, literature in drugih stroskov izobrazevanja, Se zlasti, ¢e se delavec
izobrazuje v lastnem interesu.
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Socialni partnerji se lahko dogovorijo o razli¢nih aktivnostih za vkljucitev
delavcev za pridobivanje novih znanj, glede na posamezne skupine delavcev
(npr. starejsi) ali posamezne vsebine (npr. informacijske tehnologije). V vseh
primerih pa je pomembno, da so delavci o mozZnostih izobraZevanj obveSc¢eni
in da jim je tudi omogoceno svetovanje v zvezi z moznimi izobraZevanji in
vsem, kar je s tem povezano (odsotnosti z dela in podobno).

Ker je usposabljanje in izobraZevanje povezano z doloc¢enimi sredstvi, je po-
membno, da se socialni partnerji o zagotavljanju in izrabi sredstev dogovori-
jo Ze v kolektivnih pogodbah oziroma da vzpostavijo sistem, ki bo omogocal
spremljanje namenskosti izrabe sredstev, ki so bila izbrana z namenom izva-
janja aktivnosti za vseZivljenjsko ucenje delavca.
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Mag. Andreja Poje, izvr$na sekretarka ZSSS, in
Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Evropski socialni partnerji, med njimi Evropska konfederacija sindikatov
(ETUC), Zveza industrijskih in delodajalskih konfederacij Evrope (UNICE/
UEAPME) in Evropski center za podjetja z javnim lastnistvom in podjetja jav-
nega ekonomskega interesa (CEEP), so leta 2005 sprejeli okvir ukrepov za
enakost med spoloma na trgu dela in delovnem mestu (Framework of actions
on gender equality, 2005). Ker so vzroki za obstojec¢e neenakosti med spo-
loma na trgu dela kompleksni in medsebojno povezani, so evropski socialni
partner;ji prepricani, da je za uspeh pri njihovem resevanju potrebna celostna
strategija za promocijo enakosti spolov, vklju¢no z akcijami za odpravo segre-
gacije na trgu dela in za obravnavo vloge spolov v druzbi.

Na podlagi analize so socialni partnerji ugotovili, da imajo vloge spolov in
stereotipi mocan vpliv na obstojeco delitev dela med moske in Zenske, tako
v druzini kot na delovnem mestu in druzbi nasploh. Pri obravnavanju spolne
segregacije (tako horizontalne kot vertikalne) v poklicih in na trgu dela in
odpravi obstojecih ovir pri usklajevanju dela in druZinskega Zivljenja, tako za
moske kot Zenske, pa je kljucen celostni pristop.

Socialni partnerji so opredelili Stiri klju¢na podrocja, na katerih naj bi v petih
letih nacionalni socialni partnerji delovali v smeri vecje enakosti spolov na
podrocju trga dela, nato pa ocenili uinke. Znotraj vsake od teh prioritet so
bili doloceni elementi, pri katerih bi socialni partnerji delovali in krepili svoj
dialog na razli¢nih ravneh. Izvajanje so socialni partnerji spremljali s poro¢ili
vletih 2006-2008, vletu 2009 pa je bilo izdano kon¢no porocilo (Framework
of actions on gender equality, Evaluation report, 2009).

Stiri klju¢na prioritetna podro¢ja, na Katerih so evropski socialni partnerji Ze-
leli, da socialni partnerji okrepijo svoje delovanje v naslednjih petih letih, so:

- obravnava spolnih vlog in stereotipov na podroc¢ju dela,
- spodbujanje vecje udelezbe Zensk na poloZajih odloc¢anja,
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- podpora lazjemu usklajevanju delovnega in druzinskega Zivljenja in
- odpravljanje razlik v placilu med spoloma.

Gre za enako pomembne in medsebojno povezane prioritete. Kot so poudarili
evropski socialni partnerji, so ti ukrepi najbolj uc¢inkoviti, ¢e so obravnavani
celostno. Pri vsaki od nastetih prioritet so opredelili klju¢ne elemente te pri-
oritete, pri vsakem klju¢nem elementu pa Se t. i. prakti¢na orodja, s pomocjo
katerih bi bilo mogoce odpraviti ali vsaj zmanjSati obstojec¢e neenakosti na
trgu dela oziroma doseci vecjo enakost spolov v zaposlitvi in poklicih.

V letu 2013 so socialni partnerji na evropski ravni izvedli analizo dobrih
praks v posameznih ¢lanicah na ravni podjetij. Podjetja so porocala o svojih
akcijah na zgoraj omenjenih Stirih klju¢nih prioritetnih podro¢jih. Na podlagi
tega bo izdelano orodje za povecevanje enakosti spolov in prikazani primeri
najboljsih praks; med njimi bo tudi Mercator.

Zveza svobodnih sindikatov (ZSSS) je bila, kot ¢lanica ETUC, na vseh ome-
njenih podrocjih v opazovanih letih zelo aktivna (Framework of actions on
gender equality, 2009, str. 98).

Stevilni mednarodni dokumenti o ¢lovekovih pravicah, ki zavezujejo tudi
Slovenijo, opredeljujejo prepoved diskriminacije na podlagi spola kot tudi
nacelo enakosti, enakih moZnosti in enakega obravnavanja kot zavezujo-
¢e nacelo (npr. Splosna deklaracija o ¢lovekovih pravicah, ZN, 1948). Prav
tako Slovenijo zavezujejo pravni akti EU. Temeljno nacelo enakosti Zensk in
moskih v EU je zagotovljeno s pogodbama Evropske unije, in sicer Pogod-
bo o Evropski uniji (PEU) ter Pogodbo o delovanju Evropske unije (PDEU),
v katerih je enakost Zensk in moskih opredeljena kot vrednota, vkljucitev
nacela enakosti ne glede na spol v vse dejavnosti Unije pa njen splosni cilj.
Enakost Zensk in moskih na vseh podrodjih, vklju¢no z zaposlovanjem, de-
lom in plac¢ilom za delo, zagotavlja tudi Listina Evropske unije o temeljnih
pravicah (2012). Omeniti je potrebno Se preoblikovano direktivo o uresni-
cevanju enakih moznosti ter enakega obravnavanja moskih in Zensk pri
zaposlovanju in poklicnem delu 2006/54/ES (2006). Navedeni so najpo-
membnejsi mednarodni pravni predpisi na tem podrocju, poudariti pa velja
tudi, da je enakost Zensk in moskih temeljno nacelo prava EU, kar pogosto
poudarja tudi sodis¢e EU v svojih sodbah.
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V Sloveniji med klju¢ne zakone, ki urejajo dolocbe proti diskriminaciji, lahko
uvrstimo Ustavo RS (1991), Zakon o delovnih razmerjih (ZDR, 2002, 2007;
ZDR-1, 2013), Zakon o nacelu enakega obravnavanja (ZUNEO-UPB1, 2007)
in Zakon o enakih moZnostih Zensk in mogkih (ZEMZM, 2002, 2007) in druge.

Slovenska ustava iz leta 1991 v 14. ¢lenu vsakomur zagotavlja »enake ¢love-
kove pravice in temeljne svobosc¢ine (prepoved diskriminacije), ne glede na
spol, narodnost, raso itd., in enakost pred zakonom«. ZDR-1 iz leta 2013 v
nekoliko spremenjenem 6. ¢lenu doloca:

- v 1. tocki obvezo delodajalca, da zagotavlja enako obravnavo ne glede na
spol in druge okolis¢ine tako kandidatu pri zaposlovanju kot pri njem
zaposlenem delavcu, pri cemer mora delodajalec upostevati ta zakon in
predpise s podroc¢ja uresnicevanja nacela enakega obravnavanja ter ena-
kih moZnosti Zensk in moskih;

- 2. tocka se je spremenila tako, da mora delodajalec zagotavljati enako
obravnavo glede na osebne okolis¢ine iz 1. toCke tega ¢lena kandidatu
oziroma delavcu zlasti pri ... napredovanju, placah in drugih prejemkih
iz delovnega razmerja,

ZDR-1 (2013) prav tako v 133. ¢lenu Se naprej doloca enako placilo Zensk in
moskih. Problematika na tem podrocju se kaZe predvsem v tem, da dolocba
133. ¢lena nima kazenskih sankcij. Prav tako je glede na tezavnost dokazovanja
krsitve te dolocbe lazje razumljivo, zakaj v Sloveniji ni sodnega spora zaradi
krsitve tega ¢lena. Pomembno pa je opozoriti tudi na to, da s podrocja enakega
placila za enako delo obstaja le odlocba Visjega delovnega in socialnega sodisca
iz leta 2012 (VDSS, sklep Pdp 591/2012). Sodisce je v tej odloc¢bi odlocilo, da
je delodajalec diskriminiral delavca, ker mu je za enako delo izplaceval niZjo
placo kot sodelavcem. Pri tem je pomembno, da je delavec upravicen do pla-
¢ila za delo, ki ga dejansko opravlja, ne glede na to, na katero delovno mesto
je formalno razporejen oziroma za katero ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi.
Omenjena sodna odlocba lahko pomeni laZje uveljavljanje enakega placila za
enako delo v primerjavi s sodelavci, lahko pa se uporablja tudi za ugotavljanje
manjSe place Zenske od moskega, ko opravljata enako delo.

Prav tako je potrebno poudariti, da slovenska zakonodaja na podrocju ena-
kosti spolov in protidiskriminacije sledi zahtevam iz direktiv EU o enakem
obravnavanju. Definira neposredno in posredno diskriminacijo, nadlegova-
nje na delovnem mestu kot obliko diskriminacije, prepoveduje tudi navodila
za diskriminiranje in povratne ukrepe, doloc¢a pravilo o obrnjenem oziroma
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deljenem dokaznem bremenu, vsebuje posebne dolocbe o diskriminaciji za-
radi nosecnosti in starSevstva, predvideva odskodninsko odgovornost delo-
dajalca za primer krsitve prepovedi diskriminacije na podlagi spola, ima po-
sebne dolocbe o diskriminaciji v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi itd.
(Kresal et. al, 2013 str. 95).

Z namenom zascite Zensk so bile uvedene tudi dolocbe, ki urejajo posebno
varstvo Zensk v zvezi z nosecnostjo, porodom in dojenjem, ter dolocbe, ki
urejajo pravice in posebno varstvo starSev, kot so starsevski dopusti in star-
Sevska nadomestila, pravica do dela s krajSim delovnim ¢asom zaradi nege
in varstva otroka in druge pravice v zvezi s starSevstvom, itd. (Kresal et al,,
2013, str.95).

Za uresnicitev enakosti spolov v praksi je potrebno v prvi vrsti okrepiti zave-
danje in prepoznavanje problemov na tem podrocju. Glede tega je v Sloveni-
ji zaradi preteklega sistema moc¢no zakoreninjeno prepricanje, da je pri nas
velika stopnja enakosti in enakopravnosti na vseh podrocjih. Na ta nacin bo
lazji celostni pristop k odpravi zakoreninjenih vzorcev o druzbenih vlogah in
stereotipih. Za odpravo le-teh je namrec zakonska opredelitev premalo.

Doseganje enakosti spolov na podrocju trga dela je izrednega pomena, saj
koristi tako delodajalcem kot zaposlenim. Enakost med moskimi in Zenskami
je klju¢na za ustvarjanje kakovostnih delovnih mest, ¢e podjetja upostevajo
vidik spola, pa jim to lahko pomaga pri (Poje, Roksandi¢, 2013, str. 7):
- zaposlitvi in ohranjanju najboljsih zaposlenih,
- ustvarjanju pozitivnega delovnega okolja in zaupanja med zaposlenimi,
- optimizaciji uporabe c¢loveskih virov, izboljSanju produktivnosti in kon-
kurencnosti,
- ustvarjanju boljSe javne podobe, velje vrednosti za delnicarje ter ustvar-
janju zadovoljnih potrosnikov.

Pri uresnicevanju enakosti med spoloma pa igrajo izredno pomembno vlo-
go tudi socialni partnerji. Od njihovega prepoznavanja in zavedanja proble-
matike je namrec odvisen pristop k zmanjsSevanju vertikalne in horizontalne
segregacije na trgu dela. Klju¢ni in temeljni instrument za uveljavljanje ena-
kosti so tako kolektivne pogodbe (kolektivne pogodbe dejavnosti in podjetni-
Ske kolektivne pogodbe) kot tudi zaveze konfederacij sindikatov in zdruZenj
delodajalcev, da zasledujejo politiko enakosti spolov na vseh ravneh.
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Dejstvo je namre¢, da so vzroki za razlike med spoloma na trgu dela komple-
ksni in pogosto soodvisni. Vzroki za razlike so tako neposredna in posredna
diskriminacija kot druzbeni in gospodarski dejavniki, kamor sodijo vertikal-
no in horizontalno segregiran trg dela, podcenjevanje dela Zensk, neenakost
pri usklajevanju dela in druzine, tradicija in stereotipi. Uveljavljanje nacela
enakosti spolov zajema ve¢ odlocevalcev in ravni odlo¢anja ter dogovarja-
nja. Potrebne so pobude in spodbude za sprejem tistih instrumentov, ki bodo
omogoCcili udejanjanje tega nacela v praksi.

Zaradi preteklega sistema v Sloveniji in ¢asa socializma Se danes prevladu-
je prepricanje, da obstaja velika enakopravnost in enakost po spolu, kot na
primer tudi, da razlik v pla¢ah po spolu sploh ni. Zal, to ne drZi. Prav zato je
tako pomembno osves$canje in povecevanje zavedanja, da prihaja do razlik in
do neenakopravnega obravnavanja. Sele okrepljeno zavedanje bo omogodi-
lo odpravo nepravilnosti in dosledno spostovanje nacela o enakosti spolov v
praksi.

Prioriteta 1: Obravnava spolnih vlog in stereotipov na podroc¢ju dela

Prva prioriteta naslavlja problem tradicionalnih spolnih vlog, stereotipov in s
tem povezane poklicne segregacije, zaradi katere se oblikujejo tipi¢ni Zenski
in moski poklici in dejavnosti.

Stevilne analize so pokazale, da so aktivnosti in dela, ki jih v glavnem opra-
vljajo Zenske, ovrednotena kot manj zahtevna in s tem tudi manj cenjena in
placana. Ce podobna dela opravljajo moski, se status spremeni - delu se pri-
piSe visji status in placilo. Avtorji porocila o zaposlovanju v Evropi so prav
tako ugotovili, da na vrzel v placah v drzavah EU najbolj vplivata spolna se-
gregacija dejavnosti in poklicev ter nizje place v feminiziranih dejavnostih in
poklicih (Poje, Roksandi¢, 2013, str. 27).

Poudariti velja, da socialni partnerji na ravni kolektivnih pogodb dejavnosti
veljega poudarka naslavljanju vlog spolov in stereotipov na podrocju dela ter
zmanjSevanju segregacije ne dajejo.
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Prioriteta 2: Spodbujanje udeleZbe Zensk na poloZajih odlo¢anja

Zenske se pogosto soocajo s tako imenovanimi steklenimi stropi, ki jim pre-
precujejo, da bi kljub ustreznim primerljivim kvalifikacijam in izobrazbi ter
delovnim izkusnjam zasedle vodilna in s tem bolje placana delovna mesta.
Poudariti velja, da se v Sloveniji v nasprotju s pricakovanjem razlike med pla-
¢ami po spolu s povecevanjem dosezene izobrazbe povecujejo. Ironi¢no je, da
so Zenske v Sloveniji v povprecju bolje izobraZene od moskih kolegov, placna
vrzel pa je najve¢ja, ko primerjamo place visoko izobrazenih. Zenske so tako
z nedokoncano oziroma dokonc¢ano osnovnosolsko izobrazbo in v primeru s
koncano srednjesolsko izobrazbo vletu 2011 zasluZile v povprecju 143 evrov
manj na mesec kot moski kolegi z enako izobrazbo. Najvecja razlika v placah
med spoloma je ob dokoncani visjeSolski oziroma visokoSolski izobrazbi, saj
so v tem primeru Zenske po podatkih Statisti¢cnega urada Republike Slovenije
(SURS) zasluzile v povprecju kar 486 evrov manj na mesec kot moski kolegi z
enako izobrazbo. Placna vrzel je tako po podatkih SURS vletu 2011 ob osnov-
nosolski izobrazbi znasala 13,6 odstotka, ob srednjeSolski izobrazbi 10,6 od-
stotka in ob viSjeSolski oziroma visokosSolski izobrazbi kar 18,3 odstotka.

Tej prioriteti socialni partnerji ne posvecajo veliko pozornosti, kar je deloma
razumljivo, saj kolektivne pogodbe iz svoje veljavnosti ve¢inoma izkljucujejo
poslovodne osebe.

Prioriteta 3: Podpora lazjemu usklajevanju delovnega in druzinskega
Zivljenja

Ukrepi, ki omogocajo usklajevanje dela in druZinskega Zivljenja, omogocajo
tudi enakopravno vklju¢evanje obeh spolov na trgu dela. Brez ukrepov na
tem podrocju pa to ne bi bilo mogoce. Prav tako urejenost tega podrocja moc-
no definira poloZaj Zensk v druzbi in opredeljuje porazdelitev druzbenih vlog
in delitev dela na tipi¢no Zenske in moske poklice.

Doloéeni ukrepi s tega podroéja so Ze sedaj mo¢no zakonsko regulirani. Ste-
vilne ukrepe pa lahko uredijo tudi socialni partnerji v kolektivnih pogodbah
dejavnosti in podjetniSkih kolektivnih pogodbah ter s tem prispevajo k lazji
vkljucenosti na trg dela. Socialni partnerji bi morali na vec¢ ravneh vkljuciti
tudi dolocbe s tega podrocja.
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Prioriteta 4: Odpravljanje razlik v plac¢ilu med spoloma

Na ravni EU obstaja moc¢no pravno ogrodje, (141. ¢len Pogodbe EU), ki zago-
tavlja Zenskam in moskim pravico do enakega placila za enako delo ali delo
enake vrednosti. Socialni partnerji drzav ¢lanic imajo jasno zavezo, da zago-
tovijo placne sisteme, ki ne vodijo v diskriminacijo plac glede na spol.

Pravica do enakega placila Zensk in moskih je pravno zagotovljena. 133. ¢len
ZDR-1 (2013) doloca, da so dolocila pogodbe o zaposlitvi, kolektivne pogod-
be oziroma sploSnega akta delodajalca, ki so v nasprotju s tem ¢lenom, neve-
ljavna.

ZSSS je v letu 2013 izvedla projekt, ki ga je financirala Evropska komisija,
»Enako placilo za enako delo in pla¢na vrzel med spoloma«. V njem smo pro-
ucevali, ali prihaja do razlik med pla¢ami po spolu na ravni delovnega mesta
(pri razvrstitvi v isti tarifni in placilni razred) znotraj izbranih podjetij zaseb-
nega in javnega sektorja. Izkazalo se je, da ima velik pomen za nastanek razlik
med placami po spolu Ze dolocCitev osnovne place. Rezultati so prikazali, da
prihaja tudi do razlik med urnimi postavkami za redno delo ob uvrstitvi v
isti tarifni in isti placilni razred. Tako se razlike pojavijo Ze v sami osnovni
placi in se povecajo v celotnem izplacilu, saj se v slovenskem placnem modelu
dodatki odmerijo v odstotku od osnovne place. Do razlik prihaja tudi zaradi
dodeljevanja uspesnosti in napredovanja. Nase ugotovitve potrjujejo uradni
statisti¢ni podatki, ki kaZejo, da so razlike med placami po spolu na ravni dr-
Zave manjse, se pa drasti¢no povecajo na ravni dejavnosti in poklicev (Poje,
Roksandi¢, 2013).

ZSSS je veckrat pripravila izobraZevanje na temo enakega placila za enako
delo ne glede na spol z namenom ozave$c¢anja sindikalnih predstavnikov, ki
se udelezujejo kolektivnih pogajan;.

Socialni partnerji sicer vkljucujejo v kolektivne pogodbe nekatera vprasanja,
ki se navezujejo na polozaj moskih in Zensk in zagotavljanje njihove enako-
sti v delovnih razmerjih, vendar pa je kljub temu mogoce ugotoviti, da na-
menjajo premalo pozornosti tej tematiki in posameznim prioritetam, kot jih
doloca evropski okvir ukrepov za enakost spolov. Pristop k obravnavanju te
tematike v kolektivnih pogodbah v splosnem ni sistematicen in proaktiven,
Ceprav nekatere kolektivne pogodbe nekoliko odstopajo v pozitivnem smislu.
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V nadaljevanju so predstavljeni ukrepi, ki jih socialni partnerji lahko vkljucijo
v kolektivne pogodbe.

V kolektivne pogodbe je tako mogoce vkljuciti ukrepe za zmanjSanje spolne
segregacije na trgu dela in za spodbujanje poklicne enakosti spolov. Gre pred-
vsem za ukrepe, ki bi omogocili bolj uravnoteZeno zastopanost obeh spolov
v pripravnisStvu, kar je Se posebej pomembo pri poklicih, ki se delijo na ti-
pitno moske oziroma tipi¢no Zenske. Enako pomembno je, da se omogoci za
oba spola enak dostop do poklicnega usposabljanja in napredovanja. Tako
se lahko v kolektivnih pogodbah doloci vsaj splosna usmeritev, da deloda-
jalec zagotavlja enake moZznosti (po spolu) za napredovanje delavcev in da
delodajalec organizira spremljanje razvoja delavcev v smislu izobraZevanja
in usposabljanja ter razvoja kariere. Za namene doseganja teh ciljev se lah-
ko dolocijo razni instrumenti, kot so npr. spremljanje zastopanosti po spolu,
evalvacija, skupne analize, tudi skupne akcije, npr. ozavescanja. Vse navedeno
je Se zlasti pomembno v dejavnostih, kjer je opazna podzastopanost enega ali
drugega spola. Seveda pa je te cilje mogoce doseci le v delovnem okolju, ki bo
nesovrazno, nediskriminatorno in vklju¢ujoce do obeh spolov in ne nazadnje
tudi do vseh ranljivih skupin.

Ena od prioritet Okvira ukrepov za enakost spolov je tudi spodbujanje vecje
udeleZbe Zensk na poloZajih odloCanja. Ker se s tem vprasanjem ne ukvarja
nobena kolektivna pogodba, bi bilo prav, da se v prihodnje vzpostavijo me-
hanizmi za spodbujanje enakomernejSe zastopanosti obeh spolov pri zapo-
slovanju in napredovanju na zahtevnejsa, vodstvena in vodilna mesta. Lahko
se doloc¢ijo minimalni deleZi podzastopanega spola na zahtevnejsSih delovnih
mestih in na polozajih odloc¢anja. Prav tako se lahko dolocijo delezi moskih in
Zensk v pogajalskih telesih in skupnih organih, ki delujejo v okviru socialnega
dialoga.

Osnovni pogoj za uspesno usklajevanje delovnega in druzinskega zivljenja
je ustrezna ureditev delovnega ¢asa, saj dolgi in/ali neredni delovniki lahko
usklajevanje dela in druzine ovirajo za oba spola. S tem namenom je mogoce
v kolektivnih pogodbah z razumnimi omejitvami urediti trajanje delovnega
Casa, predvidljivost razporeditve delovnega ¢asa in dodatno omejevanje ne-
ugodnega delovnega Casa. Mozni ukrepi na tem podrocju so npr. skrajSanje
polnega delovnega ¢asa pod 40 ur na teden, dodatno omejevanje nadurnega
dela, dodatni pogoji in omejitve za delodajalce glede (pre)razporejanja de-
lovnega Casa ter dodatne omejitve glede dela v neugodnem, druzini neprija-
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znem delovnem c¢asu. Predvsem nadurno delo in prerazporejanje delovnega
Casa sta zelo neugodna z vidika usklajevanja dela in druZine, saj vodita v ne-
predvidljivost delovnega Casa. Vecina kolektivnih pogodb dejavnosti zal Siri
moZnosti za uvajanje nadurnega dela, namesto da bi ga na sploSno omejevale.
Mozna omejitev je dolocitev dodatnih kategorij delavcev, ki lahko zavrnejo
nadurno delo oziroma se jim le-to lahko naloZi samo z njihovim soglasjem.
Tako se lahko razsiri kategorija delavcev z druzinskimi obveznostmi, npr.
samohranilec z otrokom do 9. leta starosti lahko odkloni nadurno delo ali
enemu od delavcev starsev, ki neguje otroka do 7. leta starosti (in ni samo-
hranilec), se lahko nadurno delo naloZi le, ¢e s tem soglasa. Enake omejitve
lahko veljajo tudi za delo v neenakomerno razporejenem delovnem c¢asu in
v primeru zaCasnega prerazporejanja delovnega ¢asa. MoZne so dolocCbe, s
katerimi se, Ce delovni proces to dopusca, delavcem omogoci delo v ¢asuy, ki je
zanje ugodnejsi z vidika usklajevanja poklicnih in druZinskih obveznosti, npr.
samo v dopoldanskem c¢asu ali brez prekinitve v primeru deljenega delovne-
ga Casa. Prav tako se lahko delavcem - starSem otrok do 15. leta, omogoci iz-
raba ve¢ dni letnega dopusta v ¢asu Solskih pocitnic, pla¢ana odsotnost z dela
na dan, ko delavec/delavka spremlja prvoSolca v Solo na prvi Solski dan ali
otroka na informativni dan za vpis v srednjo $olo, moZno je tudi omejevanje
dela ob nedeljah in dela prostih dnevih za osebe z druzinskimi obveznostmi.
Vsekakor pa je prav, da se v kolektivnih pogodbah dogovori tudi nacin spre-
mljanja ureditve delovnega €asa in iskanja resitev z namenom ustreznejsega
urejanja delovnega Casa.

Med ukrepe za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja, ki jih je
mogoce urediti v kolektivnih pogodbah, poleg fleksibilne ureditve delovnega
Casa ali organizacije dela, upostevajoC potrebe in Zelje zaposlenih z druzin-
skimi obveznostmi, sodijo tudi mehanizmi za spodbujanje bolj enake izrabe
razlicnih ukrepov usklajevanja pri obeh spolih. TakSen primer je dolocitev
dodatnih dni placane odsotnosti ob rojstvu otroka za ocete, kar spodbuja
aktivnejSo vlogo oCetov v zvezi z nego otrok. Mozno je tudi omejevanje in-
stituta razporejanja v drug kraj za nekatere skupine delavcev z druZinskimi
obveznostmi, npr. za starSe z otroki do treh let starosti, ter omejevanje na-
potitve delavca v tujino iz enakega razloga ali pa tudi zaradi teZje bolezni v
druZini, skrbi za obnemoglega ¢lana druzine ipd. Zanimiva ukrepa sta lahko
tudi vzpostavitev mehanizma za urejanje otroskega varstva in drugih skrb-
stvenih storitev ter zagotavljanje razlike pri starSevskem nadomestilu do 100
% viSine nadomestila place (za kar sicer ni potrebe, ¢e/dokler zakonodaja
zagotavlja 100 % nadomestila).
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Med prioritetami okvira ukrepov je tudi odpravljanje razlik v placilu Zzensk in
moskih. V ta namen se je potrebno dogovoriti o mehanizmih za spremljanje
in analiziranje statisti¢nih podatkov o placah z namenom ugotavljanja vzro-
kov za razlike v placilu Zensk in moskih. Prav tako je potrebno v kolektivnih
pogodbah dolociti, da se pri oblikovanju delovnih mest razvrscajo enaka dela
v enaka delovna mesta ter da se pri vrednotenju upostevajo enake moznosti
glede na spol. Placni sistem mora biti vzpostavljen na nacin, da je jasen, tran-
sparenten in v vseh vidikih spolno nevtralen, tako da ne povzroca neuteme-
ljenih razlik med placilom Zensk in moskih.

Upostevaje navedene smernice lahko socialni partnerji veliko prispevajo k
zagotavljanju enakosti spolov na podrocju dela. Enakost moskih in Zensk na
trgu dela je klju¢nega pomena in posredno vpliva tudi na enakost spolov na
drugih podrocjih. Dejstvo je, da lahko ozavescenost socialnih partnerjev o po-
menu zagotavljanja enakosti spolov pomembno nadgradi standarde varstva
temeljnih ¢lovekovih pravic.

Socialni partnerji lahko problematiko uredijo v obstojecih kolektivnih po-
godbabh, tako da jih z opisanimi vsebinami nadgradijo. MoZnost je tudi skle-
nitev posebne okvirne kolektivne pogodbe, ki bi urejala samo usklajevanje
poklicnega in druZinskega Zivljenja kot enega od pomembnih podrocij za
enakost spolowv.
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Goran Luki¢, izvrsni sekretar ZSSS, in
Maja Konjar, samostojna pravna svetovalka v ZSSS

Junija 2013 so Evropska konfederacija sindikatov (ETUC), Konfederacija
evropskega gospodarstva (BUSINESSEUROPE), Evropski center za podje-
tja z javno udeleZbo in podjetja sploSnega gospodarskega pomena (CEEP)
in Evropsko zdruZenje obrti ter malih in srednje velikih podjetij (UEAPME)
podpisali Okvir ukrepov za zaposlovanje mladih.

Sporazum uvodoma opredeljuje glavne teZave, s katerimi se soocajo mladi;
poleg sploSnega pomanjkanja delovnih mest zlasti pomanjkanje delovnih iz-

kuSenj, prekernost zaposlovanja ter daljSe in negotovo vklju€evanje na trg
dela.

Sporazum nasteva vec izzivov, s katerimi se morajo soociti socialni partnerji,
javne oblasti ter drugi deleZniki trga dela, in sicer:
- ustvarjanje veC in boljSih delovnih mest ter ustreznega okvira za laZzji
prehod v zaposlitev
- spodbujanje poklicnega izobrazZevanja in usposabljanja ter zagotavljanje
njune kakovosti
- spodbujanje interdisciplinarnih in posebnih znanj ter spretnosti
- spodbujanje visoko usposobljenih delavcev
- izboljsanje usklajenosti med ponudbo in povprasevanjem glede sposob-
nosti in znanj

Za izboljSanje zaposlitvenega poloZaja mladih sporazum doloca ve¢ ukrepov
znotraj Stirih prioritet: u¢enje, prehod, zaposlitev, podjetnistvo.

Prva prioriteta - ucenje
V okviru prve prioritete sporazum poudarja pomen primarnega in sekundar-

nega izobrazevanja in usposabljanja, vajeniStva, pripravniStva in mobilnosti
znotraj EU. Med predlaganimi ukrepi se med drugim navajajo izboljSanje ure-
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ditve vajenistva, vzpostavitev nacionalnih in/ali sektorskih skladov za uspo-
sabljanje, zagotovitev moZnosti izvajanja pripravnistva, vajenistva ter drugih
oblik usposabljanja mladih v podjetjih.

Druga prioriteta - prehod

V okviru druge prioritete se med ukrepi, ki naj bi olajsali prehod mladih iz iz-
obraZevanja v zaposlitev, priporoca uvajanje shem jamstva za mlade, davtne
in placne spodbude za zaposlovanje mladih, spodbujanje sodelovanja med
socialnimi partnerji in zavodi za zaposlovanje ...

Tretja prioriteta - zaposlitev

V okviru tretje prioritete sporazum priporoca socialnim partnerjem ve¢ krat-
koro¢nih in dolgoro¢nih ukrepov, kot npr. dogovoriti se o pogojih in rokih za
pomoc¢ pri zaposlovanju in vkljuevanju mladih v posebne programe za is-
kalce prve zaposlitve, spodbujati zaposlitve za nedolocen cas, ustrezno urav-
noteZiti fleksibilnosti in varnosti z namenom preprecevanja segmentacije na
trgu dela z izboljSanjem dostopa do zaposlitve ob hkratnem ohranjanju ravni
delovnopravne zasc¢ite, preprecevanje lazZne samozaposlitve idr.

Cetrta prioriteta - podjetnistvo

V okviru cetrte prioritete sporazum predlaga ve¢ ukrepov za spodbujanje
podjetnistva med mladimi.

Zakon o interventnih ukrepih na podrocju trga dela in starsevskega varstva
(ZUITDSV, Ur. L. RS, st. 63/13) je uveljavil za¢asno spodbudo za zaposlovanje
mlajsih brezposelnih oseb. Delodajalec, ki izpolnjuje pogoje po tem zakonu,
je, ¢e sklene pogodbo o zaposlitvi za nedolocen €as z osebo, mlajSo od 30 let,
ki je bila najmanj tri mesece pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi za nedolo-
Cen Cas prijavljena v evidenci brezposelnih oseb, za prvih 24 mesecev opro-
S¢en placila prispevkov delodajalca. Podobne finan¢ne spodbude imajo tudi
drugi zakoni (ZPIZ-2, ZUTD A idr.)

Glede pripravnisStva in vajeniStva (1. in 2. prioriteta) je mati¢ni predpis Zakon
o delovnih razmerjih (ZDR-1); ZDR-1 ureja pripravnistvo v 120.-124. ¢lenu.
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Pripravnik je, kdor prvic za¢ne opravljati delo, ustrezno vrsti in ravni njego-
ve izobrazbe z namenom, da se usposobi za samostojno opravljanje dela v
delovnem razmerju. Pripravnistvo se sklene s pogodbo o zaposlitvi; za pri-
pravnika veljajo vse dolocbe ZDR-1 in ima vse pravice in obveznosti kot vsak
drug delavec v delovnem razmerju, upostevajo¢ samo posebnosti, ki jih do-
loca ZDR-1 glede trajanja (121. ¢len) in izvajanja pripravniStva (122. ¢len),
omejitve odpovedi pogodbe pripravniku s strani delodajalca (123. ¢len) ter
placila (141. ¢len). Pripravnik ima na osnovi zakona pravico do placila do 70
% osnovne place, ki bi jo prejel kot delavec na delovnem mestu oziroma pri
vrsti dela, za katero se usposablja, pri ¢emer pa placa ne sme biti niZja od
zakonske minimalne place.

V zvezi s pripravni$tvom zakon izrecno napotuje, da se s kolektivno pogodbo
dejavnosti dolocijo mozZnosti opravljanja pripravnisStva za poklic ali dejavnost
(120. ¢len); trajanje pripravnistva (122. ¢len), potek pripravnisStva, program
pripravnistva, mentorstvo, nacin spremljanja in ocenjevanja pripravnistva.

Dodatno: Delavec, ki se usposablja oziroma uvaja v delo ima na podlagi 141.
Clena ZDR-1 tako kot pripravnik pravico do 70 % osnovne place. ZDR-1 sicer
ne opredeljuje, kdo se lahko Steje za delavca, ki se usposablja oziroma uvaja
v delo.

Zakon o strokovnem in poklicnem izobraZevanju (ZPSI-1, Ur. L. RS, st. 79/06)
doloca naslednje pristojnosti socialnih partnerjev: dajejo predloge za pripra-
vo novih poklicnih standardov; analizirajo, presojajo in usklajujejo ogrodje
kvalifikacij po panogah; predlagajo oziroma imenujejo svoje Clane v izpitne
komisije za zakljucek izobrazevanja; organizirajo izvajanje prakticnega uspo-
sabljanja z delom za pridobitev poklicne oziroma strokovne izobrazbe; sode-
lujejo pri upravljanju medpodjetniskih izobrazevalnih centrov.

Sindikati na osnovi 21. ¢lena ZPSI-1 skrbijo za uresnicevanje pravic dijakov
na prakti¢cnem usposabljanju z delom, ki so doloCene z zakonom, panozno
kolektivno pogodbo ter u¢no pogodbo.

Dodatno: ViSine placila oziroma nagrade za delo ZPSI-1 ne doloca in glede te
pravice v 42. ¢lenu izrecno napotuje na panozno kolektivno pogodbo ali po-
sebni predpis, ki naj dolo¢i nagrado, ki jo ima dijak v ¢asu prakti¢nega uspo-
sabljanja z delom.
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Rezultati analize kaZzejo, da velika vecina KP dejavnosti vsebuje doloc¢be o pri-
pravnistvu (80,8 %), dijakih, Studentih in vajencih na prakti¢cnem usposablja-
nju (88,5 %) in mentorstvu (80,8 %), ne pa tudi dolo¢b o zagotavljanju virov
in storitev, spodbujanj pogodb o zaposlitvi za nedoloCen ¢as ter spodbujanja
podjetnistva.

Kar zadeva pripravnistvo, je splosna ugotovitev, da vec¢ina KP dejavnosti
ne odstopa od zakonskega minimuma glede placila pripravnika (141. ¢len
ZDR-1), ne ureja pravic in obveznosti pri volonterskem pripravnistvu, npr.
nagrade in drugih pravic nad zakonskim minimumom (124. ¢len ZDR-1); ne
doloca nikakrsnih ukrepov ali standardov glede zagotavljanja pripravnistva
(npr. minimalnega Stevila pripravnistev).

Splosna ocena glede urejanja prakticnega usposabljanja z delom je, da KP de-
javnosti to podrocje urejajo nepregledno/precej podobno/vecinoma s sklice-
vanjem na druge predpise in sklenjene u¢ne pogodbe.

- Ukrepi za zagotovitev zadostnega Stevila pripravniskih in u¢nih mest za
izvajanje vajeniStva oziroma prakti¢nega usposabljanja pri delodajalcih.

- Vet pozornost za dogovarjanje okvirjev oziroma pogojev za sklepanje
ucnih pogodb (nagrada za delo).

- Nadaljnji razvoj mentorstva.

- Spodbujanje zaposlovanja za nedolocen cas.

- Aktivnejsa vloga socialnih partnerjev pri pripravi podlag za ustanavlja-
nje fundacij oziroma skladov za zagotavljanje sredstev in izvajanje stori-
tev za spodbujanje Stipendiranja, izobraZevanja in usposabljanja mladih.

Z namenom izboljSanja zaposlitvenih moZnosti mladih je mogoce v kolektiv-
nih pogodbah dolociti nekatere ukrepe, predvsem na podroc¢ju pripravnistva,
ucnih mest, mentorstva in zaposlovanja za nedolocen cas.

Vecina kolektivnih pogodb ureja institut pripravniStva na precej podoben
nacin, kar pomeni, da dolo¢ajo moznost opravljanja pripravnistva, trajanje
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pripravnis$tva, program, mentorstvo ter nacin spremljanja in ocenjevanja
pripravnistva. Glede placila pripravniStva praviloma ostajajo na zakonskem
minimumu. V kolektivnih pogodbah bi se lahko socialni partnerji dogovorili
tudi o minimalnem Stevilu pripravniskih mest, s ¢cimer bi omogocili opravlja-
nje pripravnistva vec¢jemu Stevilu mladih. Poleg tega bi bilo mogoce dolociti
vedji obseg pravic, kot izhaja iz zakona, npr. povecanje place za dolocen od-
stotek, ¢e dosega vec kot pricakovano delovno uspesnost.

V kolektivnih pogodbah je mogoce urediti institut vajenistva oziroma prak-
ticnega usposabljanja z delom. Dolo¢i se lahko minimalno Stevilo vajeniskih
mest ter morebitna obveznost delodajalca, da bo v skladu z moZnostmi in
potrebami vajenca obdrzal na delu Se nekaj ¢asa po preteku vajeniskega raz-
merja. Vsekakor bi bila lahko predmet ureditve v kolektivnih pogodbah tudi
dolocitev minimalnih pravic in obveznosti pri sklepanju u¢nih pogodb. Pri
tem je potrebno urediti tudi nagrade za delo dijakov in Studentov in upravi-
¢enost do povracila stroskov za prehrano in prevoz na delo in z dela. Smisel-
na je tudi dolocitev obveznosti delodajalca, da o izvajanju vajenistva redno
poroca sindikatom.

Na tem mestu velja omeniti tudi institut »priprave na delo, ki ga vecina ko-
lektivnih pogodb sicer ne pozna, vendar pa predstavlja alternativno moznost
za vKkljucitev v delovni proces. V kolektivnih pogodbah se ta institut lahko
konkretizira, s tem da se dolocijo pogoji za uvedbo instituta, npr. ko se de-
lavec prvic zaposli pri delodajalcu, da se doloCi pooblasceni delavec za uva-
janje v delo (njegova izobrazba, znanja) ter se dolocijo obvezne vsebine, ki
sestavljajo uvajanje v delo (npr. seznanitev z dejavnostjo, vsebina dela, ocena
tveganja, izvajanje delovnih nalog itd.).

Za prenos znanja od starejSih na mlade se kot ucinkovit ukrep medgenera-
cijskega sodelovanja kaZe institut mentorstva. Vecina kolektivnih pogodb ga
sicer ureja v okviru pripravnistva, vendar pa je mozna nadgradnja tudi glede
ostalih oblik uvajanja mladih v prakti¢no delo. Predvsem je pomembno, da
se Ze v kolektivnih pogodbah dolo¢i, da mentor ne more biti kdorkoli, ampak
mora biti to oseba z ustrezno izobrazbo, ki se mora tudi Se dodatno andrago-
Sko-pedagosko usposabljati, saj se le tako lahko zagotovi kakovost dela. Poleg
tega mora biti za opravljanje mentorstva predviden dodatek k placi (dolo-
Cena viSina) ali pa ustrezno (sorazmerno obsegu opravljanja mentorskega
dela) zmanjsana ostala delovna obveznost. Primerno je tudi, da se jasno do-
loc¢ijo obveznosti mentorja, npr. da pripravi program pripravni$tva/vajeni-
Stva, da skrbi za izvajanje programa, da daje strokovne nasvete pripravniku/

63



vajencu, da ga seznani z uporabo delovnih sredstev ter strokovne literature,
da poda pisno mnenje k njegovemu delu, poda morebitni predlog za poveca-
nje nagrade ob nadpovprecni uspesSnosti pripravnika/vajenca.

Za zaposlovanje mladih pa tudi vseh drugih je klju¢nega pomena, da se spod-
buja zaposlovanje za nedolocen cas, ki mora ostati temeljna oblika delovnih
razmerij. Zal iz kolektivnih pogodb izhaja drugacen trend, ve¢ina jih namrec¢
poleg zakonsko dovoljenih doloca Se druge dopustne primere za sklepanje
pogodb za dolocen cas, poleg tega dolocajo daljSe maksimalno trajanje od
zakona (npr. tudi do pet let pri projektnem delu) ter dolocajo, da mali delo-
dajalci lahko sklepajo pogodbe za dolocen Cas brez omejitev.

Primerni bi bili torej ukrepi, s katerimi bi se omejilo veriZenje pogodb za do-
loCen cas, npr. dolocba, da se pogodba za dolocen c¢as za isto delo lahko po-
novno sklene najvec enkrat, oziroma dolocitev maksimalnega $tevila veriZenj
pogodbe za dolocen ¢as (npr. da se za enaka dela lahko pogodba za dolocen
¢as ponovno sklene najvec¢ enkrat).

Dolociti je mogoce obveznost delodajalca, da poroca sindikatu o sklepanju
pogodb o zaposlitvi za dolocen Cas, bodisi redno ali pa na vsakokratno pisno
zahtevo sindikata. Kot ukrep skupnega delovanja delodajalca in sindikata pa
je mogoce uvesti obveznost skupnega spremljanja sklepanja pogodb za dolo-
¢en Cas in sprejemanja ukrepov za spodbujanje sklepanja pogodb za nedolo-
Cen Cas (npr. sprejmejo se ukrepi za zaposlitev za nedolocen cas delavcey, ki
so vec kot leto dni zaposleni pri delodajalcu za dolocen cas).

Glede nato, da je v Sloveniji Stevilo samozaposlenih precej poraslo, je po-
membno spremljanje tega pojava, z namenom, da se preprecijo nepravi sa-
mozaposlitveni statusi, ki le prikrivajo dejansko delovno razmerje. U¢inkovit
ukrep za odkrivanje in preprecevanje takSne prakse je lahko obveznost poro-
¢anja delodajalca o obsegu samozaposlenih, s katerimi posluje (npr. priliv in
odliv samozaposlenih, predvsem izmed zaposlenih).

Nujno pa je tudi delovanje socialnih partnerjev v smeri ustanavljanja fundacij
oziroma skladov za zagotavljanje sredstev in izvajanje storitev za spodbuja-
nje Stipendiranja, izobraZevanja in usposabljanja mladih.
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