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Povzetek Delodajalec je po zakonu dolzan zagotavljati enako
obravnavo vseh, ne glede na kakr$nekoli osebne okoliscine.
Diskriminacija je prepovedana, vendar ni vsako neenako
obravnavanje tudi diskriminacija. Za uveljavitev nacela enakosti
so v praksi potrebni ukrepi, ki izhajajo iz direktive EU o enakem
obravnavanju, ki krepijo polozaj zapostavljenih skupin ter
povecujejo zaposlitvene in karierne moznosti. Druzbena
odgovornost podjetja ima danes velik pomen pri  doseganju
poslovne in ekonomske uspesnosti. Podjetja poleg prizadevanija
za doseganje dobicka, vkljucujejo tudi spostovanje in enako
obravnavo vseh deleznikov. Druzbena odgovornost vpliva na
zadovoljstvo zaposlenh, kar se odraza v vecji produktivnosti in
konkurenc¢nosti. Prispevek utemeljuje zaveze podjetiji k
spostovanju clovekovih pravic, predvsem pravice do dela in
zaposlovanja, in analizira razli¢ne vidike neenake obravnave med
zaposlenimi in iskalci zaposlitve, ker je posteno obravnavanje
trga dela Se posebej pomembno v ¢asu epidemije, ko je ranljivost
posameznikov zaradi eksisten¢ne pomembnosti dela in pravic, ki

iz dela izhajajo, Se toliko vedja.
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Abstract According to the law, the employer is obliged to ensure
equal treatment of all, regardless of any personal circumstances.
Discrimination is prohibited, but not all unequal treatment is
discrimination. In practice, the implementation of the principle
of equality requires measures stemming from the EU Equal
Treatment Directive, which strengthens the position of
disadvantaged groups and increases employment and career
prospects. Today, corporate social responsibility is of great
importance in achieving business and economic success. In
addition to striving for profit, companies also include respect and
equal treatment of all stakeholders. Social responsibility affects
employee’s satisfaction, which is reflected in greater productivity
and competitiveness. The paper substantiates companies'
commitments to respect human rights, in particular the right to
work and employment, it also analyses various aspects of unequal
treatment between employees and jobseekers as fair treatment of
the labour market is particularly important in pandemic times.
The rights deriving from work are all the greater.
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1 Uvod

V Republiki Sloveniji sta pravica do nediskriminacijskega obravnavanja in nacelo
enakosti pred zakonom zagotovljena v 14. ¢lenu Ustave RS. V casu trajanja
pandemije se gospodarstvo sooca z novimi izzivi, ki so lahko podlaga za neenako
obravnavo pri delu. Nekateri delovno pravni instituti, ki so bili pred zacetkom
pandemije manj aktualni, so v ¢asu pandemije veckrat uporabljeni. Zaradi njihovega
slabega poznavanja ali zaradi pravne ureditve po sili razmer, pa tudi zaradi namerne
nepravilne rabe, se povecuje moznost za neenako obravnavo zaposlenih. Agencija
Eurofound je ugotovila, da se med pandemijo neenakosti povecujejo, da je upadla
stopnja dusevnega zdravia in manj delovnih mest. Se posebej so izpostavljene
zenske, starejsi, mladi, brezposelni in skupine z nizkimi dohodki. Z naso raziskavo
smo ugotavljali neenako obravnavanje ali diskriminacijo pri delu ter raven druzbeno

odgovornega ravnanja podjetij v taki situaciji.
2 Fleksibilizacija oblik dela pred in po pandemiji

Staranje prebivalstva, robotizacija in globaliziran trg vplivajo na konkurencnost
gospodarstva, ki temu prilagaja tudi trg dela z novimi, fleksibilnimi oblikami, kamor
sodi pogodba o zaposlitvi za delo na domu (working et home) oz. delo na daljavo
(teleworking). V ¢asu pandemije je taksno delo dobilo neslutene razseznosti, s tem
pa tudi vedje moznosti za neenako obravnavo. Opredelitev dela je druzbeno
pogojena in temelj ekonomskega sistema. Placilo za delo predstavlja posamezniku
vir eksistence, neodvisnosti in gradnik njegove samozavesti. Fleksibilizacija trga dela
se pojmuje kot niz ukrepov, s katerimi politika odstranjuje ovire za delovanje
odprtega trga. Poleg tradicionalne oblike dela na delovnem mestu, se uveljavljajo
fleksibilne oblike dela, npr.: zaposlitev za dolocen ¢as ali s krajsim delovnim c¢asom,
samozaposlitev, ekonomsko odvisno delo, izmensko delo, delo na domu, delitev
delovnega mesta, sezonsko delo, delo na klic in virtualno delo. Drzava spodbuja
fleksibilne oblike dela. Smolej (2009) meni, da gre za nasprotujoc koncept, ket »po
eni strani daje priloznost za pospesitev zaposlovanja in zmanjsanje brezposelnosti,
po drugi strani pa prinasa manj sredstev v drzavno blagajno in manjsa socialno
varnost zaposlenih, kar ustvarja Stevilna tveganja za nastanek socialnih problemov«.
V anketi, ki je bila opravljena na vzorcu tridesetih oseb v letu 2019, so odgovarjali
na vprasanja v zvezi z naslovno temo. Pri tem pomeni stevilka 1, da se s trditvijo

sploh ne strinjajo in $tevilka 5, da se trditvijo zelo strinjajo.
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MoZnost dela od doma
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Slika 1: MoZnost dela od doma

Analiza pondiranih odgovorov pokaze, da je vecina anketiranih vendarle mnenja, da
je delo od doma omogoceno. Dejansko pa je ta atipicna oblika dela, pred pandemijo

bila redko uporabljena.

To, cemur se iz perspektive kapitala rece fleksibilizacija, proznost trga delovne sile,
s stalid¢a delaveev opredeljuje izraz prekarizacija zaposlovanja (Smolej, v Mocnik
2004). Delavci si bolj kot fleksibilizacijo Zelijo stalne zaposlitve, ki jim prinasa vec
socialne varnosti in je $e vedno vrednota. Izbire prozne oblike dela zaradi lazjega
usklajevanja osebnega in poklicnega zivljenje omogoca delavcu, da samostojno
razporeja svoj delovni in prosti ¢as. Delo od doma je lahko razumljeno tudi kot
diskriminatorno, saj so se morali nekateri na virtualno delo prilagoditi ¢ez noc, ne
glede na svoje prostorske in tehnoloske pogoje. Posebej obremenjene so bile zenske,
ker ni bilo varstva otrok in so skrbele $e za vzgojo in izobrazevanje otrok, delodajalci
pa so v istem casu zahtevali, da je delo potekalo nemoteno. Vse the frustracije in
stres zaradi pricakovnj, ki jih je bilo tezko izpolniti, je vplivalo na dusevno zdravje.
Nekateri so delo od doma razumeli kot privilegij. Zaradi take oblike dela so bili
prihranki pri ¢asu in stroskih logistike in pri varstvu okolja. EU je na temo
fleksibilizacije dela obravnavala Zeleno knjigo, pomemben pa je tudi Okvirni
sporazum o standardih, ki pravi, da mora delo na daljavo temeljiti na prostovoljni
odlo¢itvi obeh pogodbenih strank in biti primerljivo z delom mati¢nih delavcev.
Delodajalec mora delavca, ki dela na daljavo, pisno obvescati in mu posredovati
informacije v skladu z Direktivo 91/533/ EEC, ki vkljucuje tudi informacijami o
veljavnih kolektivnih pogodbah, opisih del, ki jih je potrebno opravljati itd. Velik
problem predstavljajo pricakovanja delodajalca, da bodo delavci dosegljivi cel dan.
Zabrisana je meja med delovnim in prostim ¢asom, zato so zahteve po pravici

delavca do odklopa.
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3 Neenakosti in diskriminacija na trgu dela

Prepoved diskriminacije in spostovanje nacela enakosti sta zapisani v Stevilnih
mednarodnih in nacionalnih dokumentih s podro¢ja delovnega prava. Niti v
izjemnih okolisc¢inah se ne sme zaiti v trajno regresijo the nacel. V Sloveniji je pravna
podlaga zagotavljanja enakih moznosti Ustava RS in Zakon o varstvu pred
diskriminacijo (ZVarD).

31 Diskriminacija

Z Zakonom o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD) je predpisana enaka obravnava
vseh oseb, brez diskriminacije zaradi osebne okolis¢ine osebe, kakor tudi odsotnost
ravnanja, ki pomeni diskriminacijo. Nasa zakonodaja je stroga glede spolne
diskriminacije, neformalno pa je diskriminacija $e vedno prisotna po starosti in spolu
in tudi zaradi materinstva. Vsako neenako obravnavanje tudi ni diskriminacija.
Diskriminacija je v 4. ¢lenu ZVarD opredeljena kot vsako neupraviceno neenako
obravnavanje, razlikovanje, izklju¢evanje ali omejevanje ali opustitev ravnanja zaradi
osebnih okolis¢in, ki ima za posledico oviranje, zmanjSanje ali izni¢evanje

enakopravnega priznavanja, uzivanja ali uresni¢evanja pravic.

Preprecevanje diskriminacijev
podjetjih

2 3 = 5

Slika 2: PrepreCevanje diskrimniacije v podjetjih

Na vpradanje, koliko se strinjajo s trditvijo, da njihovo podjetje prepricuje
diskriminatorne oblike zaposlovanja, je vecina anketiranih vendarle mnenja, da

diskriminacije v svojem podjetju ne zaznavajo.
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V delovnem okolju so diskriminatorna dejanja pogosta, a se jih delavci niti ne
zavedajo. Delodajalec mora zagotavljati enako obravnavo ne glede na osebne
okoliscine, zlasti pri zaposlovanju, napredovanju, izobrazevanju, prekvalifikaciji,
placah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela, delovnih
razmerah, delovnem ¢asu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi (2. odst. 6. ¢l. ZDR-1).
Manj ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano z nosecnostjo ali starsevskim

dopustom, se Steje za diskriminacijo.
3.2 Neenakost

Neenakost je lahko obravnavana s treh vidikov: kako si posameznik predstavlja, da
bi zgledala idealna druzba, kako misli, da funkcionira nasa druzba in kaksno je
objektivno stanje v druzbi z vidika enakosti. Bolj, kot so predstave s teh treh vidikov
razli¢ne, vedji je obcutek o nepraviéni neenakosti. Ekonomska neenakost ve¢inoma
ljudi ne moti, moti pa jih nepravicna obravnava'. Pravi¢na neenakost je sprejemljiva
za vecino ljudi, sploh kadar gre za nakljucno izbiro (npr.: igre na sreco) ali pa je
posledica postenega vrednotenja in nagrajevanja. Za vecino je nesprejemljivo, da bi
dolgoro¢no vsi zasluzili enako, ne glede na vlozen trud in zasluge. Ljudje od drzave
pricakujejo, da se njihove pravice pred zakonom obravnavajo enakopravno, a véasih
je enakost v nasprotju s pravi¢nostjo. Bolj se odobrava pravicna neenakost kot

nepravicna enakost.
4 Osebne okolis¢ine, ki uZivajo pravno varstvo

Med osebne okoliscine skladno s 1. ¢lenom ZVarD $tejejo spol, narodnost, rasa ali
etni¢no poreklo, jezik, vera ali prepricanje, invalidnost, starost, spolna usmetjenost,
spolna identiteto in spolni izraz, druzbeni polozaj, premozenjsko stanje, izobrazba
drzavljanstvo, ¢lanstvo v sindikatu, zdravstveno stanje, teza in telesna visina, kraj
bivanja, podrocja druzbenega Zivljenja ali katera koli druga osebna okoliscina.
Nosecnost, starsevstvo, druzinsko stanje in zdravstveno stanje v ZVarD spadajo
med t.i. druge osebne okoliicine, ki so tudi pravno varovane. V pravnem redu EU

starSevstvo ni posebej zas¢itena osebna okoliscina, zato je neenako obravnavanje

1 Ob tem ni mogoce zanemariti razli¢nih dejstev, ki vplivajo na to, kako se tvori odnos do druzbene neenakosti in
podpora razlicnim socialno politicnim opcijam, vse do tega, da je pomembno tudi katera politicna opcija zagovatja
katero od druzbenih neenakosti.
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dopustno, ¢e to upravicuje zakonit cilj. Pri nas sta zdravstveno in druzinsko stanje

izrecno pravno varovana v skladu s 6. ¢lenom Zakona o delovnih razmerjih.

Spol je v ZVarD naveden kot osebna okoli§¢ina, ki uziva pravno varstvo. V EU ima
Slovenija najvisjo stopnjo zaposlenosti zensk, ki imajo otroke. Pandemija je bolj
prizadela tiste sektorje, kjer je zaposlenih ve¢ zensk, povecala pa je tudi neenakost
med spoloma na vodstvenih mestih. Se vedno se omenjajo moska in zenska dela in
kadrovski delavci porocajo, da ob ogledu delovnega mesta celo zenske same izrazijo
dvom ali bodo delo zmogle, ces, da je »moskox, ker je tehni¢ne narave?. Z ustreznim
informiranjem in osveséanjem bo za Zzenske lazji prehod v panoge, ki so
tradicionalno veljale za moske in v pange IKT, ki so aktualne zaradi pospesene
digitalne preobrazbe druzbe kot posledice pandemije. Velik izziv je spolna
segregacija v digitalnem sektorju, na katerem se izobrazi in zaposli ve¢ kot 80%
moskih. Evropska komisija je v nacrtu za prihodnjo blaginjo navedla nalozbe v

digitalni prehod, kjer morajo pomembne naloge prevzeti tudi zenske.

Enako placilo moskih in Zensk

Slika 4: Enako placilo moskih in Zensk

Na vprasanje, koliko se strinjajo s trditvijo, da so moski in zenske enako placane za
enako delo je vecina anketiranih vendarle mnenja, da je v njihovih okoljih delo enako
placano, ne glede na spol. Pri Zenskah ima pandemija vecji vpliv na usklajevanje

poklicnega in zasebnega zivljenja.

2 Veliko dela je avtomatiziranega in robotiziranega tudi v industriji in kot tako je primerno tudi za zenske. Seveda
pa je opravljanje takega dela pogojeni z zahtevami po dodatnih znanjih.
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Zaradi skrajSevanja delovnega casa ali celo izgube zaposlitve, je pri zenskah vpliv
pandemije vedji kot pri moskih in njihov polozaj $e posebej nezavidljiv v primerjavi
z drugimi druzbenimi skupinami. Evropska porocila o posledicah krize zaradi
pandemije vkljucujejo tudi vidik spola in poudarjajo obstojece neenakosti in
pomanjkljivosti v zvezi z enakostjo spolov. Ve¢ zensk kot moskih je zaposlenih za
dolocen cas, s krajsim delovnim ¢asom ali s prekarno zaposlitvijo (26,5% zensk v
primerjavi s 15,1 % moskih), kar lahko dolgoro¢no in znatno vpliva na poslabsanje

polozaja zensk zaradi izgube delovnih mest in napotitev delavcev na ¢akanje.

Enake karierne moznosti moskih in
zensk

ol B
2 3 4 5

Slika 5: Enake karierne moZnosti moskih in Zensk

Na vprasanje, koliko se strinjajo s trditvijo, da njihovo podjetje ponuja enake
karierne moznosti moskim in Zenskam je vecina anketiranih mnenja, da je v njihovih

okoljih ne delajo razlik.

Starost je osebna okoliscina, ki ji ZVarD izrecno priznava pravno varstvo. Evropsko
sodisce za clovekove pravice je osebno okoli§¢ino starosti prepoznalo kot »drugo
okoli§¢ino« iz 14. ¢lena EKCP. V delovnem okolju se starejse osebe neenako
obravnavajo s strani delodajalca Najpogostejsa oblika diskriminacije je zavrnitev ob
prijavi na delovno mesto zaradi zaposlitve mlajse osebe, pogosto tudi manj izkusene.
Po besedah Kranjc Kuslana, direktorja instituta za druzbeno odgovornost Ekvilib,
»drzava tudi v preteklosti ni kazala vecjega interesa za ohranitev starejsih pri delu, pa
tudi v casu epidemije se je zgodilo enako«. Delovnopravna zakonodaja $citi delavce
kot starejse pri 55. letih. Percepcija starosti zaostaja za dejansko kvaliteto Zivljenja in
tistega, kar lahko v dolocenem starostnem obdobju $e poé¢nemo v vsakdanjem
zivljenju. Neizkoriscen potencial so starejsi, ki s tezavo vstopanjo na trg dela, ceprav
imajo zivljenjske, delovne in poslovne izkusnje, dosezeno solidno stopnjo financne

in notranje stabilnosti. Podjetja morajo ustvariti bolj fleksibilna in empati¢na okolja
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ter kulturo enakih moznosti ne glede na spol, starost ali kakSen drug znak
razlikovanja. Po drugi strani pa marsikateri abrahamovec sam pri sebi misli, da je star
in blizu upokoijitve, zato ga mora podjetje spodbujati k vecji delovni angaziranosti,
¢e svojih izkusenj ne zeli ve¢ nadgrajevati, Se posebej z znanji na podrocju IKT zaradi
ekspanzivnega informacijskega razvoja. S primerno motivacijo je nujno potrebno
starejSe vkljuciti v dodatne oblike izobrazevanja, ceprav morda ne izkazujejo vec¢
interes po osvajanju novih znanj kot mladi, ki so ambiciozni, polni entuziazma in
idej. Delovna aktivnost starejsih je nedvomno odvisna tudi od osebnih znacilnostih,
kaj si zelijo in kaj so $e pripravljeni narediti. Za konkurencnost podjetja je klju¢nega
pomena vsakr$no izogibanje starostnim omejitvam pri vkljucevanju v razlicne
programe in projekte, pomembno je znanje kot dodana vrednost in raznolikost
generacij ter simbioza in prenos znanja pri pomlajevanju kolektivov. Se vedno je
izziv plasiranje starejsih od 50 let na trg dela. Po podatkih Zavoda za zaposlovanje
je taksnih okoli 35%. V okviru t. i. protikoronskih ukrepov je vlada omogocila
prisilno upokojevanje starejsih zaposlenih, ki so izpolnili pogoj za upokojitev?. Z
vidika starosti je zainterisiranost za IKT znanja med mladimi samoumevna, pri
starejsih delavcih pa je zelo odvisna od osebnostnih lastnosti, motivacije in vzdusja
na delovnem mestu. Manko digitalnih kompetenc starejsih je otezevalo tudi delovne
procese v ¢asu dela od doma zaradi pandemicnih razmer. Pandemija je zadala hud
udarec predvsem mladim do 29 let ker se vkljucujejo v delovne procese kot prekarni

delavci oziroma za dolocen ¢as in v ¢asu krize jih podjetja najprej odpuscajo.

Konkurencna prednost vsakega podjetja so ljudje in njihova storilnost. Vedji
izkoristek delovne sile je mozno dosedi s prilagajanjem delovnega okolja tudi tistim
zaposlencem, ki v normalnih okoljih ne bi imeli enakih priloznosti doseganja enakih
rezultatov zaradi svojih telesnih ali zdravstvenih ovir. V teh primerih je po zakonu,
status podjetja pogojen s pozitivno diskriminacijo glede kvote takih zaposlencev, ki
imajo status invalida in so poleg tega Se razlicni glede na vrsto telesne okvare, spola,
starosti, rase, veroizpovedi. Invalidska podjetja se najprej srecujejo s potencirano
stopnjo neenakosti, ker morajo ves ¢as izpolnjevati zakonsko dolocena merila za
ohranitev svojega statusa in morajo se znajti na trgu in v konkurencnem okolju za
doseganje poslovne uspesnosti in ohranjanja delovnih mest. Zakon o varstvu pred
diskriminacijo je bil krSen, ker je bila bozicnica v podjetju izplacana glede na

prisotnost na delovnem mestu in so tisti, ki so bili v bolniskem stalezu ali na
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porodniskem ali ocetovskem dopustu, prejeli nizji znesek kot ostali. Podjetje je
taksno odlocitev utemeljevalo s tem, da ima sistem nagrajevanja, ki vse delavce
spodbuja k dobremu in odgovornemu delu, ker samo tako delo prispeva k

uspesnemu poslovanju druzbe.

Skrb za delavce z zmanjsano
delovno mozZnostjo
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Slika 6: Sktb za delavce z zmanj$ano delovno zmozZnostjo

Na vprasanje, koliko se strinjajo s to trditvijo, je ve¢ina anketiranih mnenja, da je v

njihovih okoljih skrbijo za tiste, ki imajo zmanj$ano delovno zmoznost.
5 Resevanje problematike neenakosti v podjetjih

Neenakost lahko povzroci veliko gospodarsko skodo. Upravljanje z razlikami med
zaposlenimi v podjetju je del druzbene ogovornosti podjetja in korporativnegai
ugleda podjetja. Za uspesnost podjetja in obvladovanje situacij, pti katerih prihaja
do neenakosti v podjetjih, je kljuéno aktivno in azurno ukrepanje, medsebojno
spostovanje in dobri medcloveski odnosi. V podjetjih se formalno ali samoniklo
oblikujejo razlicne skupine zaposlencev, ki jith povezuje enako delo, izobrazba,
narodnost, sorodna pri¢akovanja in pogledi ali kakSen drug skupni interes.
Spostovanje razlicnosti postaja temeljni pogoj za obstoj podjetja $e posebej v Casu
pomanjkanja delovne sile. Do razlik med zaposlenci prihaja glede vere, stopnje
invalidnosti (npr. gluhonemost) in delovne zmoznosti (polni ali skraj$ani delovni
¢as), spola, kulturnih znacilnosti* in vse pogosteje tudi zaradi jezika, Se posebej tam,
kjer se zahteva veliko navodil in ne gre za rutinsko delo. Ne glede na Stevilne
razlicnosti pa pravna ureditev nase drzave z vidika socialnih pravic in

delovnopravnih razmerij uzakonja enake moznosti za vse zaposlence in iskalce

+ Obmodje bivse Jugoslavije je z vidika delovne sile skoraj ze izérpano, med delavci in iskalci zaposlitve pa se
pojavljajo tujejezicne osebe. Pred leti nas je presel tudi begunski val in med zaposlenci so tudi taksni, ki so si nasli
drugi dom v Sloveniji.
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zaposlitve. Njihovo vkljuditev na trg dela se omogoci s predhodno edukacijo, ki
olajsa vkljucitev v nase kulturno in delovno okolje in hkrati razbremeni socialne
transferje. Pojavila so se zelena delovna mesta za zaposlitev brezposelne osebe.
Visina subvencije za zaposlitev nezaposlene osebe je visja glede na tezavnost

zaposljivosti osebe iz evidenc zavoda za zaposlovanja.

5.1 Vpliv druZbene odgovornosti podjetij na odpravo diskriminatornih
ravnanj v casu pandemije

Druzbena odgovornost podjetij (DOP) je koncept, s pomocjo katerega podjetja
prostovoljno integrirajo druzbene in okolijske zadeve v svoje poslovanje in svoja
razmerja z delezniki (Zelena knjiga EU, 2001). Med stevilnimi opredelitvami je
najbolj znana je delitev druzbene odgovornosti podjetja, na ekonomsko, zakonsko,
eti¢no in filantropsko dimenzijo. (Carrol, 1991). Najpomembnejsa je ekonomska
odgovornost, pri kateri je osnovna naloga podjetja ustvarjanje dobicka. Sledita ji
zakonska odgovornost, ki je povezana s spostovanjem zakona in drugih predpisov.
Na vrhu piramide sta eticha odgovornost, ki vkljucuje dejanja, povezana s
pricakovanji druzbe in filantropska odgovornost, kamor sodijo donacije,
sponzorstva in druge dobrodelne aktivnosti. Po standardu ISO 26 000 gre pri
druzbeni odgovornosti za odgovornost organizacije za to, kako s svojimi
odlo¢itvami in dejavnostmi vpliva na druzbo in okolje. Upostevanje teh vidikov
omogoca podjetjem doseganje konkurencnih prednosti ter boljsi ugled samega
podjetja, kajti ekonomska uspesnost gospodarskega subjekta je v veliki meri odvisna
od njegove druzbene odgovornosti v razmerju do zaposlenih ter do vseh drugih
deleznikov s katerimi podjetje sodeluje. Na anketno vprasanje, kaj delojamelci
razumejo pod pojmom druzbena odgovornost podjetja, so anketiranci odgovorili,
da kot druzbeno odgovorno podjetje razumejo tisto podjetje, ki spostuje vse
standarde (posebej ekoloske), da spostuje zakonodajo, da podpira lokalno okolje,
$portna, kulturna drustva in kot upravljanje in ohranjanje odnosov podjetja s
strankami in zaposlenimi. Vsi ankentiranci so tudi navedli, da je njihovo podjetje

druzbeno odgovorno.
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6 Zakljucek

Cas pandemije je pokazal ranljivost posameznika in prinesel ve¢ nestrpnosti in
obcutljivosti. Delodajalci se vkljucujejo v eksterne programe, imajo zaposlene
strokovne delavce in imajo izdelana pravila, kako ravnati v primeru diskriminacije.
V zadnjem letu je bilo izpostavljenih veliko psihi¢nih tezav in delodajalci poskusajo
z raznimi ukrepi prepreciti psihosocialne posledice in vidike tveganja, ki so nastale
zaradi pandemije. Staranje prebivalstva, robotizacija, globaliziran trg je samo nekaj
dejavnikov, ki vplivajo na prestruktuiranje gospodarstva z namenom ohranjanja
konkurecnosti. Prilagaja se tudi trg dela z novimi in $e bolj fleksibilnimi oblikami
dela, kamor sodi pogodba o zaposlitvi za delo na domu (working et home) oz. delo
na daljavo (teleworking). Taksne oblike dela pa prinasajo tudi nove izzive, kajti ob
tem lahko prihaja do krsenja osebnostnih pravic in nejasne meje med delovnim in
prostim casom, zato so upravicene zahteve po normativni ureditvi pravice do
odklopa. Najve¢ neenakosti je med spoloma in generacijski razdelitvi, a zal predsodki
segajo na vsa podrodja druzbenega Zivlienja in ustvatjajo diskriminacijo. Zenske
imajo slabsi dostop do socialnega varstva in bodo nosile nesorazmerno veliko breme
posledic pandemije in so zaradi krize izgubljale delovna mesta. V predlogu Komisije
za nacrt za okrevanje je poudarjeno, da so nalozbe v digitalni prehod klju¢ne za
prihodnjo blaginjo in odpornost Evrope. Ker pa je ugotovljena neenakost med
moskimi in zenskami v digitalnem sektorju, si je potrebno prizadevati, da se med
digitalno preobrazbo trga dela zmanjsajo razlike med spoloma in segregacija na trgu
dela. Pricakovan bo moral biti tudi boljsi druzbeni polozaj za zenske, ki zaradi dvojne
vloge prispevajo ve¢ k druzbeni blaginji. Se ve¢, velja nacelo primarnega
zagotavljanja najvecjega moznega obsega pravic za tiste iz najbolj marginaliziranih
in ranljivih druzbenih skupin. Drzava mora primarno in sistemsko resiti vprasanje
enakopravnosti zensk, starejsih in dolgotrajno brezposelnih oseb, ki so na trgu dela
obcutno v slabsem polozaju v primerjavi z delovno aktivnimi. Podjetja bodo morala
v teh negotovih casih ravnati dejansko druzbeno odgovorno, v sodelovanju z vsemi
delezniki, predvsem pa z zaposlenimi. Vedjo tezavo predstavljajo mala in srednja
podjetja, ki druzbeno odgovornost nimajo vkljueno v strategijo poslovanja.
Druzbena odgovornost do zaposlenih vpliva na vecje zadovoljstvo zaposlenih, kar
se odraza v vedji ucinkovitosti oz. veéji kakovosti izdelkov. Ranljivost posameznikov
zaradi eksistencne pomembnosti dela in pravic, ki iz dela izhajajo, je med epidemijo
se toliko vedja. Izsledki raziskave kazejo pozitvno naravnanost podjetij do obravnave

ranivljejsih skupin, vendar je dejansko stanje precej drugacno. Veliko ukrepov s
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podrocdja druzbene odgovornosti podjetij ima podlago v zakonodaji, posebej v
delovno pravni zakonodaji, vendar je druzbena odgovornost nekaj kar presega
zakonsko odgovornost. Za novo realnost, po besedah Kranjc Kuslerja (2020) « ko
smo naenkrat ustavili svet, smo izbrisali tudi okvirje, ki jih moramo zdaj postaviti na
novo. To pa je nova priloznost za vzdrzno, solidarno, vkljucujoce poslovanje in
druzbo nasploh«. Pandemija bo po nekaterih napovedih dolgoroc¢na, spremenjeni so
nacini zivljenja in spremenjena je narava nekaterih gospodarskih panog, Se zlasti v
storitvenem sektorju. Zaradi manjSega Stevila izvajalcev ali relokacij potreb in
posledi¢no dela, se bo povecala potreba po preto¢nosti ljudi. Potrebne bodo dnevne
in vse daljSe migracije, ki jim slovenski delavci in potrosniki tradicionalno niso

najbolj naklonjeni, v tujini pa je to nekaj obi¢ajnega).
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