Podrobnejsa pravna ureditev
dela na domu - aktualen izziv
za socialne partnerje

Ko se je delo na domu kot posebna oblika dela zaradi epidemije COVID-19 v praksi po Sili razmer
dokaj na hitro mocno razmahnilo, so se kmalu zacele kazati tudi Stevilne mozne negativne plati te
oblike dela za zaposlene, ki je dotlej na splosno veljala za »delavcem prijazno«. Novejse ugotovitve
namrec opozarjajo tudi na Stevilna, prej morda spregledana in zapostavijena fizicna in psihosoci-
alna tveganja takSnega dela tako za kakovost njihovega delovnega in druzinskega Zivljenja, kakor
tudi za njihovo varnost in zaravje. V veljavni heteronomni in avtonomni pravni ureditvi te proble-
matike se tako zdaj kaZejo precejsnje pravne praznine na Stevilnih podrocjih, ki predstavijajo po-
memben izziv za socialne partnerje. Kajti samo sodelovanje in vkljucevanje socialnih partnerjev na
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vseh ravneh lahko privede do obojestransko sprejemljivih in vzajemno koristnih resitev.

Porusen »mit o prijaznosti«
te oblike dela

Epidemija COVID-19 ni prinesla samo
problemov, izzivov na zdravstvenem pod-
rocju, ampak je odprla tudi precej vprasanj
na delovnopravnem podroCju. Predvsem
na podroCju organizacije dela ter uveljav-
ljanja pravic in obveznosti zaposlenih. Ce je
Se v letu 2019 v Sloveniji delalo od doma
6,8 % zaposlenih delavcev’, se je to Ste-
vilo v éasu epidemije precej povecalo. K
temu so precej pripomogle odloCitve Viade
RS in pozivi, da se delo tam, kjer je le mo-
goCe, organizira in izvaja od doma. Tako je
po mnenju nekaterih delo na daljavo v ¢asu
epidemije zajelo priblizno tretjino vseh
zaposlenih v RS. Pri tem niti ni pomembno,
ali gre za zaposlenega v gospodarstvu ali pa
vV javni upravi, Solstvu, storitvah posredova-
nja, .... In velika veCina zaposlenih si Se tik
pred epidemijo niti ni mogla predstavljati,
da bo dobro leto opravljala delo od doma,
kaj Sele, da bi ga nacrtovala.

1 EUROSTAT, Anketa o delovni sili za leto 2019.

V veliki vecini gre sicer za t. i. kombi-
niran nacin dela, kar pomeni, da delavec
doloCeno ¢asovno obdobje opravlja delo od
doma, doloceno Casovno obdobije pa v pro-
storih delodajalca. Vendar pa tudi takSen
naCin dela zahteva prilagoditev, zlasti v
smeri nove organizacije dela.

Ce je $e pred ¢asom veljalo, da je op-
ravljanje dela od doma, na daljavo oblika
dela, ki je do delavcev prijazna in ki omo-
goca boljSe usklajevanje poklicnega in dru-
Zinskega Zivljenja, pa je takSen razmah dela
na daljavo v zadnjem letu/dveh (delno zara-
di novih poslovnih modelov, predvsem pa
zaradi epidemije) odprl vrsto problemov in
»mit o prijaznosti« tovrstne organizacije
dela postavil na glavo. Zlasti v ¢asu, ko so
bile Sole in vrtci zaprti, ko se je Solski pro-
ces odvijal s pomocjo IKT opreme, je iz-
vrSevanje delovnih obveznosti zahtevalo,
da so zaposleni precej svojih nalog opravili
izven svojega rednega delovnega Casa, saj
so bili primorani opravljanje dela prekiniti
zaradi drugih obveznosti.

2MOD (2019), Telework in the 21st century (Delo na daljavo v 21. stoletju).

3 Further exploring the working conditions of ICT-based mobile workers and home-based teleworkers
(Nadaljnja raziskava o delovnih pogojih mobilnih delavcev, povezanih prek IKT, in delavcev na daljavo),

delovni dokument.

Kaj kazejo raziskave

V tej povezavi je potrebno omeniti, da
raziskave potrjujejo, da je eden od uéinkov
dela na daljavo daljSi delovni Gas, kar je
tudi najvecja pomanjkljivost te oblike dela.2
Delavci, ki delajo na daljavo, si sicer lahko v
veCini primerov sami razporedijo delovni
dan, se izognejo voZnji med domom in pod-
jetiem, vendar hkrati veC delajo ob vecerih
in ob koncu tedna. Studija Eurofounda?
nam namre¢ pokaze, da pri rednem delu na
daljavo priblizno 30 % delavcev vsak dan ali
veCkrat na teden dela zunaj delovnega Ca-
sa. Zelo pomenljiv je tudi podatek, da pri-
blizno 50 % delavcev poroca, da morajo
delo veckrat prekiniti zaradi opravljanja
nepredvidenih nalog (predvsem druZinskih
ali pa nepredvidenih sluzbenih nalog), pri-
blizno 20 % pa jih dela ve¢ kot 48 ur na
teden (ta delez je priblizno 30-odstoten
med mobilnimi delavci na daljavo in
10-odstoten med delavci, ki obCasno de-
lajo na daljavo). Pri rednem delu na daljavo
ima priblizno 40 % delavcev manj kot 11 ur
Casa za poCitek (to velja za priblizno 25 %
delavcev, ki obasno delajo na daljavo, in
priblizno 60 % mobilnih delavcev na dalja-
V0).
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Raziskave Eurofounda nam tudi kazejo,
da je visoka intenzivnost dela v okviru dela
na daljavo, sploSna tezava saj priblizno
37 % delavcev poroca o delu s kratkimi
roki.* Prav tako pa je v veliko primerih vse-
bino dela, dogovorjenega s pogodbo o za-
poslitvi in ugotavljanje ucinkovitosti pri
delu, kot skupek opravljenih nalog, nado-
mestilo opravljanje posamicnih nalog, na-
loZenih s strani delodajalca, in merjenje
ucinkovitosti pri delu glede na Stevilo
opravljenih in dokonéanih posamiénih
nalog. Tu pa lahko nastopi teZava, Ce bi
delodajalec zacel delo zaposlenih placevati
po Stevilu uspesno opravljenih nalog. S tem
bi se namre€ postavil pod vpraSaj dose-
daniji nacin obraCunavanja mesecne place,
ki temelji na osnovni placi delavca za polni
delovni ¢as (in ne na vrednotenju posa-
micno opravljene naloge).

Ze zgoraj je bilo omenjeno, da se je za
delo na daljavo na zaCetku zdelo, da ta ob-
lika dela omogoca boljSe ravnovesje med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem, vecjo
produktivnost, vecjo lojalnost zaposlenih
ter manjSo fluktuacijo. Vendar pa nam
nekateri primeri iz vsakdanje prakse ter
nekatere Studije kazejo, da bi lahko bilo
dejansko stanje veliko bolj zapleteno in
nejasno, morda pa celo v nasprotju s
predvidenimi  vzajemnimi  koristmi  za
delavce in delodajalce.5 Preprican sem, da
je potrebno prepreciti (0z. se vsaj v najvedii
mozni meri izogniti) situacije, ko bi vecja
proznost delovnega Casa nacenjala ali pa
celo onemogocala doseganie ciljev dostoj-
nega dela. To bi namre¢ lahko, skupaj s
spremenjenim vrednotenjem dela (tj. obra-
cuna place), pripeljalo do porasta social-
nega dumpinga in poslab$anja poloZaja
delavcev.

Evropski in nacionalni
pravni okviri

Zato je ucinkovit in celovit, ob aktivnem
sodelovanju socialnih partnerjev ter drugih
udelezencev, prenos Direktive o usklaje-
vanju poklicnega in zasebnega Zivljenja
nujen in nedvomno lahko prispeva Kk iz-
boljSanju delovnih pogojev delavcev na dal-
javo.® Ustrezno usposabljanje delavcev in

njihovih nadrejenih o dobrih praksah pri
delu na daljavo ter spoStovanje zakonskih in
pogodbenih pravil, zlasti glede spodbujanja
usklajevanja poklicnega in zasebnega Ziv-
lienja ter pravici do odklopa, je nujno in
nepogresljivo. Zlasti, Ce imamo v mislih do-
seganje ciljev dostojnega dela tudi pri tej
obliki dela. Ceprav na evropski in medna-
rodni ravni ni posebnih direktiv ali stan-
dardov za delo na daljavo, pa imamo kljub
temu na voljo veljavne pravne instru-
mente, na primer Direktivo 2003/88/ES o
organizaciji delovnega Casa, Direktivo
89/391/EGS o varnosti in zdravju pri delu,
Direktivo (EU) 2019/1152 o preglednih in
predvidljivin delovnih pogojih v Evropski
uniji ter Direktivo (EU) 2019/1158 o uskla-
jevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja.
Tudi evropski socialni partnerji so
vprasanju delo na daljavo namenili posebno
pozornost. Tako so leta 2002 podpisali ok-
virni sporazum o delu na daljavo (sa-
mostojni sporazum). V njem je poudarjenih
veC vidikov dela na daljavo, med drugim:

e prostovoljnost dela;

e enakost obravnave s primerljivimi de-
lavciv podietju, zlasti kar zadeva delovno
obremenitev, dostop do usposabljanjain
kolektivne pravice;

e reverzibilnost;

e dejstvo, da se s prehodom na delo na
daljavo ne spremeni zaposlitveni status
delavca;

e spoStovanje zasebnosti delavca na
daljavo;

e varstvo podatkov in skladnost s stan-
dardi varnosti in zdravja pri delu.

Zaradi preverjanja, ali se standardi var-
nosti in zdravja pri delu ustrezno uporab-
ljajo, imajo delodajalec, predstavniki sindi-
kata ali delavca in drugi pristojni organi po
omenjenem sporazumu dostop do delov-
nega mesta, kakor je to doloCeno v nacio-
nalni zakonodaji in kolektivnih pogodbah.
Ce delavec na daljavo dela od doma, je
dostop treba predhodno najaviti in pridobiti
privolitev delavca. Delavec na daljavo ima
pravico zahtevati inspekcijski obisk. Ev-
ropski socialni partnerji so junija 2020 skle-
nili podoben okvirni sporazum o digi-

4 Eurofound (2016), 6th European Working Conditions Survey, Overview report (Sesta evropska

raziskava o delovnih razmerah, pregledno porocilo).

5 MOD (2019), Telework in the 21st century (Delo na daljavo v 21. stoletju).

s Eurofound (2020).

7Sodba Sodisca Evropske unije, zadeva C-55/18, ECLI: EU 2019: V zvezi z delom na daljavo glej tudi
sodno prakso: zadeve C-518/15, C-344/19, C-580/19, C-214/20 in C-84/94.

8 Glej prejSnjo opombo, C-55/18, ECLI: EU 2019.

talizaciji (samostojni sporazum), ki zajema

predvsem Stiri specificna podrocja:

e digitalne veSCine in varnost delovnih
mest;

e nacine za prikljucitev in odklop; umetno
inteligenco in ohranitev Cloveskega
nadzora;

e spostovanje Clovekovega dostojanstva
in

e vpraSanje nadzora.

TeZava, ki se je pojavila v povezavi z
implementacijo obeh okvirnih sporazumov,
je ta, da je le-ta odvisna od volje (in tudi
moci) socialnih partnerjev na nacionalni
ravni oziroma pripravljenosti vlade, da se
njihove doloébe vkljuéijo v nacionalno
zakonodajo. Na Zalost v Sloveniji tovrstne
modrosti Se ni. Upamo pa lahko, da je
epidemija povzrocCila zavedanje, da je v slo-
venskem pravnem redu potrebno podrocje
dela na daljavo urediti nekoliko podrob-
neje. Pri tem je izredno pomemben pomen
evropske sodne prakse, v skladu s katero
»morajo drZave Clanice |[...] delodajalcem
naloZiti obveznost, da morajo vzpostaviti
objektiven, zanesljiv in dostopen sistem, s
katerim je mogocCe evidentirati dnevni de-
lovni Cas, ki ga opravi vsak delavec«.? Pri
tem je potrebno doloCiti posebno ureditev
Za izvajanje takega sistema in med drugim
upoStevati morebitne razlike med razlicni-
mi panogami ali dejavnostmi.®

Vendar pa nam Ze samo bezen pogled
na slovensko pravno ureditev pokaze, da
veéina kolektivnih pogodb na ravni de-
javnosti, na Zalost, dela na daljavo ne
ureja, oziroma ga ureja izredno skopo. In
to Kljub dejstvu, da nas k temu napotujejo
doloCbe prej omenjenih okvirnih spora-
zumov na evropski ravni in da dolocbhe
Zakona o delovnih razmerjih glede ureditve
dela na daljavo napotujejo na ureditev v
kolektivnih pogodbah. To nam po eni strani
kaZe, da se socialni partnerji Se vedno ne
zavedajo pomena bilateralnega urejanja
posamicnih vprasanj na podrocju trga dela
(ne samo dela na daljavo) in da kolektivne
pogodbe niso namenjene Samo urejanju
plac in drugih denarnih prejemkov ter pre-
razporejanju delovnega Casa (kar je po
mojih izkuSnjah pretezno prepriCanje in
teznja delodajalske strani), po drugi strani
pa smo ocitno Se vedno prepriCani, da je
potrebno z zakonskimi doloCbami urejati
»skoraj vse«. Dvig zavedanja, da morajo
tudi kolektivne pogodbe slediti razvoju
trga dela in da lahko pomembno pripo-
morejo k urejanju polozaja delavcey, je tako
nujno.
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Nekaj kljuénih >odprtih«
vprasanj

Ze prej sem omenil, da so delavci pri
delu na daljavo pogosteje in v visji meri
delezni negativnih posledic, ki izhajajo iz
fleksibilnega oziroma arbitrarno doloCene-
ga delovnega Casa tj. opravljanja dela po
koncu uradnega delovnega ¢asa, porabi
prostega Casa za opravljanje dela ter ne-
zadostnih pocitkih in odmorih med delom.
Na splo3no lahko recemo, da je kakovost
delovnega ¢asa delavcev, ki delo opravljajo
na daljavo, slabSa od tistih, ki delo oprav-
ljajo v prostorih delodajalca ter, da so ti
delavci podvrzeni vecji intenzivnosti dela. V

prisotnost oziroma povezanost delavca z
delodajalcem in posleditno negativno vpli-
vajo tako na kakovost oziroma sposobnost
delavca na podrocju usklajevanja poklic-
nega in druZinskega Zivljenja kot tudi na
varnost in zdravje delavca (psihosocialna
tveganja).

Zato je potrebno zagotoviti enakost
obravnave vseh delavcev pri delodajalcu,
ne glede na to, v kak3ni obliki opravljajo
svoje delo po sklenjeni pogodbi o0 zapo-
slitvi. To velja zlasti za podroCje zdravja in
varstva pri delu, organizacije delovnega
Cas, kot tudi za dolocanje delovne obre-
menitve. Delavci na daljavo namreC ne

Temeljno vprasanje je, ali je potrebno k naslavljanju in
resevanju te problematike pristopiti na zakonski ravni,
ali pa je dovolj, da se socialnim partnerjem
prepusti ureditev tega vprasanja v okviru kolektivnih
pogodb dejavnosti.

raziskavah so bila izpostavljena nekatera
fizitna in psihosocialna tveganja za de-
lavce, ki niso samo povezana z razlicnimi
oblikami izolacije, kot so stres, depresija in
tesnobnost, temveC tudi kostno-misicna
obolenja, glavobol, izCrpanost, motnje
spanca in novi digitalni pojavi, kot je ,vir-
tualni prezentizem*. Stalna dosegljivost in
pomanjkanje pocitka pri delavcih na daljavo
povzroCata precejSnja tveganja. Zaradi do-
segljivosti je namrec tezko spoStovati meje
med pla¢anim delom in zasebnim Zivljen-
jem.

Zato je eden izmed vecjih izzivov ureja-
nja dela na daljavo oblikovati in uporabljati
ustrezne mehanizme za evidentiranje red-
nega delovnega ¢asa in nadurnega dela.
Pri tem je potrebno opozoriti na pravico do
odklopa in nadure same po sebi niso spor-
ne, e se upoStevajo pravila, ki so dolo-
cena. Zlasti glede njihove najviSje dovoljene
zgornje meje, in Ce se zagotovi, da je vso
opravljeno delo placano v skladu s kolek-
tivnimi pogodbami in zakonodajo.

Pravica do odklopa namreC predstav-
lja pravico delavca do njegovega prostega
Casa, pocitka med dvema delovnima dne-
voma. To pa pomeni, da je za delodajalca v
celoti nedosegljiv izven dogovorjenega de-
lovnega €asa, oziroma da se ni dolZan od-
zivati na razne aktivnosti delodajalca. Gre
predvsem za aktivnosti delodajalca, ki so
neposredno povezane z uporabo sodobnih
digitalnih orodij, kot so npr. mobilni telefoni,
elektronska posta, ..., ki omogocajo stalno

smejo hiti v slabSem polozaju, zlasti kar
zadeva poklicno napredovanje, dodatno us-
posabljanje, dostop do notranjih informacij
delodajalca,  sindikalnega  organizira-
nja/udejstvovanija, uresnievanja souprav-
ljalskih pravic, ... Slovenska zakonodaja
sicer pravno formalno zagotavlja enako ob-
ravnavanje vseh delavcev (torej tudi ne gle-
de na obliko opravljanja dela), vendar pa je
v praksi to enakopravnost izredno tezavno,
Ce Ze ne skoraj nemogoce, uresnicevati.
Zlasti tudi pravici

e do sindikalnega organiziranja in
o do ucinkovitega sodelovanja pri
upravljaniju,

ki ju ZDR-1 v prvem odstavku 69. lena si-
cer v zvezi z delom na domu posebej iz-
postavlja kot dva pomembna vidika zago-
tavljanja enakopravnosti v zgoraj omenje-
nem smislu.

S katerimi dokumenti in akti
urejati to podrocje

Tehnologija in nacini dela se vse hitreje
spreminjajo, novi poslovni modeli terjajo
nove oblike opravljanja dela, zato bo po-
trebno Ze v bliznji prihodnosti obstojeca
pravila in prakse prilagoditi novim razme-
ram, ki bodo prevladovale. Na tem mestu bi
nam Se kako prav priSel strateSki doku-
ment, ki bi bil usklajen s socialnimi partnerji
in ki bi naslavljal izzive na podrocju trga dela
in socialne varnosti. Tudi delo na daljavo,

pri Cemer je posebno pozornost potrebno
nameniti:

e organizaciji delovnega Casa,

e tveganju za zdravje in varnost pri delu,

e usklajevanju poklicnega in zasebnega
Zivljenja,

e pravici do sindikalnega organiziranja in
uresnicevanju soupravljalskih pravic.

Poraja se sicer temeljno vprasanie, ali
je potrebno k naslavljanju in reSevanju teh
podrocij pristopiti na zakonski ravni, ali pa
je dovolj, da se socialnim partnerjem pre-
pusti ureditev tega vpraSanja v okviru ko-
lektivnih pogodb dejavnosti. Osebno sem
mnenja, da bi zaenkrat bilo dovolj, da bi
ureditev dela na daljavo primarno poskusali
urediti v kolektivnih pogodbah dejavnosti.
Na ta nacin bi namre¢ lahko lazje posa-
micno ureditev dela na daljavo prilagodili
posebnostim posamezne dejavnosti. Res
pa je, da bi v tem primeru verjetno bilo po-
trebno, tudi z vidika enakega obravnavanja,
pristopiti k neke vrste splosni kolektivni
pogodbi, ki bi vsebovala minimalne stan-
darde in ki bi »pokrila« tudi tiste delavce, za
katere dandanes kolektivna pogodba dejav-
nosti ne velja, oziroma se ne uporablja.
Razen za podrocije uveljavljanja soupravljal-
skih pravic, kjer bi bilo potrebno dopolniti
oziroma spremeniti obstojeci Zakon o so-
delovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU).

Gre namre€ za materijo, ki je v sedan-
jem sistemu urejana z zakonom. Morebiten
razmislek, ali je mozno uveljavljanje so-
upravljalskih pravic v primeru dela na dal-
javo, do ustrezne ureditve v zakonu, mo-
rebiti urediti v okviru kolektivne pogodbe
dejavnosti, vsekakor predstavlja izziv.
ZSDU tovrstnega pristopa sicer ne prepo-
veduje, vendar pa bi v tem primeru bilo po-
trebno reSiti tudi vpraSanje enakega uvel-
javljanja soupravljalskih pravic glede na
doloCila Zakona o Kkolektivnih pogodbah.
Tudi z vidika veljavnosti in uporabnosti ko-
lektivnih pogodb kot tudi glede dovoljene
vsebine kolektivnih pogodb. Vsekakor pa je
mozno, into bi bilo morda Se najbolje, da se
sklenjeni participacijski dogovori v tem
delu dopolnijo. Qvir za kaj takSnega nam-
rec ni.

Kljucno pa je, da je zagotovljeno sode-
lovanje in vkljuéevanje socialnih part-
nerjev na vseh ravneh. Samo na ta nacin
bo namre¢ mozno iskanje uravnotezenih,
dostojnih in pravicnih reSitev.
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