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Uvod

Uvedba digitalnih tehnologij na delovhem mestu je postala prevladujo¢a po izbruhu
pandemije in posledi¢nih sprememb v svetu dela - taksnih, ki so znacilne za delo na
daljavo, ohranjanje socialne razdalje in zdravstveni protokoli v povezavi s koronavirusno
boleznijo 19. Novi nacini izvajanja dela so bili nujni za zajezitev Sirjenja in vpliva virusa
koronavirusne bolezni 19. Vendar je treba poudariti, da se nove oblike dela niso zacele s
pojavom virusa koronavirusne bolezni 19, a je sedaj ve¢ kot ocitno, da bodo ostale in da
bodo vedno bolj priljubljene. Pandemija virusa koronavirusne bolezni 19 je pospesila
digitalni prehod. Pospesitev digitalizacije v vsakem smislu preoblikuje delovno okolje,
naravo in vsebino dela, ki se izvaja, ureditve glede delovnega ¢asa in odnosov na
delovnih mestih. V tem kontekstu lahko psihosocialni in organizacijski dejavniki tveganja
lahko privedejo do viSje ravni stresa v povezavi z delom, do slabsega dusevnega zdravja,
kakor tudi do ergonomskih in varnostnih tveganj. V ¢asu globalne krize brez primere bi
predstavniki delavcev morali sodelovati, da preprecijo, da bi koronavirusna bolezen 19
in pospesena digitalizacija vplivali na njihove delovne pogoje ter da zagotovijo, da slednji
ne prispevata neenakostim v razli¢nih drzavah ¢lanicah EU.

Projekt »Usluzbenci sindikata, zadolZeni za digitalizacijo za uc¢inkovite sindikate v
novem digitalnem svetu dela« (TUDO) ima za cilj socialni dialog in krepitev
zmogljivosti organizacij delavcev, z namenom reSevanja izzivov v povezavi s
spremembami v delovnih razmerjih in delu. Pricakovani rezultati obsegajo izboljsanje
strokovnosti pri predstavnikih delavcev za udelezbo v evropskem socialnem dialogu,
boljSe razumevanje vprasanj, o katerih se debatira v okviru evropskega socialnega
dialoga, izmenjavo idej/izkuSenj glede evropskega socialnega dialoga, kakor tudi
izboljSanje zmogljivosti organizacij delavcev. Ta projekt vkljucuje prizadevanja za
zagotovitev orodij in znanj sindikatom, da lahko ukrepajo, kadar gre za socialne
posledice digitalnega preoblikovanj podjetja na podroc¢ju delovnih razmerij ali delovnih
razmer.

Cilj tega Priro¢nika je povzeto podati klju¢ne referencne tocke za razvoj izobrazevanj
TUDO o digitalizaciji v kontekstu dela in socialnega dialoga, kar obsega tudi najnovejse
trende na tem podrocju na ravni Evropske unije. Posebni cilji priro¢nika vkljucujejo
naslednje:

e izboljSano razumevanje Okvirnega sporazuma evropskih socialnih partnerjev o
digitalizaciji in evropskega socialnega dialoga med vodjami sindikata na
nacionalni ravni, lokalni ravni in na ravni podjetij iz drzav ¢lanic Evropske unije in
drzav kandidatk;

e najboljSe prakse in priporocila, ki so bile predmet razvoja in izmenjave, pove¢ano
ozavescanje glede pravic do obvesc¢anja, posvetovanja in udelezbe v odlo¢anju z
namenom reSevanja izzivov digitalnega prehoda in posledica pandemije virusa
koronavirusne bolezni 19 (npr. delo na daljavo, delo prek platform, pojav novih



oblik dela) z ustvarjanjem umreZenega foruma za socialne partnerje:
mreze usluzbencev sindikata, zadolZzenih za digitalizacijo, iz drzav udelezenk;

e poznavanje prava Evropske unije in Okvirnega sporazuma o digitalizaciji po vseh
drzavah Evropske unije in drzavah kandidatkah;

e ucinkovitejSo izvedbo Okvirnega sporazuma evropskih socialnih partnerjev o
digitalizaciji v drzavah clanicah Evropske unije in razsirjanje izvedbe Sporazuma
v drzavah kandidatkah, z namenom doseci omilitev negativnih posledic glede
zaposlovanja, kakor tudi socialnih in ekonomskih posledic krize, izzvane z
virusom koronavirusne bolezni 19 ter pospesitev digitalne tranzicije z
uresnicitvijo digitalnega prehoda evropskega gospodarstva, ki je druzbeno
odgovornejse, kar vkljucuje tudi usklajevanje poslovnega in druzinskega zivljenja.

Z namenom uresnicitve navedenih ciljev, Priro¢nik obsega naslednja vprasanja: pravice
delavcev do obves$canja, posvetovanja in udeleZbe v odlo¢anju, pregled evropskih politik
o digitalizaciji, zlasti zgoraj navedenega avtonomnega Okvirnega sporazuma evropskih
socialnih partnerjih o digitalizaciji, vklju¢no z - vplivom digitalizacije na delovne
razmere ter posameznimi temami, kot so predpisi in prakse glede dela na daljavo,
pravice do nedostopnosti in platformnega dela. Nenazadnje je treba poudariti
pomemben del, ki je namenjen klju¢nim sposobnostim za usluzbence sindikata, ki so
zadolzeni za digitalizacijo, ki se bo razvijal med usposabljanjem v okviru projekta.

Pravica do obveS€anja, posvetovanja in udeleZbe v odloCanju

Z zakonodajo EU so delavci upraviceni do obves$canja, posvetovanja in udelezbe v
odlo¢anju. Na podlagi tega se vzpostavljajo mehanizmi za socialni dialog z namenom
preprecevanja kolektivnih delovnih sporow.

Direktiva Sveta 2002/14/ES, s katero se vzpostavlja splosni okvir za obvescanje in
posvetovanje zaposlenih v Evropski skupnosti!, opredeljuje »obves¢anje« kot »prenos
podatkov predstavnikom delavcev s strani delodajalca, da se jim omogoci seznaniti se z
neko zadevo in jo preuciti« (to¢ka (f) clena 2). »Posvetovanje« je opredeljeno kot
»izmenjava staliS¢ in uvedba dialoga med predstavniki delavcev in delodajalcem«
(tocka (g) clena 2). Ta direktiva uvaja obveznost zagotovitve obve$¢anja in posvetovanja
v podjetju s predstavniki delavcev in uvaja pravno podlago za vzpostavitev sveta
delavcev (SD). To se nanaSa na podjetja, ki imajo najmanj 50 zaposlenih v katerikoli
drzavi ¢lanici, ali na poslovne enote v Evropski uniji z najmanj 20 zaposlenih v katerikoli
drzavi c¢lanici. Direktiva drzavam c¢lanicam omogoca prosto usklajevanje, kadar gre za
prakti¢ne resitve, ki se lahko dolocijo v dogovoru s socialnimi partnerji. Vendar te resitve
morajo biti v skladu z naceli, navedenimi v ¢l. 1. Namrec¢, »(3) Pri doloc¢anju ali izvajanju
nac¢inov ureditve obveS¢anja in posvetovanja delodajalec in predstavniki delavcev

! https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32002L0014



sodelujejo in obvezno upostevajo vzajemne pravice in obveznosti, upostevajo¢ interese
obojih, podjetja ali obrata in delavcev.

Postopki obves¢anja in posvetovanja obsegajo naslednje:

- obvescanje o najnovejSem in moznem razvoju aktivnosti podjetja ali poslovne enote
in o njenem ekonomskem polozaju;

- obvesc¢anje in posvetovanje glede statusa, strukture in moznega razvoja zaposlovanja
znotraj podjetja ali poslovne enote, kakor tudi glede predvidenih ukrepov, zlasti Ce je
zaposlovanje ogrozeno;

- obvesCanje in posvetovanje o odloc¢itvah, ki bodo zelo verjetno privedle do
pomembnih sprememb v organizaciji dela ali v pogodbenih razmerjih.

Do obvescanja in posvetovanja so upraviceni tudi zaposleni v transnacionalnih podjetjih,
ki poslujejo v Evropski uniji. Direktiva 94/45/ES o vzpostavitvi Evropskega sveta
delavcev ali postopki v podjetjih na ravni Skupnosti ali skupin podjetij na ravni
Skupnosti za namen obves¢anja zaposlenih in posvetovanja z njimi? in naknadno
posodobljena Direktiva 2009/38/ES® so ustvarili podlago za vzpostavitev Evropskih
svetov delavcev (ang. EWC), ki so stalni organi za predstavljanje zaposlenih in ki imajo
nalogo olajsati obvescanje in posvetovanje.

Glavno sprozilo vzpostavitve takSnega mehanizma je bila potreba po odzivu delavcev na
tekoCe procese globalizacije podjetja, kakor tudi potreba po vedji integraciji v
Evropski uniji in glede socialnega dialoga. Poleg vecje internacionalizacije podjetij je za
izenacitev pozicij delavcev in delodajalcev bila potrebna tudi ustrezna raven socialnega
dialoga z relevantnimi organi, v katerih se sprejemajo odlocitve. Evropski sveti delavcev
so uvedli novo evropsko raven industrijskih odnosov. Navedeni sveti se lahko oblikujejo
v vecnacionalnih podjetjih, ki imajo poslovne enote v najmanj dveh drzavah ¢lanicah.
Tak$na podjetja morajo izpolniti naslednje kriterije:

- imeti morajo najmanj 1000 zaposlenih v drzavah ¢lanicah,
- imeti morajo najmanj 150 zaposlenih v vsaki od najmanj dveh drzavah ¢lanicah.

Direktiva 94/45/ES je spremenjena 15 letih uporabe. Nova Direktiva 2009/38/ES
(predrugacena) je okrepila vlogo in pravice evropskih svetov delavcev na mnogih
podrocjih, zlasti pa je:

- okrepila in jasneje opredelila pravice Evropskih svetov delavcev do obves¢anja in
posvetovanja;

- jasneje ponazorila razliko med obves¢anjem in posvetovanjem v okviru Evropskih
svetov delavcev in procesov, ki jih izvajajo nacionalni organi in je prav zaradi tega

2 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A31994L0045
® https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32009L0038



uvedla opredelitev »transnacionalnih vprasanj«, za katera so odgovorni Evropski
sveti delavcev;

- sindikatom dala vecjo vlogo;

- ¢lanom Evropskih svetov delavcev dodelila pravice do udelezbe v usposabljanjih, ne
da bi ob tem zaradi odsotnosti z dela izgubili nadomestilo za delo;

- dolocila pravila za prilagoditev Evropskih svetov delavcev na strukturne spremembe
v kontekstu ve¢nacionalnih podjetij.

Vletu 2023 je Evropski parlament sprejel zakonodajno samoiniciativno resolucijo,
s katero se Komisija vabi, da okrepi vlogo in zmogljivost Evropskih svetov
delavcev. Glavne predlagane spremembe Komisije vkljuujejo naslednje: A. dodelitev
enakih pravic delavcem v vec¢nacionalnih podjetjih, ki poslujejo v okviru Evropske
unije/Evropskega gospodarskega prostora, da zahtevajo oblikovanje novega Evropskega
sveta delavcev — izjeme iz trenutno veljavne Direktive bodo izloCene, s ¢imer bo
omogoceno, da 5,4 milijona delavcev v 320 ve¢nacionalnih podjetij z obstojecimi
pogodbami zahtevajo oblikovanje Evropskega sveta delavcev; B. pojasnjevanje
opredelitve transnacionalnih vprasSanj: zagotovitev, da Evropski sveti delavcev
dopolnjujejo delo nacionalnih organov za obvesc¢anje in posvetovanje, ne pa da se z njimi
prekrivajo. Jasna opredelitev je klju¢na za ugotovitev, kdaj je Evropske svete treba
obvescati in se z njimi posvetovati; C. zagotovitev, da se posvetovanje z delavci v
vec¢nacionalnih podjetjih izvede pravocasno in smiselno glede vprasanj, ki jih zadevajo;
D. zagotovitev, da Evropski sveti delavcev imajo zahtevane zmogljivosti, da lahko izvajajo
svoje aktivnosti — v pogodbah Evropskih svetov delavcev morajo biti navedeni dodeljeni
finan¢ni in materialni viri, na primer v povezavi s strokovnjaki, pravnimi stroski in
usposabljanji; E. krepitev enakopravnosti spolov; F izboljsanje dostopa do pravnih
sredstev. Predlog Komisije, s katerim se spreminja Direktiva o Evropskih svetih delavceyv,
bodo obravnavali Evropski parlament in drzave ¢lanice. Ko bo predlog sprejet, bodo
Drzave clanice imele enoletni rok za vkljucitev Direktive v nacionalne zakone. Nova
pravila se bodo nato zacela uporabljati po dveh letih. V navedenem dveletnem obdobju
lahko strani svoje pogodbe o Evropskih svetih delavcev prilagodijo z revidiranimi
zahtevami.

Zaposleni lahko tudi sprejemajo ukrepe, ki so opredeljeni kot udelezba zaposlenih v
odlo¢anju in so v povezavi z vecjim vklju¢evanjem zaposlenih. Udelezba zaposlenih v
odlocanju je lahko neposredna - takrat je sestavljena iz neposrednih praks pogajanja,
obi¢ajno individualnega, med zaposlenimi in delodajalcem. Obstaja tudi udelezba v
odlo¢anju prek posredovanja, ki jih izvajajo demokrati¢no izbrani predstavniki delavcev.
V drzavah Evropske unije, se zaposleni obi¢ajno lahko srecajo z naslednjimi oblikami
zastopanja:

- prek sindikata (tudi prek ve¢ kot enega sindikata na posameznem delovnem mestu);
- ad hoc zastopanje - vzpostavljeno ad hoc z namenom uvedbe dialoga s ciljem
reSevanja vprasanja, ki je v danem trenutku pomembno. Obi¢ajno se vzpostavlja



namesto sindikata, ¢e takSna organizacija Se vedno ni oblikovana v posameznem
podjetju.

- zastopanje zaposlenih na ravni odbora (ang. BLER). V vecini drzav Evropske unije so
zaposleni upravi¢eni do izbire svojih predstavnikov v organih upravljanja
(nadzorni odbor, upravni odbor) v podjetju v katerem delajo (najpogosteje v
podjetjih v drzavni lasti ali v drugih razmeroma velikih podjetjih ali v javhem
sektorju).

Zastopanje zaposlenih na ravni odbora je mehanizem udelezbe delavcev v odlo¢anju
in tvori pomemben element industrijske demokracije. Kot je omenila Aline Conchon
(2011), zastopanje zaposlenih na ravni odbora »se nanasa na pojav, kjer zaposleni
izbirajo ali imenujejo svoje predstavnike za organe upravljanja v podjetjih«. Ko so izbrani
(ali imenovani), predstavniki delavcev imajo odgovornosti, ki so enake odgovornostim
drugih ¢lanov organa upravljanja v podjetju (nadzorni odbor, izvr$ni odbor) in soasno
zastopajo interese delavcev (Munkholm, 2018).

V primerjavi s pravicami do obves¢anja in posvetovanja, kadar gre za vprasanja predpisa
o zastopanju zaposlenih na ravni odbora lahko drzave ¢lanice ravnajo po lastni presoji in
zato ne obstaja pravni okvir, s katerim se omogoca opredelitev dolo¢enih standardov v
vsaki drzavi na tem podrocju. Posledi¢no je v drzavah Evropske unije opazna velika
raznolikost v sprejetih resitvah, kadar gre za vprasanja zastopanja zaposlenih na ravni
odbora. Zastopanje zaposlenih na ravni odbora obstaja v 19 od 31drzav
Evropskega gospodarskega prostora, med katerimi 14 drzav ima Sirok obseg predpisov,
medtem ko pet drzav imajo le omejene pravice udelezbe v odlo¢anju. V vsaki drzavi je
razvit poseben sistem in zastopanje na ravni odbora je vedno znotraj SirSega konteksta
nacionalnega sistema industrijskih odnosov (ve¢ podrobnosti o razlikah na ravni drzav
je na voljo v: Conchon, 2011 in Munkholm, 2018).

Dolocene direktive izrecno priznavajo pravice do udelezbe v odlo¢anju v povezavi s
spremembami v statusu podjetja ali transnacionalne mobilnosti podjetja
(Owczarek, 2021). V teh primerih zadevne direktive varujejo pravico do udelezbe v
odlo¢anju v predmetnih podjetjih. Na primer, direktiva 2001/86/ES, ki dopolnjuje
Statut evropskega podjetja, zagotavlja vklju¢enost zaposlenih v evropskih podjetjih skozi
obvesc¢anje zaposlenih in posvetovanje z njimi. Omenjena direktiva celo varuje udelezbo
v odloc¢anju na ravni odbora, kadar taksna udelezba ze obstaja v enemu od podjetij, ki so
vkljuena v proces ustvarjanja evropskega podjetja. Poleg tega, Direktiva o ¢ezmejnih
zdruzitvah 2005/56/ES vsebuje dolocila, s katerimi se zagotavlja, da se mehanizmi
obvesc¢anja, posvetovanja in udelezbe v odlo¢anju v podjetjih, ki se zdruzujejo, ohranijo
na ravni, ki ni manjsa od ravni pred zdruzitvijo - v skladu z dolo¢enimi pogoji. Te pravice
delavcev so ponovljene v naslednji Direktivi Evropske unije 2017/1132/ES o dolo¢enih
vidikih pravic gospodarskih druzb. Dodatno, Direktiva 2019/2121 o spremembi
Direktive (EU) 2017/1132 je z vidika cezmejnih preoblikovanj, zdruzitev in delitev
razSirila obseg reguliranega restrukturiranja, tako da zdaj ne obsega le zdruzitev, temvec
tudi delitve in preoblikovanja.



yvprasanjih)

Direktiva 94 /45/ES z dne 22. septembra 1994 o vzpostavitvi Evropskega sveta delavcev
ali postopki v podjetjih na ravni Skupnosti ali skupin podjetij na ravni Skupnosti za
namen obvescanja zaposlenih in posvetovanja z njimi
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1994/45/0j

Direktiva Sveta 2001/86/ES z dne 8. oktobra 2001 o dopolnitvi Statuta evropskega
podjetja z vidika vklju¢evanja zaposlenih
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT /?uri=celex%3A32001L0086

Direktiva 2002/14/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11. marca 2002 o
vzpostavljanju splosnega okvirja za obvesc¢anje zaposlenih v Evropski skupnosti in
posvetovanje z njimi - Skupna deklaracija Evropskega parlamenta, Sveta in Komisije o
zastopanju zaposlenih
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A320021.0014

Direktiva 2005/56/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 26. oktobra 2005 o
c¢ezmejnem zdruzevanju druzb z omejeno odgovornostjo
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT /?uri=celex:32005L0056

Direktiva 2009/38/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 6. maja 2009 o
vzpostavljanju Evropskega sveta delavcev ali postopka v podjetjih na ravni Skupnosti ali
v skupinah podjetij na ravni Skupnosti za namene obvescanja zaposlenih in posvetovanja
z njimi (revidirana)

https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2009/38/0j

Direktiva (EU) 2017/1132 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 14. junija 2017 o
dolocenih vidikih prava gospodarskih druzb
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A320171.1132

Direktiva (EU) 2019/2121 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 27. novembra 2019 o
spremembi Direktive (EU) 2017/1132 iz vidika ¢ezmejnih preoblikovanj, zdruzitev in
delitev https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32019L.2121

Evropske politike o digitalizaciji

Evropska pot do digitaliziranega gospodarstva in druzbe je sestavljena iz solidarnosti,
prosperiteta in trajnosti, ki temeljijo na krepitvi obfanov in podjetij, s hkratno
zagotovitvijo digitalnega ekosistema in dobavnih verig. Ustvarjalci politik bi morali
pridobiti znanje, ki jim bo pomagalo pri obravnavi vprasanj u¢inkovite regulative, potreb
glede vescin, pri obravnavi nacinov, s katerimi se zagotavlja socialno varstvo v najSirSem


https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1994/45/oj
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32001L0086
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32002L0014
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex:32005L0056
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2009/38/oj
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A32017L1132
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32019L2121

pomenu in izenaCevanje zahtev podjetij, druzb in posameznikov pri izkoristku velikega
potenciala digitalizacije.

Pri odzivanju na nacin, s katerim digitalna tehnologija spreminja Zivljenja obanov
Evropske unije, ena od prioritet Evropske komisije za obdobje od 1. 2019 do 1. 2024 je
ustvariti Evropo, ki je pripravljena za digitalno dobo, z vodenjem prehoda proti
zdravemu planetu in novem digitalnem svetu skozi svojo Evropsko digitalno strategijo
2020-2025* Cilj te strategije, uvedene februarja leta 2020, je krepitev ljudi s pomogjo
tehnologije nove generacije, ki ob zagotovitvijo pomoc¢i podpore »pravicnemu prehodu«
k podnebno nevtralni Evropi prek evropskega zelenega dogovora.

V okviru svojega paketa AKti o digitalnih storitvah®, objavljenega 15. decembra 2020,
je Komisija predlagala dve zakonodajni pobudi za izboljsanje pravil, s katerimi se urejajo
digitalne storitve v Evropski uniji: Akt o digitalnih storitvah (ang. DSA) in Akt o digitalnih
trgih (ang. DMA). Ti pobudi bosta spremenili nacin, na katerega podjetja ponujajo in
uporabljajo digitalne storitve. Kot odziv na hiter razvoj platformnega dela v Evropski
uniji, je Komisija po posvetovanju s socialnimi parterji, decembra 2021, predlagala nova
pravila za zas¢ito ljudi, ki delajo prek digitalnih platform®. Svet EU je junija 2023
sprejel mnenje o predlogih, in bo sprozil pogajanja z Evropskim parlamentom.

Dne 9.marca 2021 je Komisija izdala Obvestilo, s katerim se dolo¢a vizija za
Digitalno desetletje Evrope’, v katerem poudarja jasne smernice za uspesen digitalni
prehod do leta 2030 na podrocjih, kot so povezovanje, ves¢ine in digitalne javne storitve.
Leta 2020 so evropski socialni partnerji odobrili avtonomni okvirni sporazum o
digitalizaciji®. V letu 2023 so socialni partnerji na evropski ravni poskusili sproziti
pogajanja o Direktivi o delu na daljavo in pravico do nedostopnosti. Ta prizadevanja zal
niso bila uspes$na zaradi zastoja v procesu pogajanja in sindikati so od Evropske komisije
zahtevali, da nadaljuje s svojim predlogom osnutka zakona’.

Okvirni sporazum evropskih socialnih partnerjev o digitalizaciji

Junija leta 2020 so Okvirni sporazum evropskih socialnih partnerjev o digitalizaciji*®
podpisali BusinessEurope, SMEunited, CEEP in ETUC (ter povezovalni odbor

* https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies
® https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-services-act-package

8 https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_21 2944
7 https: r-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri= :
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https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020 Agreement%200n%20Digi
talisation%202020.pdf
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https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
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https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/IP_21_2944
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies

Eurocadres/CEC) - kot eno izmed veC avtonomnih pobud na ravni Evropske unije.
Sklenjen je bil med evropskimi medsektorskimi socialnimi partnerji in se uporablja za
celotno Evropsko unijo/Evropski gospodarski prostor. NanaSa se na vse delavce in
delodajalce v javnem in zasebnem sektorju ter v vseh gospodarskih panogah, vklju¢no s
panogami, kjer se uporabljajo spletne platforme in v katerih obstaja delovno razmerje,
kot je opredeljeno na nacionalni ravni.

Glavni cilj je doseci sporazumni prehod z uspesSno integracijo digitalnih tehnologij na
delovnem mestu in koris¢enjem moznosti kakor tudi s prepre¢evanjem in minimizacijo
tveganja tako za delavce kot za delodajalce, vklju¢no z zagotovitvijo najboljSega moznega
rezultata tako za delavce kot za delodajalce. Kot se navaja v Okvirnem sporazumu,
dogovorjen dinamiéni krozni proces, ki se skupno upravlja, predstavlja ustrezen
nacin izvajanja sporazuma, ob spostovanju vloga/odgovornosti razli¢nih akterjev, med
katerimi so tudi predstavniki delavcev. Predlagane so naslednje faze:

skupno raziskovanje / priprava / postavitev osnov;

skupna primerjava razmer / redno ocenjevanje / analiza;
skupni pregled razmer in sprejetje strategij za digitalni prehod;
sprejetje ustreznih ukrepov/dejanj;

redno skupno spremljanje / kontrola, ucenje, evalvacija.
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*SLIKA: Skupno raziskovanje / priprava / postavitev osnov [ Skupni pregled razmer / redno ocenjevanje /
analiza [ Skupni pregled razmer in sprejetje strategij za digitalni prehod [ Sprejetje ustreznih ukrepov /
dejanj 1 Redno skupno spremljanje / kontrola, ucenje, evalvacija

ORGANIZACIJA DELA
Vescine, znacilne za delo / Delovni pogoji (pogoji in dolocila delovnega razmerja, ravnovesje med delom in

zasebnim zZivljenjem) / odnosi na delovhem mestu / Delovne razmere (delovno okolje, varnost in zdravje)

Problemi: 1. digitalne vescine in zagotovitev zaposlitve; 2. modalitete povezovanja in izkljucevanja; 3.
umetna inteligenca in zagotovitev nacela »clovek ima nadzor«; 4. spostovanje cloveskega dostojanstva in

kontrola.

Pogodba obsega naslednja Stiri podrocja:

1. Digitalne ves¢ine in zagotovitev zaposlitve



Glavni cilj je, da nasa trenutna in prihodnja delovna sila ter podjetja pridobijo ustrezne
veS¢ine skozi kontinuirano ucenje, da se izkoristijo moznosti in premagajo izzivi
digitalnega prehoda v svetu dela. Sporazum spodbuja socialne partnerje na ustreznih
ravneh in podjetja k uvedbi strategije digitalnega prehoda v partnerski pristop ter k
prizadevanju za naslednje cilje: spodbujanje prehoda delavcev v okviru zaposlovanja v
podjetjih in tudi SirSe, med podjetji in sektorjem, prek nalozb v vesCine, s katerimi se
zagotavlja napredovanje na podrocju vescin ter kontinuirana moznost zaposlovanja
delovne sile ter odpornost podjetja; zagotovitev pogojev za digitalni prehod podjetja, ki
vodi k ustvarjanju moznosti za zaposlovanje, kar vkljucuje tudi predanost delodajalcev,
kadar gre za vprasanje uvedbe tehnologije na nacin, ki so¢asno spodbuja zaposlovanje,
produktivnost ter vsebino dela in izboljSane delovne pogoje. Skupno analizo in skupno
predanost k ukrepanju morajo podpreti strukture socialnega dialoga, ki jo tvorijo
delodajalec in predstavniki delavcev, z namenom oceniti in ugotoviti potrebe po
usposabljanju na podrocju digitalizacije za podjetje ali sektor in njegovo delovno silo. To
so lahko »trde« in »mehke« ves¢ine, dolocene v dogovorjenem pristopu usposabljanja za
navedene vescine.

Ukrepi, Ki jih je treba preuciti, vkljuc¢ujejo naslednje:

e Predanost obeh strani k izboljSanju ali obnovi ves¢in, z namenom premagovanja
digitalnih izzivov podjetja.

e Dostop do usposabljanj in organizacij le-teh, v skladu z razlicnimi nacionalnimi
industrijskimi odnosi in praksami usposabljanja, ob upoStevanju raznolikosti
znotraj delovne sile, kot so oblike finan¢nih sredstev za usposabljanje /
sektorskih finan¢nih sredstev, uporabniskih racunov za ucenje, nac¢rtov za razvoj
sposobnosti, vavcerjev. V doloc¢ilih o usposabljanju morajo biti jasno navedeni
pogoji udelezbe, vkljuéno s pogoji glede trajanja, finan¢nih vidikov in obveznosti
delavcev.

e V primerih, kadar delodajalec od delavcev zahteva, da se udelezijo usposabljanja
v povezavi z delom, ki je neposredno povezano z digitalnim prehodom podjetja,
usposabljanje krije delodajalec ali se le-ta krije v skladu s kolektivno pogodbo ali
nacionalno prakso. Taksno izobrazevanje se lahko izvaja na kraju dela ali zunaj
kraja dela, in sicer ob dogovorjenem c¢asu, ki ustreza tako delodajalcu kot delavcu,
in ¢e je le mogote med delovnim &asom. Ce se izobraZevanje izvaja zunaj
delovnega ¢asa, je treba zagotoviti ustrezno nadomestilo.

e Osredotocanje na kakovostno in ucinkovito izobrazevanje - to se nanasa na
zagotovitev dostopa do ustreznega izobrazevanja, ki ustreza ugotovljenim
potrebam delodajalca in delavcev, kadar gre za izobrazevanje. V kontekstu
digitalnega prehoda, klju¢ni vidik je usposobiti delavce in jim pomagati, da
uvedene digitalne tehnologije uporabljajo na najboljsi mozni nacin.

e Organizirana usposabljanja za pridobitev ves¢in, ki lahko podprejo mobilnost
med sektorji in znotraj njih.

e Resitve za preverjanje veljavnosti notranjih ali zunanjih izobrazevanj.



e Postavitev, kot je delo s skrajSanim delovnim ¢asom, pri ¢emer se skrajsanje
delovnega ¢asa zdruzuje z usposabljanjem v dobro opredeljenih okolis¢inah.

Strategije digitalizacije so zasnovane na skupni predanosti socialnih partnerjev:

e prekvalifikaciji in dokvalifikaciji, kar bi delavcem omogocilo prehod na nova
delovna mesta ali prilagoditev spremenjenemu delu znotraj podjetja, v
pogodbenih pogojih;

e spreminjanju dela, ki bi delavcem omogocilo, da ostanejo v podjetju, vendar z
novo vlogo, ¢e zaradi razvoja digitalne tehnologije pride do odprave katerekoli
njihove delovne zadolzitve ali ukinitve delovnega mesta;

e kadar je to potrebno, s spremembi organizacije dela z namenom upostevanja
spremenjenih zadolZitev, vlog ali sposobnosti;

e Kk politiki enakih moZnosti za zagotovitev koristi iz naslova digitalne tehnologije
za vse delavce.

e Ce digitalna tehnologija prispeva k neenakosti, na primer med Zenskami in
moskimi, morajo socialni partnerji to vpraSanje preuciti in ga resiti.

2. Modalitete povezovanja in izklju¢evanja

V Okvirnem sporazumu se navaja, da prisotnost in/ali uvedba digitalnih naprav/orodij
na delovnih mestih lahko prinese veliko novih priloznosti in moznosti za organizacijo
dela na prilagodljiv na¢in v dobro delodajalcev in delavcev. So¢asno to lahko ustvari
razlike in izzive, ko gre za razmejitev dela in zasebnega zivljenja med delovnim ¢asom in
zunaj njega. Delodajalec je obvezen zagotoviti varnost in zdravje delavcev iz vsakega
vidika v povezavi z delom. Da bi se izognili moznim negativnim vplivom na zdravje in
varnost delavcev kakor tudi na funkcioniranje podjetja, preventiva mora biti na prvem
mestu. To se nanasa na kulturo, v kateri delodajalci in delavci dejavno sodelujejo v
zagotovitvi varnega in zdravega delovnega okolja z uporabo sistema opredeljenih pravic,
odgovornosti in zadolzitev, kjer nacelo preventive ima najvecjo prednostno obravnavo.

Ukrepi, Ki jih je treba preuciti, vkljuc¢ujejo naslednje:

izobrazevanje in ukrepi za ozavescanje;

spostovanje pravil delovnega ¢asa, dela na daljavo in mobilnega dela;

ustrezni ukrepi z namenom zagotovitve usklajenosti;

zagotovitev smernic ter informacij delodajalcem in zaposlenim v povezavi z
vprasanjem nacina spostovanja pravil delovnega c¢asa, dela na daljavo in
mobilnega dela kakor tudi z na¢inom uporabe digitalnih orodij, npr. e-posta,
vkljuéno s tveganji pred cezmerno dostopnostjo, zlasti iz vidika zdravja in
varnosti;

e nedvoumnost v povezavi s politikami in/ali dogovorjenih pravil uporabe
digitalnih orodij za zasebne namene med delovnim ¢asom;



e predanost uprave v povezavi z ustvarjanjem kulture izogibanja stiku zunaj
delovnega ¢asa;

e organizacija dela, obseg dela in Stevilka zaposlenih tvorijo klju¢ne vidike, ki jih je
treba skupaj dolociti in oceniti;

e uresnicitev organizacijskih ciljev naj ne zahteva dostopnost zunaj delovnega ¢asa.
Ob popolnem upostevanju zakonodaje o delovnem casu in dolo¢b v kolektivnih
pogodbah in pogodbenih aranzmajev, ki se nanasajo na delovni ¢as, v primeru
kakrsnekoli vzpostavitve dodatnega stika delodajalca z delavcem zunaj delovnega
¢asa, delavec ni obvezen biti dostopen;

e v povezavi s prejsnjo tocko, ustrezno nadomestilo je nujno za kakrsenkoli dodaten
¢as opravljanja dela in

e postopke opozarjanja in podpore v okviru kulture, ki si prizadeva, da se nikogar
ne obtoZzuje, z namenom zagotoviti reSitve in za$¢ito delavcev pred nastankom
Skode zaradi nedostopnosti;

e redno komunikacijo med vodjami in delavci in/ali njihovi predstavniki glede
obsega poslovanja in delovnega procesa; postopke opozarjanja in podpore;

e preventivo izoliranja na delovnem mestu.

3. Umetna inteligenca in zagotovitev nacela »¢lovek ima nadzor«

Ta avtonomni Sporazum socialnih partnerjev dolo¢a posamezne smernice in nacela
glede vprasanja nacina uvedbe umetne inteligence v svet dela in okolis¢ine, v katerih se
umetna inteligenca uvaja v svet dela. Nadzor ¢loveka nad stroji in umetno inteligenco na
delovnem mestu mora biti zagotovljen ter mora biti osnovni pogoj za uporabo robotike
in umetne inteligence, pri ¢emer je treba ravnati v skladu z varnostnimi in zas¢itnimi
mehanizmi nadzora in jih je treba spostovati.

Zanesljiva umetna inteligenca ima tri komponente, ki jih je treba izpolniti skozi
zivljenjski cikel celotnega sistema in ki jih je treba upostevati pri uvedbi v svet dela:

e mora biti zakonita, pravi¢na, transparentna, varna in zanesljiva ter mora biti v
skladu z vsemi veljavnimi zakoni in predpisi kakor tudi z osnovnimi pravicami in
pravili o prepovedi diskriminacije,

e mora spostovati pogodbene eti¢ne standarde, pri ¢emer mora biti zagotovljena
usklajenost z osnovnimi/¢loveskimi pravicami, naceli enakosti in drugimi
eticnimi naceli EU ter

e mora biti zanesljiva in trajnostna, tako iz tehni¢nega kot iz socialnega vidika,
pricemer je treba upoStevati, da sistemi umetne inteligence, celo z dobrim
namenom, lahko povzrocijo nenamerno skodo.

Treba je poudariti morebitna razhajanja med spostovanjem Ccloveske avtonomije,
preprecitvijo nastanka skode, pravicnostjo in moznostjo razlage procesa odlo¢anja in jih
je treba preuciti.



Ukrepi, Ki jih je treba preucditi, vkljuujejo naslednje:

e uvedbo sistema umetne inteligence:

0 treba je spostovati nacelo »¢lovek ima nadzor;

0 mora biti varna oziroma mora preprecevati nastanek Skode. Treba je
izvesti oceno tveganja in morebitnih ukrepov za izboljsanje varnosti in
preprecevanje Skode, npr. glede fizicne integriteta cloveka, psiholoske
varnosti, pristranskosti potrditve ali kognitivne utrujenosti;

o treba je spoStovati naCela pravicnosti, oziroma mora zagotoviti, da pri
delavcih in skupinah ni nepravi¢ne pristranskosti in tudi diskriminacije;

0 mora biti transparentna in razlozljiva, z u¢inkovitim nadzorom.

Ukrep, pri katerem je razlozljivost nujna, je odvisen od konteksta, teze in
posledic. Treba je izvajati preverjanja, da se prepreci, da bi umetna
inteligenca podajala napac¢ne rezultate ali podatke.

e V razmerah, v katerih se sistemi umetne inteligence uporabljajo v postopkih na
podrocju ¢loveskih virov, npr. za kadrovanje, ocenjevanje, povisanje in odpovedi,
analizo ucinkovitosti, je treba ohranjati transparentnost s podajanjem informacij.
Poleg toga lahko delavec, pri katerem je prislo do tezave, zahteva c¢lovesko
posredovanje in/ali izpodbije odlocitev skupaj s preverjanjem rezultata in
ucinkov umetne inteligence.

e Sistemi umetne inteligence naj bodo narejeni tako, da dejansko delujejo v skladu
z obstoje¢im zakonom in v skladu s SploSno uredbo o varstvu podatkov (ang.
GDPR), da lahko zagotovijo zasebnost in ohranijo dostojanstvo delavcev.

4. Spostovanje ¢loveskega dostojanstva in kontrola

Socialni partnerji se v tem Sporazumu sklicujejo na 88. ¢len Splosne uredbe o varstvu
podatkov, ki se nanaSa na moznosti, ki jih je mogoce dolociti v kolektivnih pogodbabh,
podrobnejsa pravila, s katerimi se zagotavlja zascita pravic in svobosc¢in, kadar gre za
obdelavo osebnih podatkov zaposlenih v kontekstu delovnih razmerij.

Ukrepi, Ki jih je treba preucditi, vkljuujejo naslednje:

e Omogocanje predstavnikom delavcev, da obravnavajo vprasanja v povezavi s
podatki, soglasje, varstvo zasebnosti in nadzor.

e Neprestano povezovanje zbiranja podatkov z natancno dolo¢enim in
transparentnim namenim. Podatki se ne smejo zbirati in hraniti samo zato, ker
takSna moznost obstaja ali zaradi morebitnega neopredeljenega namena v
prihodnosti.

e Zagotovitev dostopa do sredstev in (digitalnih) orodij predstavnikom zaposlenih,
npr. digitalnim oglasnim deskam, da lahko izvajajo svoje zadolzitve v digitalni
dobi.



Uporaba: Strani, ki so podpisnice, bodo na zahtevo katerekoli strani ocenile in pregledale
sporazum kadarkoli po petih letih od datuma podpisa.

Vpliv digitalizacije na pogoje dela

Digitalizacija bo povsod spremenila vsebino individualnih in kolektivnih delovnih
razmerij in pogojev dela. Prakticno ni sektorja, ki v doloceni meri ne bi bil delezen
digitalizacije, Ceprav skoraj to nikjer ni homogeni proces, saj sta intenziteta in obseg
njenih vplivov precej neenaka in se znacilno razlikujeta od primera do primera,
nacionalno - v razli¢nih sektorjih, v¢asih pa tudi glede na ozemlje, znotraj iste drzave in
sektorja. To podpoglavje temelji na rezultatih nedavne raziskave: Vpliv digitalizacije na
kakovost dela in socialni dialog v javnih sluzbah (DIGIQUALPUB), izvedene med letoma
2021 in 2023 na Danskem, Finskem, v Franciji, Nemciji, na Madzarskem, v Italiji, na
Poljskem in v Spaniji. Ta raziskava v doloéeni meri pojasnjuje to podrodje, ki
presenetljivo ni dovolj raziskano. V navzkrizni analizi je zaznana prisotnost velike
raznolikosti praks, najve¢ v povezavi z vedno vecjo stopnjo decentralizacije, po razlicnih
drzavah in njih, v treh sektorjih, ki so bili predmet raziskave:
elektro-energetskem sektorju, sektorju javne uprave in bolni$ni¢nem sektorju.

znotraj

Naslednja tabela, povzeta po Vossu in Regoju (Voss in Rego, 2019), poudarja glavne

moznosti in groznje v povezavi z digitalizacijo javnih sluzb.

Pregled glavnih moZnosti in groZenj v povezavi z digitalizacijo

MOZNOSTI

Nova delovna mesta (inzenirji racunalnistva,
strokovnjaki za omrezja, vzdrZevanje itn.)

Prilagodljivejsa organizacija dela — nove oblike
prilagodljivejsega in bolj avtonomnega dela

Odprava ponavljajo¢ih se in rutinskih nalog, za
katere ni potrebno veliko ves€in, zmanjsanje ali
odprava napornih ali nevarnih delovnih nalog.
Izboljsanje varnosti in zdravja na delu

Boljsa ergonomija, pomoc¢ pri opravljanju tezkih ali
zapletenih nalog

Nove oblike sodelovanja med delavci

»Reshoring«  (vracanje industrij in novih
»pametnih« tovarn, vklju¢no z delovnimi mesti - v
prvotna obmocja ali drzave izvora)

GROZNJE

Ukinitev delovnih mest, za katera so potrebne
srednje tezke ali lahke ves¢ine (avtomatizacija in
uvedba racunalnikov)

Intenziviranje dela »bilo kadarkoli in kjerkoli,
»kulture nenehne dostopnosti,
»hiperpovezanosti«, ki privede do postopnega
izbrisa meje med zasebnim in poslovnim
zivljenjem, posledicno pa Se do stresa in
izgorelosti

nad lastno
svobodno voljo

Izguba  nadzora  delavca
strokovnostjo, znanjem in
(postane »orodje« stroja)

Digitalno upravljanje in nadzor nad zaposlenimi,
tveganje izgube medsebojnega zaupanja med
zaposlenimi in upravo

Depersonalizacija dela, izguba interakcij iz o¢i v
o¢i, zmanjSanje socialnih ves¢in na delovnem
mestu

Prekarizacija delovnih mest in delovnih
razmerij, odvisnost od »masterja podatkov,
»storitvizacija«




Moznost novih nacinov porazdelitve dobicka iz
produktivnosti (zmanjsanje delovnega ¢asa)

Moznosti socialne emancipacije zaradi novega
koncepta »dela» in spremembe ekonomskega
modela, ki temelji na odnosih »vsak z vsakim»
(kjer so vsi udelezenci/akterji enaki) in splosni
dobrobiti.

Slabitev kolektivnega delovanja in industrijskih
odnosov, zmanjSanje tradicionalnega Kkritja
kolektivnih pogajan;j

Neusklajenost povpraSevanja po vescinah in
izobrazevanjih s povprasevanjem po delovni sili

PoveCanje neenakosti (iz vidika ves¢in in
sposobnosti, »temeljnih« v nasprotju s
»postranskimi« deli in pozicijami itn.)

Stagnacija ali upad pri zneskih dohodkov zaradi
povecanja zelo prilagodljivih delovnih razmerij
in prekinjenih zgodovin delovnih razmerij
»Digitalni taylorizem« in pojav razreda delavcev
na digitalnem delovnem mestu
(»crowdsourcing«), globalna
konkurenca/tekmovanje delavcev pri vsa delih,
kjer ni potreben neposreden stik (iz o¢i v oci)

Zmanjsanje davéne osnove Vv drzavi
financiranja socialnega zavarovanja

Vir: Voss in Rego (Voss and Rego, 2019), povzeto po Degrisu (Degryse, 2016).

Dognanja o posledicah digitalizacije na kakovost dela delavcev v javnih sluzbah
poudarjajo ambivalenten znac¢aj teh sprememb za javne sluzbe in njihove delavce.

Po eni strani, digitalizacija zagotovo prispeva k dolo¢enem izboljSanju pri delu, ki ga
opravljajo delavci v javnih sluzbah, potemtakem pa tudi h kakovosti storitev, ki se
zagotavljajo, iz vidika ucinkovitosti in uspe$nosti. Pri¢akovani pozitivni vplivi na
kakovost dela delavcev vkljucujejo ve€jo prilagodljivost v ¢asu in prostoru (delo na
daljavo), ve¢ avtonomije pri delu, zmanjsanje rutinskih, ponavljajo¢ih se nalog,
boljSe ravnovesje med poslovnim in zasebnim Zzivljenjem, izboljSano sodelovanje,
komunikacijo in deljenje znanja s sodelavci in uporabniki, zmanj$anje odsotnosti z
dela in rezultate glede fizicnega in dusevnega zdravja. Pricakuje se, da bodo vse te
spremembe izboljSale delovni ucinek, nenazadnje pa tudi zadovoljstvo na delu pri
delavcih v javnih sluzbah. Po drugi strani, so tudi negativni vplivi digitalizacije na dobro
pocutje delavcev, na primer: povecanje intenzitete dela, depersonalizacija nalog
(»socialni ¢as«), individualizacija delovnih odnosov s sodelavci in vodjami, nadzor
in spremljanje delavcev ter njihovih delovnih nalog, izbris meja med delom in
zasebnim Zivljenjem, nevarnosti za fizi¢no in dusevno zdravje.

Ambivalentni ucinki digitalizacije na znacaj organizacije dela v javnih sluzbah ustvarjajo
paradoksalne napetosti - delavci se morajo spopadati s tem, da se vzpostavi
ustrezno ravnovesje. Navedene napetosti vkljucujejo: ve¢ prilagodljivosti v ¢asu in
prostoru proti spostovanju veljavnih pogodbenih delovnih ur, ravnovesje med delom in
zasebnim zivljenjem proti hiperpovezanosti, individualizirano delo proti timskemu delu,
izboljSano obvescanje proti ¢ezmernemu obvescanju, povecano avtonomijo proti




povecanemu nadzoru, izboljSanje vescin proti izgubi vescCin, boljSe javne storitve proti
distanciranja od uporabnikov.

Empiri¢ni dokazi, zbrani v okviru projekta DIGIQU@LPUB, zlasti v spletni anketi (DGQS),
kazejo na nejasne dojemanja pri delavcih v javnih sluzbah glede vplivov digitalizacije na
znacilnosti kakovosti dela. Glavna slika, ki se poudarja je, da je digitalizacija za skoraj
polovico izpraSevancev imela nevtralen vpliv (brez sprememb) na kakovost dela, za
skoraj tretjino delavcev je imela pozitiven vpliv, medtem ko je za skoraj petino
izprasSevancev izkusnja s spremembo bila negativna. Ta zbirni pregled ocitno maskira
doloceno variabilnost med vidiki kakovosti dela, zadevnih sektorjev in drzav.

Na primer, delavci iz javnih bolni$nic in zdravstvenih sluzb, iz vidika izrazanja moc¢nejsih
negativnih vtisov in opisovanja manj pozitivnega vpliva, izstopajo v primerjavi z drugimi
javnimi sluzbami, ki so bile del projekta.

Zdi se, da dejstvo, da pri vecini delavcev v javnih sluzbah v anketi prevladujejo trditev
»brez spremembe« in pozitivne ocene vpliva digitalizacije na kakovost dela, kaze na to,
da delavci dojemajo digitalizacijo kot dodatni dejavnik, in ne kot vzrok osnovnih
sprememb v kakovosti in organizaciji dela v javnih sluzbah. Tehni¢ni napredek, ki ga
omogoca digitalizacija, slabsa trende reorganizacije, uvajanja prilagodljivosti in
individualizacije dela, ki so ze vplivali na javne sluzbe EU. Ti trendi so rezultat paketa
reform, izvedenih v okviru procesa privatizacije javnih sluzbi, preobremenjujoce
uporabe organizacijske paradigme »nove javne uprave« v Kkontekstu omejenega
varCevanja z javnimi stro$ki, vklju¢no z omejitvami velikosti delovne sile v javnem
sektorju.

Delo na daljavo

Delo na daljavo je postalo zelo priljubljena oblika dela med pandemijo virusa
koronavirusne bolezni 19 in tako je ostalo tudi po njej. Tehnologije za komuniciranje na
daljavo so omogocile nadaljevanje dela posameznih podjetij in sofasno vzdrzZevanje
uvedenega sanitarnega rezima, kar niti ne bi ni bilo mogoce pred dvema desetletjema.
Vendar je treba poudariti, da dela od doma ali oddaljenega dela ni mogoce uvesti pri
vseh delih in poklicih. Prvi¢, skupen delez zaposlitey, ki se potencialno lahko izvajajo
kot delo na daljavo v Evropski uniji (EU), je pribliZzno 37 % (2021), kar je lahko
razlicno: od 27 % v Romuniji do 54 % v Luksemburgu. Drugi¢, zaposlitev ki se lahko
izvaja kot delo na daljavo, je bolj prisotna pri Zzenskah (45 %) kot pri moskih (30 %), in
je obic¢ajno bolj prisotna pri delavcih, rojenih v zadevni drzavi, pri delavcih s pogodbami
za nedolocen ¢as, kakor tudi pri delavcih, ki delajo v velikih podjetjih in v metnem okolju,
v primerjavi s tistimi, ki delajo v primestnih ali ruralnih obmocjih. Tretjic, zaposlitev, ki
se lahko izvaja kot delo na daljavo, je znacilno bolj prisotna pri pisarniskih delavcih kot
pa pri fizi¢cnih delavcih, pri katerih Stejejo fizi¢ne zahteve in odvisnost od lokacije. Med
pisarniskimi delavci, zaposlitev, ki se morebiti lahko izvaja kot delo na daljavo, znasa od
85 % za pomozne pisarniske usluzbence do priblizno 28 % za delavce v storitveni panogi



in prodajalce, medtem ko je delez pod 2 % pri fizicnih delavcih, kot so obrtniki in trgovci,
upravljavci strojev in delavci osnovnih poklicev. Na koncu, storitveni sektorji z ve¢jim
delezem pisarniskih delavcev, npr. delavcev v finanénih storitvah (93 %) in delavcev v
storitvah IKT (79 %), imajo vecji delez zaposlitev, ki se lahko izvajajo kot delo na
daljavo. Sektorji, kot so zdravstvo (30 %), prodaja na drobno (27 %) in gostinstvo (16 %)
imajo manjsi delez zaposlitev, ki se lahko izvajajo kot delo na daljavo.

Primarni sektorji, proizvodnja in gradbenistvo imajo razmeroma nizke deleze zaposlitev,
ki se lahko izvajajo kot delo na daljavo, kar znasa od 10 % do 20 %. Stopnje zasluzka in
izobrazbe igrajo klju¢no vlogo pri ugotavljanju moznosti dela na daljavo. Bolje pla¢ana
dela in viSja stopnja izobrazba so povezani z ve¢jim deleZem zaposlitev, ki se
morebiti lahko izvajajo kot delo na daljavo, pri ¢emer 74 % najbolje placanih del
sodi v to kategorijo, v primerjavi z le 3 % najslabse placanih del.

Glede na raziskavo »IRsmart - izboljSanje strokovnosti na podrocju industrijskih
odnosov, industrijski odnosi za pametne delavce v pametnih mestih« je delo na daljavo
prvotno uvedeno iz treh razlogov: modernizacija in prilagoditev trga, ravnanje v skladu s
preferencami zaposlenih iz vidika izboljSanih razmer, ali kot eden od ukrepov odziva v
povezavi s »splosno karanteno« v ¢asu pandemije virusa koronavirusne bolezni 19
(Owczarek, Pankoéw 2023). Delo na daljavo v delo in njegovo organizacijo prinasa tako
pozitivne kot negativne plati. Kar zadeva pozitivne plati, zaradi ve¢je kakovosti dela iz
vidika delavcev, prilagodljivega urnika in vi§je stopnje avtonomije je delo na
daljavo sprejemljiva praska za mnoge delavce. Avtonomija postane klju¢na, ko se
osredotoc¢imo na delo na daljavo, saj zahteva ponovno evalvacijo nacina opravljanja in
ocenjevanja dela Kar zadeva negativne vidike, izbris meje med delom in zasebnim
Zivljenjem ter nagnjenost, da se dela vec ur, sta dve najbolj pereci tezavi, ki ju je prineslo
delo na daljavo. Na primer, kakovost dela na daljavo je precej odvisna od zasebnih in
druzinskih okolis¢in, ki so zunaj delovnega razmerja. To poudarja pomanjkljivost v
predpisih, ki naj bi zagotavljali enake pogoje za vse delavce.

Delo na daljavo pomembno vpliva na delovne razmere, saj prispeva k zmanjSanju
potovanja na delo, ve¢ji prilagodljivosti v delu, vecje avtonomije in spremembe v
organizaciji in vsebini dela. Ceprav je zagotovilo zai¢ito pred okuZbo z virusom
koronavirusne bolezni 19, je tudi negativno vplivalo na fizi¢no in duSevno zdravje.
Vpliv na ravnovesje med delom in zasebnim zivljenjem je ambivalenten, kjer izprasevanci
porocajo o kontradiktornih ugotovitvah, s ¢imer se poudarja paradoks v ravnovesju
med delom in zasebnim Zivljenjem. Pri delu na daljavo so potrebne so tudi dolo¢ene
vesCine. To so med drugim tudi digitalne ves¢ine, kot je uporaba digitalnih
programov, daljinskih gonilnikov in aplikacij za komunikacijo, kot sta Zoom in
Teams, ter organizacijske ves¢ine v povezavi z avtonomijo, samodisciplino, nacrtovanje
nalog, sodelovanje na daljavo in razmejitev dela od domacih aktivnosti.

Vloga kolektivnega zastopanja delavcev v dolocanju pogojev dela na daljavo je
kljuéna. Zal delo na daljavo v drzavah s $ibkejsimi sistemi industrijskih odnosov (se
vedno) ni predmet kolektivnih delovnih razmerij (ali je, vendar le v omejenem obsegu).



V drZzavah Zahodne Evrope socialni dialog pri vecjih organizacijah v zasebnem in javhem
sektorju pomembne vpliva na regulatorni okvir in na prakse dela na daljavo, v primerjavi
z drzavami Srednje in Vzhodne Evrope ter v malih in srednjih organizacijah. Razsiritev
obsega dela na daljavo pomeni spremembo v kulturi in zornem kotu tako za vodje
kot za sindikate, ko se podjetje uposteva kot delovno podrocje socialnih partnerjev. Iz
vidika vodij, kulturo nadzora je treba zamenjati s kulturo, ki najve¢ temelji na
avtonomiji in zaupanju, kar lahko po drugi strani lahko ustvari veliko predanost
zaposlenih, tudi ko ne delajo v objektu delodajalca. Iz vidika sindikatov, potrebujejo
izboljSane sposobnosti in vpoglede, da se lahko odzovejo na izzive, ki jim prinasa model
dela na daljavo, zlasti ko se meje njihove dejavnosti prestavljajo iz podjetja na ozemlja.
Vlogo sindikatov je treba prenoviti, da se zagotovi odziv na zapletenost novega okvirja s
katerim se soocajo in da lahko skozi socialni dialog premagujejo novonastale pojave, ki
bodo popolnoma spremenile organizacijo dela. Za uresnicitev tega je krepitev vloge
socialnega dialoga politi¢ni cilj primarnega pomena kakor tudi ustvarjanje
dopolnilnih industrijskih politik in politik trga dela.

Predpisi o delu na daljavo v mnogih drzavah v Evropi so Ze stopili v veljavo pred
pandemijo virusa koronavirusne bolezni 19, izhajajo¢  predvsem iz
Okvirnega sporazuma o delu na daljavo socialnih partnerjev na ravni Evropske
unije (2002). Med pandemijo so podpisani dodatni sporazumi o digitalizaciji,
Evropski parlament pa je sprejel resolucijo o pravici do nedostopnosti in pravi¢nega dela
na daljavo, pri cemer je pozval Evropsko komisijo, da o tem uvede Direktivo na ravni EU.
Nacrtuje se pregled in prenova Okvirnega sporazuma o delu na daljavo iz leta 2002,
zZnamenom sprejetja pravno zavezujoCe pogodbe skozi direktivo, z vkljuditvijo
pridobljenih izkuSenj, zlasti med pandemijo virusa koronavirusne bolezni 19.
Prizadevanja socialnih partnerjev na evropski ravni v povezavi s pogajanji glede
Direktivi o delu na daljavo in pravici do nedostopnosti v letu 2023 niso bila uspesna.
Evropska komisija je trenutno pozvana k predlozitvi nekaterih predpisov v povezavi s
tem vprasanjem.

V skladu s povratnimi informacijami, prejetimi od izprasevancev v okviru projekta
IRsmart, se pricakuje, da bo delo na daljavo pri podjetjih in delavcih Se naprej
pomemben vidik v delu, najve¢ v hibridnih oblikah. Celovita presoja dolgoro¢nih
posledic uvedbe dela na daljavo je naloga, ki Sele pride na vrsto v prihodnosti.

Pravica do nedostopnosti

Pravica do nedostopnosti se nanasa na pravico delavcev, da ima moznost odklopa od
dela in da zunaj delovnega ¢asa ne sodeluje v elektronski komunikaciji v povezavi z
delom, kot je e-posta ali druga sporocila. Ta pojem je nastal kot rezultat napredovanj na
podrocju komunikacijskih tehnologij in njihovega vpliva na ljudi. Siroko razprostranjena
uporaba pametnih telefonov in drugih digitalnih naprav pomeni, da je biti »vedno na
voljo« postalo realnost na stevilnih delovnih mestih, saj kontinuirani dostop na daljavo



lahko ustvari pritisk, da naj bodo zaposleni vedno na voljo. Pricakovanje, da bodo delavci
v skoraj vsakem trenutku na voljo prek spleta oziroma mobilnih naprav se zdaj uposteva
kot potencialno skodljivo po zdravje delavcew.

Trenutno ne obstaja noben evropski pravni okvir, ki neposredno opredeljuje in ureja
pravico od nedostopnosti. Kljub temu, Direktiva o delovhnem ¢asu

(Direktiva 2003/88/ES) se nanasa na doloCene pravice, ki so posredno v povezavi
s podobnimi vprasanji, predvsem z minimalnimi obdobji dnevnega in tedenskega
pocitka, ki so nujni za ohranitev zdravja in varnosti delavcev. Poleg toga, pravica do
nedostopnosti je povezana z doseganjem boljSega ravnovesja med delom in zasebnim
zivljenjem, kar je cilj, na katerega se osredoto¢ajo nedavne evropske pobude - na primer,
Nacelo 9 (»Ravnovesje med poslovnim in zasebnim Zivljenjem«) in Nacelo 10 (»Zdravo,
varno in dobro prilagojeno delovno okolje in varstvo podatkov«) Evropskega stebra
socialnih pravic kakor tudi Direktiva o ravnovesju med delom in zasebnim
Zivljenjem - Ceprav se neposredno ne nanasajo na pravico do nedostopnosti.

Dne 21. januarja 2021 je Evropski parlament sprejel resolucijo v prid pravici do
nedostopnosti in hkrati pozval Komisijo, naj da pripravi direktivo, ,ki, tistim, ki delajo
po digitalni poti, omogo¢i, da bodo nedosegljivi zunaj delovnega ¢asa«. Ta direktiva »naj
tudi vzpostavi minimalne zahteve za delo na daljavo in naj jasneje opredeli pogoje dela,
delovni ¢as in obdobja odmora«. Clani Evropskega parlamenta menijo, da je »pravica
delavcev do nedostopnosti klju¢no za zascito njihovega fiziénega in dusevnega zdravja
ter dobrega pocutja kakor tudi za njihovo za$cito pred psiholoskimi tveganji«. To
resolucijo spremlja tudi zakonodajni predlog, ki nedostopnost opredeljuje kot
»neudelezbo v aktivnostih ali komunikaciji v povezavi z delom prek digitalnih orodij,
posredno ali neposredno, zunaj delovnega casa«.

Organizacija delodajalcev BusinessEurope je izrazila veliko zaskrbljenost in zatrjuje,

da bi bilo bolje opirati se na evropski okvirni sporazum o digitalizaciji, sklenjen med
evropskimi socialnimi partnerji leta 2020, ne pa da bi sprejeli en zakon, ki bo namenjen
vsem. Na strani sindikata, Evropska konfederacija sindikatov potrjuje, da ta sporazum ne
obsega izrecne pravice do nedostopnosti in je pozvala Komisijo, naj se posvetuje z
evropskimi socialnimi partnerji, v skladu s 154.c¢lanom Pogodbe o delovanju
Evropske unije.

Na vrsti je zdaj Komisija, ki ima pravico do pobude. Komisija v svojem strateskem okvirju
EU o zdravju in varnosti na delu pojasnjuje, da bo »bo zagotovila ustrezne naknadne
ukrepe«, ne navaja pa datumov in dokumentov. Zato se dozdeva, da Komisija meni, da
vprasanje pravice do nedostopnosti ne uposteva kot urgentno in da pred uvedbo
zakonodajnih postopkov Zeli oceniti vplive Evropskega sporazuma o digitalizaciji iz
leta 2020 v povezavi z uporabo pravice do nedostopnosti v podjetjih.

Socialni partnerji so leta 2023 poskusili s pogajanji na evropski ravni glede Direktive o
delu na daljavo in pravici do nedostopnosti. Pogajanja so Zal prekinjena v



decembru 2023. Eurocadres (sindikat na ravni EU) je izjavil, je sta dve od treh delegacij
delodajalcev odstopile od pogajanj, kar pomeni, da je proces prakticno ustavljen.
Evropska konfederacija sindikatov in Komisija so pripravile uradni odgovor, a se
organizacije delodajalcev niso odzvale. V povezavi z nezmoznostjo evropskih socialnih
partnerjev glede pogajanj o vprasanjih, ki sodijo v njihovo podrocje, je Komisija pozvana,
naj dostavi dva predloga za direktivo - enega za delo na daljavo in pravico do
nedostopnosti, in sicer v zelo kratkem roku, Se pred evropskimi volitvami, ki so
predvidene v letu 2024. V teh razmerah se odpira vprasanje trenutne ucinkovitosti
medsektorskega socialnega dialoga. Pravzapray, ¢e jim uspe doseci sporazum o besedilu,
evropski socialni partnerji lahko zahtevajo, kot so predvideli v primeru sporazuma o
delu na daljavo in pravici do nedostopnosti, da se to prepise v direktivo, ki bo zavezujoca
za vse drzave c¢lanice, pri ¢emer niti Svet niti Parlament ne bosta mogla spreminjati
njegove vsebine. Vendar socialni partnerji EU te vloge »kvazi-zakonodajalca« niso igrali
Se od zgodnjih 2000-ih, ko so prekinjena pogajanja o agencijskem delu.

Na nacionalni ravni je Francija pionirka, kadar gre za pravno prepoznavanje te nove
pravice. Ze leta 2013 je nacionalni medsektorski sporazum o kakovosti poslovnega
zivljenja je spodbujal podjetja, naj se izogibajo kakr§nemukoli vmeSavanju v zasebna
Zivljenja zaposlenih z dolo¢anjem obdobij, v katerih naj bodo naprave izklopljen.
Ta pravica je naknadno zakonsko sprejeta 8. avgusta 2016 in je zdaj urejena s ¢lenom
L.2242-17 Zakonika o delu. Pristop Francije je nekoliko navdihnil druge drzave
Evropske unije. V skladu s porocilom Eurofound iz leta 2021, Belgija, Francoska, Italija in
Spanija do takratnega datuma imajo zakone, ki vsebujejo pravico do nedostopnosti,
debate potekajo pa tudi v drugih drzavah ¢lanicah.

Poleg formalnega in pravnega prepoznavanja pravice do nedostopnosti, mnoge pobude
na ravni podjetij imajo za cilj urejanje moznih negativnih vplivov komunikacijskih
tehnologij na Zivljenja delavcev. Na primer, francoska skupina za telekomunikacije
Orange je 27. septembra 2016 podpisala kolektivno pogodbo na ravni podjetja. Predmet
te ugovora je digitalni prehod skupine in z njo je dolo¢ena pravica do nedostopnosti za
zaposlene. V Nemciji naj bi Volkswagen bil prvo podjetje, ki je leta 2012 uvedlo
prekinitev posiljanja e-poste na ravni podjetja zunaj delovnega ¢asa.

Posamezna vec€nacionalna podjetja so tudi sklenila transnacionalne pogodbe, ki
vsebujejo pravico do nedostopnosti. Belgijsko kemijsko podjetje Solvay je v svojem
globalnem okvirnem sporazumu o digitalni preobrazbi poudarilo, da »dejavno podpira
splosno nacelo nedostopnosti zunaj delovnega Casa«. Italijanska Banka UniCredit je
sprejela skupno deklaracijo o delu na daljavo s svojim evropskim svetom delavcev - ta
deklaracija vsebuje pravico do izkljucevanja, da se lahko zagotovi, da zaposleni
upostevajo svoj standardni delovni Cas.



Platformno delo

Platformno gospodarstvo se je zacelo pojavljati v Evropi sredi 2000-ih let, povzroceno pa
je s hitrim razvojem tehnoloskih inovacij, kot je Siroko razprostranjena uporaba
interneta, mobilnih naprav in spletnih aplikacij. Platformno gospodarstvo ni lo¢en
segment ali sektor gospodarstva, temvec je del SirSega pojava, kot so kazualizacija in
informalizacija dela ter Sirjenje nestandardnih oblik zaposlitev. Primer tako
opredeljenih spletnih platform so lahko podjetja, ki poslujejo v veliko evropskih drzav,
kot so Uber, Bolt, Lift, Deliveroo, Foodora, Amazon Mechanical Turk (mTurk), vendar
tudi Stevilni drugi, ki poslujejo izklju¢no na nacionalni, ali celo na regionalni ravni, ali na
ravni mesta. V skladu z ugotovitvami fundacije Eurofound, platformno delo se na
operativni ravni lahko opredeli kot »oblika zaposlitve, v kateri organizacije ali
posamezniki uporabljajo spletno platformo za dostop do drugih organizacijah ali
posameznikov z namenom reSevanja doloc¢enih tezav ali izvedbe dolocenih storitev proti
placilu«™.

Tako spletne platforme kot platformno delo so nekoliko zunaj trenutnih predpisov o
poslovni dejavnosti in zagotavljanju dela, kar povzroca razlicne razlage zakona in
ustvarja »luknjo« v regulativi za goljufiva dejanja. Spletne platforme so podjetja, ki se
lahko opredelijo kot delodajalci, agencije za zacasno delo ali posredniki, ¢eprav se
pogosto izogibajo opredelitvi in posledicno uporabi regularnega zakona o delovnih
razmerjih. Pomanjkanje predpisa pomeni, da so platformni delavci pogosto izpostavljeni
goljufivim dejanjem. Zato morajo sindikati, organizacije civilne druzbe, javne ustanove in
delovna sodis¢a odlo¢neje podpreti zascito pravic delavcev. Vprasanje spletnih platformi
in platformnega dela je trenutno predmet zakonodajnega procesa tako na nacionalni
ravni (npr. v Spaniji, Italiji) kot tudi na ravni Evropske unije.

Prvi poskusi urejanja dejavnosti digitalnih platform dela in platformega dela kakor tudi
sodbe, ki so temelj za ustvarjanje zakona (sodna praksa), so do sedaj zaznani le v
nekaterih drzavah, npr. v Belgiji, Spaniji, Franciji, Italiji, Zdruzenem kraljestvu. Bilo je
nekaj pobud za ugotovitev in dolocitev obsega ter razprostranjenosti platformnega
gospodarstva z uporabo razli¢nih metodoloskih pristopov. Vendar rezultati ne odrazajo
jasne slike pojava, ampak presenetljive ali celo kontradiktorne ugotovitve. Trenutna
uradna statistika trga dela na nacionalni ravni ni ustrezna za merjenje platformnega
gospodarstva, saj ni dovolj obcutljiva za ugotavljanje zacasnih in ob¢asnih ali dodatnih
zaposlitev, medtem ko slednjih ne razlikuje od drugih gospodarskih dejavnosti.

Platforme digitalnega dela so v sredis¢u debate o prihodnosti dela, tako med raziskovalci
kot med socialnimi partnerji in ustvarjalci politike. Njihova Siritev trga, ki je imela veliko
razsirjenost v prejSnjem desetletju, slovi kot spektakularna, ne zgolj zaradi kontroverze

1 Eurofound (2018), Zaposlitveni in delovni pogoji pri izbranih vrstah platformnega dela, Urad za publikacije
Evropske unije, Luksemburg.



okrog poslovnih modelov in praks zaposlovanja na platformah, ampak tudi zaradi
tehnoloskega prehoda v delu in v dostopih do zaposlovanja, ki so jih uvedli.
Spletno posredovanje v delu je razsirilo stevilo razpolozljivih delavcev zunaj geografskih
ali organizacijskih meja, kar je v razseznostih brez primere olajsalo usklajevanje
povprasevanja in ponudbe v povezavi z delom v realnem c¢asu. Avtomatizacija
organizacijskih funkcij, vkljuéno z uporabo algoritemskega upravljanja in povecanega
nadzora, je na novo opredelila vloge delavcev in vodij, kakor tudi razmejitve med deli in
nalogami. S pandemijo virusa koronavirusne bolezni 19 je delo na daljavo postalo del
vsakdana, delodajalci pa niso imeli druge moznosti, kot da prilagodijo svoje
organizacijske politike, da lahko ucinkovitejSe uporabljajo svojo prilagodljivo delovno
silo na razli¢nih lokacijah. Ko bodo navedene prakse preizkuSene in testirane, se zna
zgoditi, da bo model platformnega dela na daljavo sprejet v SirSih segmentih
tradicionalnega gospodarstva, s spremembo statusa zaposlitve ali brez nje.

V skladu z najobseznejso raziskavo, ki jo je izvedel Evropski sindikalni institut (ETUI),
zastopanost dela prek interneta in platformnega dela je razmeroma podobna v
analiziranih drzavah (raziskava je obsegala 14 najvecjih drzav v EU), pri ¢emer je
predlozena enotna evolucija tovrstnega dela po vsej Evropski uniji. Natancneje,
17 odstotkov delovno sposobnega prebivalstva je izvajalo neko vrsto dela prek
interneta v zadnjem letu dni, 4,3 odstotkov je izvajalo platformno delo in
1,1 odstotkov se lahko razvrsti v kategorijo »osnovnih platformnih delavcev«
oziroma v kategorijo opravljanja dela najmanj 20 ur tedensko ali zasluzka, ki ve¢
50 odstotka izvira iz prihodkov prek platform. Spletni delavci in plaftormni delavci se na
ve¢ nacinov razlikujejo od nespletne delovne sile. Obicajno so to mlajsi, vendar dale¢ od
tega, da gre za Studentsko delovno silo. Imajo boljso izobrazbo od tistih, ki nikoli niso
opravljali dela prek interneta in to je predvsem primer pri strokovnem delu, za katere je
potrebna visoka raven vescin. Zdi se, da delo prek interneta praviloma dopolnjuje
negotovo nespletno delo in se uporablja kot dodatni vir prihodkov za tiste z manj
stabilnimi pogodbami.

Na podlagi rezultatov raziskave Evropskega sindikalnega instituta je mozno oceniti, da je
v 27 drzavah Evropske unije v letu 2021 bilo okrog 47,5 milijona spletnih delavcey,
12 milijonov delavcey, ki delajo prek platform in 3 milijone osnovnih plafromnih
delavcev. Najbolj priljubljene dejavnosti, ki so jih ljudje opravljali v lanskem letu, je neka
oblika dela na daljavo s klikanjem (5 odstotkov delovno sposobnega prebivalstva) ter
prodaja in preprodaja izdelkov, razen rabljenih predmetov (5 odstotkov).
Skoraj 10 milijonov ljudi po vsej EU (3,4 odstotka delovno sposobnega prebivalstva)
opravlja delo s klikanjem na mesec¢ni ravni, medtem ko 5,6 milijona (2 odstotka) prodaja
predmete, 5,2 milijona (1,9 odstotka) pa opravlja strokovno delo na daljavo. Kar zadeva
dejansko platformno delo, okrog 3,8 milijona ljudi je vsaj enkrat na leto opravljalo delo
na daljavo s klikanjem, ¢emu sledi izvajanje dobav, strokovno delo na daljavo in delo na
lokaciji, kjer so vsako od navedenih oblik opravljali okrog 2 milijona ljudi in 1,5 milijona
delavcev v transportu.



Platformno delo glede na pogostost in glede na drzavo (% vseh izprasevancev)

Platformno delo

V predhodnih Najmanj na Najmanj na Najmanj Najmanj Osnovno
12 mesecev mesecni ravni tedenski 50 % 20 ur platformno
ravni prihodkov tedensko delo
Skupaj 4,3 2,8 1,4 0,7 0,7 1,1
Avstrija 51 3,1 1,1 0,6 0,3 0,9
Bolgarija 38 2,0 1,1 0,5 08 1,0
Ceska 4,6 2,8 18 0,5 0,9 0,9
Estonija 4,5 2,7 1,4 0,5 0,7 0,7
Francija 5,6 3,6 2,2 1,0 0,8 14
Nemcija 4,4 3,2 1,7 0,8 0,2 1,1
Gréija 4,4 3,2 0,8 0,8 0,9 1,4
Madzarska 2,5 1,9 1,0 04 0,4 0,7
Irska 6,5 45 2,2 1,7 038 2,2
Italija 3,8 2,9 1,7 0,6 0,8 1,2
Poljska 2,9 1,3 0,9 0,6 0,8 1,2
Romunija 2,2 1,6 0,9 0,5 0,6 0,7
Slovaska 5,7 4,0 2,1 0,5 0,5 0,9
Spanija 438 2,3 1,1 0,9 1,0 1,3
Vir: ETUI IPWS.

Evropska komisija trenutno pripravlja Direktivo o platformnem delu, katere cilj je
zagotoviti to¢no razvrstitev statusa zaposlitev ljudi, ki opravljajo platformno delo,
ter uvedba prvih pravil EU o algoritemskem upravljanju in uporabi umetne
inteligence na delovhem mestu. Ocenjuje se, da obstaja moznost, da je trenutno
najmanj 5,5 milijona ljudi, ki opravljajo platformno delo, napa¢no razvrsceno, kot da bi
opravljali samostojno dejavnost (t. i. lazno samozaposlovanje) ter da nimajo pomembnih
delovnih pravic in pravic do socialne zasc¢ite. Nova pravila uvajajo domnevo delovnega
razmerja (v nasprotju z opravljanjem samostojne dejavnosti), ki nastane, ko sta
prisotna dva kazalca iz seznama petih kazalcev kontrole ali upravljanja. Drzave ¢lanice
lahko ta seznam razsirijo. Nastanek domneve lahko povzro¢i delavec, njegovi
predstavniki in pristojni organi na lastno pobudo. To domnevo je mogoce izpodbijati, ce
platforma dokaZe, da pogodbeno razmerje ni delovno razmerje. Konc¢na razli¢ica
besedila direktive v koraku sestavljanja Priro¢nika (januar 2024) Se ni znana. Debata o



dolocilih Direktive je bila razburljiva z nepricakovanimi preobrati. Zato je z dokon¢nim
sklepom treba poc¢akati na novo uredbo, odobreno na ravni EU.

Sindikati si prizadevajo organizirati delavce v njihovem delovnem okolju. To prinasa
Stevilne izzive, saj je za honorarna znacilno pomanjkanje fizicnega delovnega mesta,
delavci na razli¢nih lokacijah, obrazci prilagodljivega delovnega ¢asna, za¢asno in
obcasno delovno razmerje ter uporaba novih tehnologij (tako digitalnih naprav kot
spletnih aplikacij). Platformni delavci zato imajo potrebe, ki so specifi¢ne za njihovo delo,
na katere pa se je treba odzvati posebej in na novi nacin. Povrhu javno mnenje o
digitalnih platformah in honorarnih delavcih $e ni popolnoma oblikovano. Zato tudi
sindikati seznanjajo §irSo javnost s svojimi ukrepi. Oni predvsem sku$ajo priti do
platformnih delavcev tam, Kjer so, se pravi tako v virtualnem prostoru kot na ulicah,
kjer se izvaja honorarno delo. Stik s honorarnimi delavci se vzpostavlja prek druzbenih
omrezij, tematskih forumov in posebnih spletnih platform (ve¢ o tem lahko
preberete v nadaljevanju). Sindikalni organizatorji delijo letake, ki ljudi spodbujajo k
v€lanitvi v sindikate in ki vsebujejo informacije o storitvah, ki so namenjene
platformnim delavcem. Organizirajo se tudi dogodki na javnih mestih, kot je flash mob
v Kelnu, ki privabljajo pozornost javnega mnenja in delavcev. Te strategije je uporabil IG
Metall, Zvest.di (ki je vzpostavil posebno pisarno za neodvisne izvajalce in delavce, ki
samostojno opravljajo dejavnost) v Nemciji. V Franciji je UNSA leta 2015 sprozil prve
ukrepe v povezavi s honorarnimi delavci, ko je spremenil statut, da vkljuci voznike brez
place. Vozniki brez place so vkljuceni tudi v FO in CFDT. CGT je vzpostavil lokalne
oddelke za delavce, ki izvajajo dostavo. Trenutno vsi sindikati, ki izvajajo zastopanje,
imajo nekatere storitve, namenjene honorarnim delavcem. Prvotno pobudo =za
svobodnjake (ang. freelancer) je vlozil CFDT decembra 2016, z vzpostavitvijo platforme
»Union«. Nastali so tudi novi neodvisni kolektivi, kot je kolektiv Collectif des Livreurs
Autonomes Parisiens (CLAP) za delavce, ki izvajajo dostavo. V Italiji so s prvimi poskusi
sindikalnega zdruzevanja platformnih delavcev zaceli leta 2017 s spletno anketo o
pogojih dela in pri¢akovanji delavcev od sindikata. Anketo je izvedel UILTUCS - sindikat
za delavce v trgovskem in storitvenem sektorju, ki je del UIL. Sindikat je stopil v stik z
delavci, ki izvajajo dostavo na ulicah, predvsem v Milanu, da bi se lahko debatiralo o
njihovih tezavah in da bi se pridruzili sindikatu. Podobno strategijo je sprejel CGIL z
uvedbo kampanje julija 2019 z delitvijo letakov in uvedbo pobud na trgih in v trgovinah,
kjer so se srecevali delavci, ki izvajajo dostavo. Delavci, ki izvajajo dostavo, so tudi
organizirali stavke in kampanje prek neodvisnih gibanj, posebej v velikih mestih.
Sindikati v Spaniji - zlasti UGT in CCOO trenutno prilagajajo svojo strukturo, da lahko
zastopajo interese delavcev, ki delajo z razlicnimi statusi zaposlitve. To vkljucuje
raziskovanje nacdina organiziranja delavcev v digitalnem gospodarstvu, da se lahko
dopolnijo tradicionalne formule.

Sindikati so razvili doloceno S§tevilo storitev, namenjenih neposredno honorarnim
delavcem ali sirsi skupini neodvisnih delavcev (delavci, ki samostojno izvajajo dejavnost,



gradbeni izvajalci itn.), ¢igar nacin dela je podoben zacasnemu in obéasnemu delovnemu
razmerju. Ustvarjene so namrec¢ dolocene storitve na spletnih platformah:

http://faircrowd.work/ - spletna platforma, ki so jo vzpostavili IG Metall,
Avstrijska delovna zbornica, Avstrijska konfederacija sindikatov in Unionen, z
namenom, da delavci ocenijo (rangirajo) digitalne platforme na podlagi raziskav,
izvedenih z delavci, in izmenjave informacij o izkusnjah delavcev. Portal vsebuje
tudi druge uporabne informacije, kot so osnovna znanja o delovanju platforme,
stiki sindikata, ki organizirajo honorarne delavce, povezava do »Frankfurtske
deklaracije;

https://selbststaendigen.info/ - spletna platforma, ki jo upravlja Zvest.di,
je namenjena neodvisnim izvajalcem (delavci, ki samostojno opravljajo dejavnost,
gradbeni izvajalci itn.) in ki zagotavlja pravne, pogodbene in davéno-svetovalne
storitve tako ¢lanom sindikata kot drugim neodvisnim izvajalcem. Slednjim se
svetovalne storitve zaracunavajo, medtem ko so ¢lani sindikata delezni podpore
na podlagi ¢lanarine;

http://www.turespuestasindical.es/ - spletna platforma, ki jo upravlja UGT za
obveitanje in svetovanje platformnih delavcev v Spaniji. Cilji te platforme
obsegajo obvescanje, potrditev obstoja pravice, organiziranje in opozarjanje
kakor tudi spodbujanje udelezbe v sindikatih;

https://precaritywar.es/ - spletna platforma, ki jo upravlja CCOO in je
namenjena atipi¢nim delavcem, z namenom zagotovitve pravne pomoci delavcem,
ki izvajajo dostavo na obmoc¢ju Madrida;

Sindikalna platforma za svobodnjake, ki jo je ustvaril CFDT, jim zagotavlja
racunovodsko pomo¢, zavarovanje od odgovornosti in poklicne odgovornosti,
dopolnilno zdravstveno zavarovanje in pravne nasvete, omogoca pa tudi
medsebojno pomoc¢ med ¢lani. Projekt je v dolo¢enem obsegu bil v mirovanju v
obdobju med letoma 2016 in 2019, novo spodbudo pa je pridobil leta 2019
z oblikovanjem zdruzenja, ki podpira CFDT, a je od njega neodvisno.

Poleg tega so sindikati pripravili nove storitve, da se lahko zagotovi odziv na dolo¢ene
potrebe honorarnih delavcev na tradicionalen nacin. Na primer, UILTUCS je vzpostavil
pomozno sluzbo za zagotavljanje podpore honorarnim delavcem v obliki dav¢énih ali
pravnih svetovalnih storitev.

KljuCne sposobnosti za usluZzbence sindikata, zadolZene za digitalizacijo — pregled

Eden od primarnih ciljev tega priro¢nika je, da se usluzbencem sindikata, zadolZenim za
digitalizacijo (ang. TUDOs) zagotovijo orodja za izobrazevanje in boljSe zastopanje
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interesov delavcev v kontekstu najnovejSih dogajanj v svetu dela, kadar gre za
digitalizacijo. Za pric¢akovati je, da bodo usluzbenci sindikata, zadolZeni za digitalizacijo,
potrebovali naslednja znanja in ves¢ine za u¢inkovito izvajanje svoje funkcije:

e Tematsko znanje o razlicnih vidikih digitalizacije, vklju¢no z morebitnimi

prednostmi in izzivi za delavce

Cilj zgoraj navedenih delov Priro¢nika je bil poudariti razlicne vidike digitalizacije
in izzive za delavce. Ti vidiki bodo dodatno obravnavani v okviru izobrazevanj
usluzbencev sindikata, zadolzenih za digitalizacijo, ki bodo omogocala izmenjavo
mnenj in izkuSenj usluzbencev iz razlicnih drzav. Tako bo navedenim
usluzbencem omogoceno, da opravljajo svoje delo s ciljem preprecevanja
moznega povecanja neenakosti med delavci, slabitev pogojev dela, njihov cilj pa je
tudi omilitev morebitnega negativnega vpliva digitalizacije na pravice delavcev.

e 7nanje o mehanizmih kolektivhega zastopanja (kar obsega tudi pravne predpise

in prakse)
Da lahko ucinkovito ukrepajo, morajo usluzbenci sindikata, zadolzeni za

digitalizacijo, posedovati obsezno znanje in razumevanje pravic delavcev in
kolektivnih razmerij. Kljub dejstvu, da bodo zagotovljena izobrazevanja posebej
osredotocena na razlicne vidike digitalizacije, bodo udelezencem predstavljeni
doloceni izbrani elementi kolektivnih delovnih razmerij, npr. pravni predpisi o
pravicah do obvescanja, posvetovanja in udelezbe v odlo¢anju (najve¢ na
ravni EU), evropske politike in pobude (npr. Listina Evropske unije o temeljnih
pravicah, Evropski steber socialnih pravic, nedavna dogajanja v povezavi z
direktivo o delu na daljavo in pravico do nedostopnosti, revidirana direktiva o
evropskih svetih delavcev, reforma evropskega socialnega dialoga itn.).
Priporocljivo je, da navedeni usluzbenci posami¢no razvijajo svoje znanje o
predpisih na ravni drzave in praksah v povezavi s sindikati, kolektivnimi
delovnimi spori, sistemi industrijskih odnosov kakor tudi za kolektivno pogajanje
in drugo).
e VescCine sindikalnega organiziranja in mrezenja

Naloga usluzbencev sindikata, zadolZzenih za digitalizacijo, je zagotoviti
izobrazevanje v svoji drzavi, da se lahko ¢lani sindikata pripravijo na pogajanja o
razli¢nih vidikih digitalizacije na ravni podjetja in na ravni sektorja in z namenom
izboljSanja njihovega znanje z izmenjavo informacij v mednarodni mrezi.
Ucinkovite ves¢ine transnacionalnega sodelovanja, komunikacije in pogajanj
kakor tudi uporaba orodij digitalne komunikacije na delu bodo zato klju¢nega
pomena za usluzbence sindikata, ki so zadolzeni za digitalizacijo.
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