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USKLAJEVANJE DELOVNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA

Koncept usklajevanja dela in druzine ni nov in je prisoten, odkar so se ljudje zaceli
zaposlovati izven domadega gospodinjstva. Se bolj aktualen je postal v drugi polovici
dvajsetega stoletja, ko so Zenske zacele bolj mnozi¢no stopati na trg delovne sile. Obveznosti
v sferi doma otezujejo u€inkovito delovanje v sferi placanega in obratno, kar vodi v konflikt
med poklicnimi in druzinskimi vlogami tako moskih kot Zensk. V teoreticnem delu moje
diplomske naloge so opredeljeni pojmi, kot so delo in druzina, usklajevanje druzinskih in
poklicnih obveznosti, odgovornost drzave pri usklajevanju dela in druzine, prispevek
organizacij k usklajevanju dela in druzine ter druzinam prijazno podjetje. V empiri¢nem delu
je predstavljena moja lastna raziskava, ki sem jo naredila v Sestih podjetjih, ki so prejela
certifikat Druzini prijazno podjetje. Rezultati kazejo, da se podjetja Se niso dovolj posvetila
uresni¢evanju programa DPP, ker se mnogi ukrepi druzini prijazne politike ne izvajajo v
praksi v tolik§ni meri, kot bi se morali.

Kljuéne besede: formalno in neformalno delo, odgovornost organizacij, odgovornost drzave,
druzini prijazna politika.

RECONCILIATION OF PROFFESIONAL AND PRIVATE LIFE

The concept of coordination between work and family is not new and is present, since people
have started to employ themselves outside their domestic household. It became even more
topical in the second half of the twentieth century, when women started entering labour
market more massively. Obligations in the domestic sphere make it difficult to operate
effectively in the sphere of work and vice versa, leading to a conflict between work and
family roles of both men and women. In the theoretical part of my thesis terms are defined,
such as work and family, coordination between family and professional obligations, state
responsibility in coordinating work and family, contribution of organizations to reconcile
work and family, and a family-friendly company. The empirical part presents my own
research, performed in six companies, which have received a family-friendly company
certificate. The results show that companies are not sufficiently dedicated to the achievement
of the DPP program, because many family-friendly policy measures are not implemented in
practice, to the extent they should be.

Key words: formal and informal work, responsibility of organizations, state responsibility,
family-friendly policy.
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UVOD

V zadnjih dvajsetih letih predvsem zakonodaja in razli¢ne aktivnosti, ki poudarjajo
raznovrstnost oz. raznolikost delovne sile, povecujejo zavedanje o tem, kakSne so posledice
negativnih uc¢inkov na podro¢ju spolne diskriminacije in kako se razlicne oblike neenakosti
pojavljajo v organizacijah. Kljub temu, da je gospodarski razvoj prispeval k vecji zaposlenosti
zensk, se vecina le-teh Se vedno sreCuje z nekaterimi ovirami in slab$imi pogoji na trgu dela.
Zenske si Zelijo predvsem uravnovesenega in kakovostnega Zivljenja, vendar se pri tem
nenehno pojavlja problem, kako dose¢i ravnovesje med lastnimi cilji in zahtevami okolja.
Usklajevanje druzinskega in poklicnega zivljenja je namre¢ izredno tezko. Vecina zaposlenih
zensk z otroki se sooca s tem problemom, saj jim skrb za druzino, gospodinjska opravila in
vzgoja otrok vzamejo veliko Casa in energije. Usklajevanje vseh teh obveznosti potem vpliva

na njihovo ucinkovitost in zdravje, najbolj pa na zadovoljstvo in smisel Zivljenja.

Tudi v Sloveniji se v praksi to vprasanje zastavlja ze dalj Casa, saj se je odstotek zaposlenih
zensk v primerjavi s preteklostjo moc¢no povecal. Ljudje so zaceli verjeti, da je Zenska lahko
samostojna le v primeru, ko ima ustrezno izobrazbo in redno zaposlitev za poln delovni ¢as.
Vsaj na ravni zakonodaje je v Sloveniji tudi doseZeno soglasje, da obstaja pravica obeh,
zenskega in moskega, do enakih moznosti Solanja, socialno varnega in normalno pla¢anega
dela, poklicnega napredovanja in da je tudi odgovornost obeh starSev in druzbe, da se

ustvarijo takSni pogoji, v katerih so otroci sre¢ni in zaZeljeni.

Usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja je eden najpomembnejSih pogojev za
uveljavljanje enakih moznosti v druzbi za oba spola, Se posebej pri aktivnem sodelovanju na
trgu dela. Tezava pri usklajevanju zasebnih in poklicnih obveznosti se kaze pri porabi in
delitvi ¢asa, upoStevanju potreb v poklicnem Zivljenju in pri usklajevanju potreb zasebnega

oz. druzinskega zivljenja s poklicnimi aktivnostmi Zensk in moskih.

Namen mojega diplomskega dela je preuciti vidike usklajevanja poklicnega in druzinskega
Zivljenja ter analizirati problematiko polozaja zensk, ker se kljub vedno vecji intenzivnosti
vklju¢evanja Zensk na trg dela skozi desetletja tradicionalne vloge med spoloma v

gospodinjstvu niso bistveno spremenile.



e e

velikokrat izkljuCujeta. Obveznosti v sferi doma otezujejo ucinkovito delovanje v sferi
placanega in obratno, kar vodi v konflikt med poklicnimi in druzinskimi vlogami.
Usklajevanje obeh segmentov je zato pogost problem tako moskih kot Zensk. Ta tema me
zanima, ker se bom kot mlada mamica kmalu tudi jaz srecala s problemom usklajevanja

placanega dela in druZzine.

Posebno pozornost sem namenila naslednjemu problemu: v Stevilnih organizacijah obstajajo
formalni programi/politike, ki so druzini prijazne, z namenom, da bi uskladili delovno in
zasebno zivljenje, vendar se tu postavlja vprasSanje, v kolikSni meri se v praksi uresnicuje

»druzini prijazna politika«?

Glavni pojmi obravnave v diplomski nalogi so: druzinam prijazno zaposlovanje, formalno in
neformalno delo, enakopravna starSevska angaziranost moskih in Zensk ter odgovornost

organizacije in drzave pri usklajevanju poslovnega in druzinskega zivljenja.

1 DELO IN DRUZINA

Enakopravnost zensk in moskih v poklicnem Zzivljenju se zaéne doma, bi lahko parafrazirali
tezo Ann Oakely iz leta 1974, da sta »zakon in gospodinjenje temeljni oviri za spolno
enakopravnost v poklicih« (Mirovni institut 2007).

Za vecino ljudi sta v danasnjem casu najpomembnejSa delo in druzina, saj se neprestano
prepletata in ju ve¢inoma s tezavo usklajujejo.

»Druzina je skupnost, v kateri se odvija pomemben del ¢loveske in socialne reprodukcije.
Predstavlja socialni in emocionalni prostor primarne socializacije in je vir emocionalne in
materialne solidarnosti. Clani in ¢&lanice druzine z razliénimi in dopolnjujodimi se
osebnostnimi karakteristikami ustvarjajo nove vire in s tem socialni kapital, ki je potreben za
uspesno tekmovanje na trgu delovne sile« (Cernigoj Sadar 2000, 43).

Pomen usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenja se je z leti postopoma spreminjal. 1z
zacetnega feministicnega pojmovanja enakopravne delitve dela med spoloma je priSlo do
premika pomena v bolj trzno in produktivno idejo »spodbujanja fleksibilnih oblik dela za

zenske«, da bodo te lazje usklajevale poklicne in zasebne obveznosti (Mirovni inStitut 2007).



To za Zenske ni bila resitev, temvec jih je le dvojno obremenilo, saj je nepla¢ano domace delo

Se naprej ostalo njihova dolznost.

1.1 FORMALNO IN NEFORMALNO DELO

Rezultati novejSih raziskav potrjujejo, da je neplacano gospodinjsko in skrbstveno delo v
Sloveniji feminizirano: zenske prevzemajo vecino skrbi za otroke in druge odvisne Clane ter
veéino gospodinjskega dela. Ce upostevamo tako pla¢ano kot nepladano delo, ugotovimo, da
je delovni Cas Zensk v resnici daljsi kot delovni ¢as moskih.

Placano oziroma formalno delo je aktivnost, za katero dobi posameznik placilo, ko se vkljuci
v formalni trg delovne sile. Neplacano oziroma formalno delo pa so vse tiste neplacane
aktivnosti druzinskih &lanov, ki se izvajajo v gospodinjstvu ali zunaj njega (Cernigoj Sadar

2000).

Vklju¢evanje moskih v neformalno delo zelo pocasi napreduje, kljub temu, da se ljudje
zavedajo, da dolznosti moskega in Zenske niso vec¢ tako ozko usmerjene kot v preteklosti in da
sta tako za kariero kot za dom in otroke odgovorna oba.

Predvsem moski bi morali postati bolj dovzetni za vklju¢evanje v neformalno delo, kar bi
zenskam olajSalo usklajevanje placanega in neplaanega dela, ki jim predstavlja dvojno
breme. Tradicionalna miselnost se prenasa s starSev na otroke z vzgojo, vendar pa je okolje

dejavnik, ki vedno bolj vpliva na spremembe te miselnosti.

Kljub vedno vecji intenzivnosti vkljuevanja zensk na trg dela skozi desetletja se
tradicionalne vloge med spoloma v gospodinjstvu niso bistveno spremenile. V Sloveniji je
preobremenjenost zZensk nekoliko omilil organiziran in sofinanciran prenos dolocenih funkcij
iz gospodinjstva v javno sfero, in sicer Siroka mreza javnih ustanov z varstvom otrok; vendar

$e vedno veéino nepladanega dela opravijo Zenske (Cernigoj Sadar 2000).

Evropske politike obravnavajo enakopravnost Zensk na trgu delovne sile z enakopravnejSo
delitvijo placanega in neplaanega dela, z moZznostmi usklajevanja delovnega in zasebnega
zivljenja ter s skrbjo za otroke zaposlenih. V Sloveniji so bila normativna prizadevanja
usmerjena predvsem v zaposlovanje zensk in njihovo izobrazevanje, medtem ko so podrocja
odnosov med spoloma, sprememb delitve dela in sprememb poloZaja moskih v druzini ostala

v ozadju.



Neplacano delo omejuje zensko ponudbo delovne sile, zmanjsuje zivljenjske zasluzke zensk

in moZnosti poklicnega napredovanja Zensk v primerjavi z moskimi (Cernigoj Sadar 2000).

Zenske ob sebi potrebujejo tudi svojega partnerja oz. odeta otrok, ki aktivno sodeluje pri
vzgoji le-teh. Stereotipne predstave o ocetih kot hraniteljih druzine se spreminjajo. OcCetje
danes vse bolj vstopajo v ospredje in Zelijo imeti aktivno vlogo pri odras¢anju in vzgoji
otroka. Moskim moramo dovoliti biti ofe. Dati jim moramo priloznost, da se naucijo biti

ocetje v bioloskem in socioloskem smislu.

Moski so v danasnjem c¢asu diskriminirani zaradi potenciranega poudarjanja njihove poklicne
kariere, Zenske pa zaradi potenciranega poudarjanja materinstva. Ocetovstvo ne more
nadomestiti in izpodriniti materinstva in tudi materinstvo samo $e ne ustvarja starSevstva.
Ukvarjanje moskih z otroki je potrebno spodbujati, zato moramo razmisliti o naslednjem
(Kozmik 2004):
% Zenske so zaradi otrok riziéna delovna skupina, moski pa ne. Rizi¢nost zaradi
druzinskih obveznosti morata pocasi sprejeti oba — moski in zenska.
% Ocetovski dopust je individualna pravica ocetov in tudi otrok ima pravico, da je
delezen pozornosti obeh strasev.

% Delitev skrbi za otroke in delitev gospodinjskega dela.

Potrebno bo Se precej Casa za spreminjanje zakoreninjenega miSljenja, ampak redki
posamezniki kazejo, da se trend pocasi ze obraca v smeri enakopravne delitve dela med
partnerjema, ko govorimo o gospodinjstvu in otrocih. Res pa je, da so zenske tiste, ki bodo

morale spremeniti svoje misljenje, Sele nato se bodo pocasi zaceli spreminjati tudi moski.

Za moske je druzina spodbujevalna (ali pa ve¢inoma vsaj ne obremenjevalna) okolis¢ina za
delovanje v javnem prostoru, medtem ko je za zenske vecinoma obremenjevalna, in sicer
neposredno z vidika opravljanja gospodinjskih in druzinskih del, potem pa Se posredno z
vidika pri¢akovanj delodajalcev, da bodo obremenjene z druzino in so torej tvegana,
nezanesljiva delovna sila.

Za zenske je torej pomembno razbremenjevanje od druzinskih in gospodinjskih del, ali

drugace povedano: bolj simetricno razporejanje odgovornosti in del med mosSkimi in
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zenskami. V Sloveniji je zlasti pri mlajSih moskih taksna usmeritev na ravni stalis¢ tudi ze

vecinsko sprejeta, manj pa jo uresnicujejo v vsakdanji praksi (Jogan 2001, 187).

S predpostavko, da se dnevni Cas sodobnega cloveka razporeja na tri »tipi€ne« dnevne
dejavnosti: delo (placana zaposlitev), dom (druzinsko Zivljenje) in prosti Cas, so anketirane
vprasali, koliko ur v povprec¢ju na dan porabijo za naslednje aktivnosti: skrb za gospodinjstvo,
skrb za druZino (otroke in druge druzinske clane), voznjo do sluzbe, pla¢ano delo in prosti
cas.

Rezultati raziskave pokazejo, da v povprecju na dan vec Casa za gospodinjska dela porabijo
zenske. Ce moski za gospodinjska opravila v najveéji meri porabijo 0,30 do 1 ure na dan, se

zenske temu opravilu posvetijo v povprecju od 1 do 2 uri (Sedmak, Medari¢ 2006, 58).

Tabela 1.1: Poraba ¢asa pri Zenskah in moskih, starih od 20 do 74 let, Slovenija

tas (ure)
10

€ 5URS

! 1]

prosti ¢as  uZivanje obrokov  spanje pot, skrb za gosp.  zaposlitey,
in osebna nega potovanje in druzino Studij

opravilo
|:| zenske |:| moski

Vir: Statisti¢ni urad Republike Slovenije (2007, 23).

V Tabeli 1.1 je predstavljen ¢as, ki ga polno zaposlene osebe porabijo za razlicne aktivnosti.
Tudi po podatkih Statisticnega urada RS namenijo Zenske gospodinjskim opravilom in skrbi
za druzino Se vedno skoraj dvakrat toliko casa kot moski. Medtem ko pa je opazna razlika v
prostem cCasu, saj moSki namenijo veC Casa svojim hobijem, Sportu, gledanju televizije in

druZzabnemu zivljenju kot Zenske.
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2 USKLATEVANJE DRUZINSKIH IN POKLICNIH
OBVEZNOSTI

Usklajevanje placanega dela in druzinskega Zivljenja je sprva veljalo za bolj ali manj prezrto
vprasanje zensk, ki so morale intenzivnejSe udejstvovanje pri platanem delu uskladiti z
obveznostmi v druzini. S postopnim spreminjanjem ocetovske vloge v druzini pa postajajo
vprasanja usklajevanja placanega dela in druzinskga zivljenja pomembna tudi za moske

(Vladimirov 2005).

Z viSanjem izobrazbene ravni, s povecanim vkljucevanjem v sfero placanega dela, z
zavzemanjem zahtevnejSih vodstvenih polozajev, izborom »kariere« in ne zgolj poklica se kot
realna pojavlja dilema (uspeSnega) usklajevanja zaposlitve in druzinskega zivljenja, ki v
grobem vkljucuje predvsem skrb za gospodinjstvo in skrb za otroke ter druge druzinske ¢lane.

Ta dilema se Se vedno v vecji meri nanasa na zenske (Sedmak, Medari¢ 2006).

Siroko prisotno je prepri¢anje, da karierno uspesna Zenska ni in ne more biti dobra mati in/ali
Zena, v tem primeru pogovorno pravimo, »da trpi druzina«. Kdo pa je pravzaprav druzina? Je
to moz, ki mora prevzeti del (so)odgovornosti, ki se nanasajo na gospodinjenje in starSevske
obveznosti? So to otroci, ki so izgubili »Zrtvujoo« se in nezadovoljno mamo? Predsodek o
nezmnoznosti usklajevanja obeh sfer se tako prepogosto zaklju¢i v »druzinski« odlocitvi,
skladno s katero Zenska prevzame vecji del skrbi za druzino, moskemu pa je dodeljena
moznost kariernega uspeha, dokazovanja na delovnem mestu in sluzenja druzinskega

dohodka.

V skrajnem primeru Zenske tako ostanejo doma v vlogi gospodinje ali pa se sprijaznijo z manj
zahtevnim, slabSe pla¢anim delom, ki ne omogoc¢a napredovanja, vse to v imenu druzine in

mozeve kariere (Sedmak, Medari¢ 20006).

Vecina Zensk, sploh pa mladih Zensk, se ni ve¢ pripravljena odreci karieri ali zgolj sluzbi,
kakr$nikoli Ze, in se omejiti na gospodinjsko delo in skrb za otroke. Hakimova (1999, 2003)
je razdelila Zenske na tri kategorije glede na njihov izbor preferen¢nih kombinacij dela in

zivljenjskega stila.
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Na delo usmerjene Zenske so osredotoCene na kompetitivne dejavnosti v javni sferi:
napogosteje je to sluzba, lahko pa delajo kariero v Sportu, politiki ali umetnosti. Morebitno
druzinsko Zivljenje se mora prilagajati njihovemu delu. Visok delez teh Zensk ostane brez
otrok. Tiste, ki imajo otroke, pa nanje gledajo kot na hobi za vikend. Skrb za otroke je

prepusc¢ena drugim.

Zenske, osredotocene na dom in druzino, predstavljajo relativno manjsino. Na dom
osredotoCene zenske se nagibajo k temu, da imajo vecje druzine. Vloga teh Zzensk je
izobraZevanje in socialni razvoj njihovih otrok, pa tudi skrb za gospodinjstvo, organiziranje

prostocasnih dejavnosti, po€itnic, zabav ipd.

Najvecjo in tudi najbolj raznoliko skupino zensk (70 %) pa sestavljajo t.i. adaptivne Zenske, ki
zelijo kombinirati delo in druzino, ne da bi stalno dajale prednost prvemu ali drugemu. Ta
skupina Zensk se naglo prilagaja spreminjajo¢im se ekonomskih in socialnim okoli§¢inam.
Adaptivne Zenske so najbolj odzivne na drzavne ukrepe in ukrepe delodajalcev, pa tudi

sicer$nje dogodke, priloznosti in ovire v svojem Zzivljenju (Ule 2003,118).

V Sloveniji so zivljenja zensk Ze od nekdaj dinami¢na. Bolj kot razlo¢evati med posameznimi
skupinami Zensk je upostevati, da so zenske v€asih usmerjene na otroke, v€asih samo na delo,
vec¢inoma pa na oboje. Prakti¢éno nobena mlada zenska ne vidi svoje prihodnosti v tem, da

najde moza in izstopi s trga dela.

Zaposlitev praviloma pozitivno vpliva na mater, ker poveca njeno samozavest, vpliva na
njeno vecje zadovoljstvo z zivljenjem v primerjavi z nezaposlenimi materami. Zaposlena mati
ima na sploSno bolj uravnovesen, tudi bolj emocionalen odnos do otroka kakor kroni¢no
nezadovoljna gospodinja, ki prenasa svoje averzije do Zivljenja na otroka. Izpostaviti velja, da

je pomembno, da ima zenska moznost izbire (Ule 2003,118).

Skozi Cas se starost posameznikov, ki se odlo¢ajo za druzino, iz leta v leto visa. Mladi so
vedno dlje ¢asa odvisni od svojih starSev, saj jim Studij preprecuje vstop na trg delovne sile in
posledi¢no lastni zasluzek, ki bi ga potrebovali, e bi se zeleli osamosvojiti. Lahko bi torej
rekli, da so vzrok za odlaSanje z ustvarjanjem druzine demografski trendi (staranje

prebivalstva), daljSe izobrazevanje in zaposlovanje zensk.

Odlocitev, kdaj imeti otroke, je odvisna od Stevilnih dejavnikov. Mladi najpogosteje

pripisujejo najvecji pomen stabilnosti poklica ali kariere in financnega polozaja ter stabilnosti
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partnerskega odnosa. Vendar pa traja vse dlje Casa, da si mladi pridobijo Zeleno stopnjo
izobrazbe in si najdejo razmeroma zanesljivo sluzbo, to pa prispeva k odlasanju z

ustvarjanjem druZzine.

Tudi negotovost glede sluzbe (strah pred izgubo sluZzbe ob zanositvi) je pogost razlog za
prelaganje rojevanja, predvsem pri parih, ki so ze pripravljeni postati starSi. Negotovost glede

sluzbe pogosto spremlja Se nereSeni stanovanjski problem (Ule 2003).

Spreminjajoci trg dela in zaznana ali dejanska negotovost vplivata tudi na zaskrbljenost glede
moznosti usklajevanja obojega — dela in druzinskega Zivljenja v prihodnosti, kajti sodobne
generacije si postavljajo visoke standarde udobja in tudi odgovornosti. Otroke dojemajo kot
veliko odgovornost in kot zelo zahteven projekt, zato raje prelagajo odlocitev za starSevstvo.
Predvsem viS§je izobrazeni in karierno usmerjeni so pod pritiskom grobega kapitalizma —

primanjkuje jim ¢asa in energije za stvari, ki niso povezane s sluzbo.

»Vrsta kazalnikov sporoca, da je prelaganje odgovornosti in (vseh ali vecine skrbstvenih
delovnih) bremen, ki so povezana z obstojem in samoobnavljanjem druzbe, na zasebna
ramena zaposlenih, predvsem zensk, omejujoce tako z vidika uresni¢evanja ¢lovekovih (tudi
zenskih) pravic kot z vidika tekmovalnih prizadevanj za ekonomsko u¢inkovitost organizacij.
Hkrati pa to prelaganje (ob postopnem uresni¢evanju prvega vidika in enostranskem pritisku

trznih mehanizmov) negativno vpliva na demografski razvoj.

S problemi, ki so povezani z usklajevanjem druzinskih in poklicnih obveznosti, se v Sloveniji
vsakodnevno srecuje vecina 381000-ih delovno aktivnih zensk, ki predstavljajo 44,7 %
delovno aktivnega prebivalstva. Slovenija se bistveno razlikuje od ve¢ine zahodnoevropskih
drzav, kjer je delez zensk med delovno aktivnim prebivalstvom manjsi. Medtem ko Zenske na
zahodu pogosteje kot pri nas prekinjajo poklicno kariero za daljsi ¢as, da bi rodile in vzgojile
otroke, pa se slovenske matere po izteku dopusta za nego in varstvo otroka ve¢inoma ponovno

vkljucujejo v zaposlitev.

Razlogov za tako stanje je ve€. Na eni strani velja omeniti relativno dobro urejenost
porodniskega dopusta ter dopusta za nego in varstvo otroka, na drugi strani pa razSirjenost
organiziranega varstva otrok (za razliko od nekaterih drugih zahodnoevropskih in
tranzicijskih drzav), zaradi ¢esar se matere po porodu lazje ponovno vkljucijo v zaposlitev.
Seveda je ob tem potrebno dodati, da so se nekatere Zenske prisiljene ponovno zaposliti zaradi

denarne stiske (Hazl 2002, 14).
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Zenske tako pri iskanju zaposlitve kot na delovnem mestu pogosteje kakor moski porogajo o
negativnih izkuSnjah. Posebej prizadete so matere, saj po rojstvu otroka pogosteje kakor
ocetje porocajo o naslednjih tezavah: dodatne delovne obremenitve, ki si jih niso Zelele,
onemogocena zaposlitev na Zelenem delovnem mestu, poslabSanje odnosov na delovnem
mestu, onemogoc¢eno napredovanje, karierno nazadovanje, prekinitev delovnega razmerja s

strani delodajalca (Kanjuo-Mréela, Cernigoj Sadar 2006).

Ocetje pa pogosteje kakor matere porocajo o podaljSevanju delovnega Casa nad osem ur
dnevno, Cesar si niso zeleli, in o prekinitvi delovnega razmerja zaradi nevzdrznih razmer.
Potencialno starSevstvo na delovnem mestu povzro¢a manj tezav v primerjavi s tezavami, ki
jih imajo star$i. Med mladimi, ki nimajo otrok, tudi ni vecjih spolnih razlik pri dozivljanju

negativnih izku$enj na delovnem mestu (Kanjuo-Mréela, Cernigoj Sadar 2006).

Otroci bodo del nacrtov, ¢e bo drZava pripravljena nositi dostojen del odgovornosti in
stroskov vzreje in varstva otrok. Politike, ki reducirajo stroske vzreje, se ne smejo osredotociti
samo na lajSanje finan¢nih bremen z otroskimi dodatki, olajSavami in s subvencijami varstva,
temveC se morajo posvetiti tudi spreminjanju institucij, $e¢ posebej delovnih mest, da bodo

star$i imeli veC Casa za otroke (Ule 2003,122).

Za omogocanje usklajevanja druzinskega in poklicnega zivljenja so zelo pomembne
predSolske ustanove in druzinske politike, ki sodelujejo pri realizaciji problema, ki se pojavlja
od obdobja industrializacije in predvsem od petdesetih, Sestdesetih let prejSnega stoletja, ko se

je zacelo mnozi¢no zaposlovanje zensk.

V ZDA so izvedli raziskavo, v kateri so se osredotocili na razmerje med delom/druzino ter
med kvaliteto zivljenja pri tistih, ki so bolj posveceni karieri, in tistimi, ki so posvetijo vecino
casa druzini. Ugotovili so, da, imajo slednji, ki vecino ¢asa posvetijo druzini, imajo vecjo

kvaliteto zZivljenja, kot tisti, ki so bolj osredotoCeni na kariero (Greenhous in drugi 2003).

Slovenska druzba se sooca z izzivi prehodov iz materialisticne v postmaterialisti¢no druzbo,
iz druzbe posnemovalke v druzbo znanja, z izzivi globalizacije in z vse hitrejSega ter
konvergentnega tehnoloskega razvoja. DruZzina kot temeljna organizacijska oblika
posameznika v druzbi postaja v tem kontekstu po eni strani vse bolj ranljiva in po drugi strani
vse bolj pomembna. Pri delu (platnem ali neplacanem) je dolgoro¢no uspesen posameznik le
tisti, ki ima urejeno osebno Zivljenje (in obratno). Torej, kako organizirati druzino in delo ter

predvsem kako uskladiti (navidezne in resni¢ne) kontradiktornosti, je temeljno vpraSanje
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sodobnih druzb in njihovega nadaljnjega druzbeno-ckonomskega in tudi tehnoloskega

razvoja.

Zaradi hitrega tempa modernega zivljenja je posamezniku tezko uskladiti delovno sfero z
zasebno. Raziskovalci so poskuSali zacrtati jasne meje med zahodno in vzhodno Evropo,
vendar so ugotovili, da se moski in Zenske v celotni evropski populaciji soo¢ajo s ¢asovno
vplivajo dejavniki na individualni ravni (dejavniki, vezani na dom in delo) ter dejavniki na
kontekstualni ravni (dejavniki, vezani na kulturo spolov in druzinsko politiko) (Mcdonald in

drugi 2005).

Leta 2001 se je izvedla mednarodna raziskava z naslovom: »Gospodinstvo, delo in
fleksibilnost«, v katero je bilo vkljuéeno naslednjih osem drzav: Svedska, Nizozemska,
Velika Britanija, Slovenija, Madzarska, Ceska, Romunija in Bolgarija. S pomod¢jo regresijske
analize so na kontekstualni ravni potrdili hipotezo, ki je bila bolj v prid kulturi spolov kot
druzini prijazni politiki. Individualni dejavniki, kot so dolgi delavniki, nadurno delo, zahtevne
sluzbe in vzgoja majhnih otrok pa Se povecajo pritisk, ki ga dozivljajo moski in Zenske

(Mcdonald in drugi 2005).

2.1 ODGOVORNOST DRZAVE PRI USKLAJEVANJU
DELA IN DRUZINE

Razmerje med delom in druzino se v druzinskih politikah pojavi v sredini sedemdesetih let
prej$njega stoletja, ko je porast deleza Zensk na trgu delovne sile v zahodnih drzavah Ze vec
kot ociten. Takrat Sele postane to razmerje politi¢no relevantno, predvsem kot problem zensk
in mnozi¢nega zaposlovanja ter posledic za druzinsko Zivljenje. Stara drzava blaginje je
temeljila na modelu drzvljanstva, po katerem je moski sluzil kruh, Zenska pa skrbela za dom
in otroke, s ¢imer se je institucionizirala spolna delitev dela. NovejSe politike se ukvarjajo z
vprasanjem usklajevanja dela in druzine (kombiniran scenarij), v katerem postaja prototip

drzavljana spolno nevtralni model »kombinatorja nalog« (Svab 2003,1116).

Z usklajevanjem zaposlitve in druzine se ukvarja druzinska politika. Dokument druZinske
politike, Resolucija o temeljih oblikovanja druZzinske politike v Republiki Sloveniji (1993), je

na prvi pogled sodoben, poudarja pluralnost druzinskih oblik, priznava raznolike druzine kot
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subjekt druzinske politike, se zavzema za enake moznosti obeh spolov, si prizadeva za
ustvarjanje razmer za bolj kakovostno usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti
starSev, vendar ko se spustimo v podrobnejSo analizo, se pokaze, da vsemu ni tako, saj dajejo

prednost enemu samemu druZinskemu modelu — moderni nuklearni druZini (Svab 2003, 51).

Z Resolucijo zeli Republika Slovenija z druzinsko politiko vplivati na pogoje za nastanek in
varnost druzine ter njen razvoj, kot temeljni cilj pa je navedeno ustvarjanje pogojev za
izboljSanje kakovosti zivljenja vseh druzin in enake moznosti osebnega razvoja vseh njenih

¢lanov (Resolucija o temeljih oblikovanja druZinske politike v RS 1993).

Eden izmed ciljev Resolucije se nanasa neposredno na obravnavano temo, in sicer gre za
»ustvarjanje pogojev za kvalitetnejSe usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti starSev
(matere in ocCeta) in spodbujanje k enaki odgovornosti obeh starSev »(Resolucija o temeljih
oblikovanja druzinske politike v RS 1993, 4. ¢l.), izhajajo¢ iz tega, Slovenija pristopa k
sprejetju, izpeljavi, oblikovanju in uresni¢evanju ukrepov, in sicer »na podrocju zaposlovanja
z ustvarjanjem pogojev za usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti obeh starSev ter z
drugimi ugodnostmi, povezanimi s trgom delovne sile« (Resolucija o temeljih oblikovanja

druzinske politike v RS 1993, 5. ¢l.).

Drzava se na podrocju usklajevanja delovnih in druzinskih obveznosti obeh starSev in
zagotavljanja pogojev za njegovo uresni¢evnje zavezuje, da bo podpirala »bolj primerno
moralno in materialno druzbeno vrednotenje dela z otroki ter enakomernejSo porazdelitev
odgovornosti zanje med materjo in oCetom, med starsi, delodajalci in druzbo; reorganizacijo
delovnega cCasa; zakonske prilagoditve na podro¢ju oblik zaposlitve; ugodnejSo ureditev
porodniskega dopusta in dopusta za nego bolnega otroka z jamstvom enakovredne zaposlitve
po vrnitvi; polno socialno zavarovanje v primeru delne zaposlitve ali zaasne prekinitve dela
zaradi nege in skrbi za majhnega otroka in nege ter skrbi za otroke z motnjami v telesnem in
duSevnem razvoju ter zagotavljanja mesta za otroke starSev, mesta za otroke starSev, ki so ,v
vzgojno-varstveni ustanovi ali drugih oblikah varstva« (Resolucija o temeljih oblikovanja

druzinske politike v RS 1993, 11. ¢l.).

V Resoluciji je navedeno tudi, da ima delavec po veljavnih dolocbah zakona o delovnih
razmerjih pravico delati kraj$i delovni €as, ¢e ima majhnega otroka do Sest let, in sicer s polno

pokojninsko dobo za to obdobje ter viSino place po dejanskem delu.
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Od sprejetja Resolucije je minilo petnajst let in razlicne Studije so pokazale, da je druzinska
politika v Sloveniji na posameznih podrocjih potrebna reform. Prihaja do problemov pri
razClenitvi ukrepov, saj posamezni ukrepi, ki so naSteti v Resoluciji, niso povezani v
sistemsko politiko, ki bi vkljucevala tako drzavo kot drzavljane in delodajalce. Resolucija se

osredotoci na podrocje porodniskega dopusta, ocetovskega dopusta, javno otrosko varstvo ...

Tisto, kar se nanasa na vsakdanje druzinsko zivljenje, po ostaja nerealizirano, saj zanje niso
izdelani niti konkretni ukrepi niti sistemska politika. StarSevski dopusti so instrumenti, ki se
nanasajo na starSevsko varstvo, gre za denarno nadomestilo ter za zagotovilo ohranitve
delovnega mesta po vrnitvi na delo. Dejansko usklajevanje dela in druzine pa se pri¢ne po

vrnitvi na delo (Rener in drugi 2006, 29-30).

Podobno kot druge evropske druzinske politike je tudi slovenska politika izrazito
otrokocentricna. Osrednja funkcija v druZini je usmerjena v skrb za otroke, za njihov razvoj
in blaginjo. Posledica tega je, da so vse druge prakse, skrbi in vsi drugi odnosi, ki se skozi
skrb ustvarjajo, prezrti, izpuSceni ali pa podrejeni skrbi za otroke. Nikjer ni konkretno
navedeno, kakS$ni naj bi bili mehanizmi za uresnievanje nacela enakih moZznosti in
konkretnega cilja usklajevanja druzinskih obveznosti. Pri usklajevanju druzinskih in poklicnih
obveznosti reSuje probleme sama druzina oziroma zaposleni starSi, ne pa tudi delodajalci

(Svab 2003, 66-67).

Ko gre za definiranje vloge delodajalcev v politiki usklajevanja dela in druzine, resolucija
slednje prepuSca njim samim. Drzava se sicer zavezuje, da bo podpirala reorganizacijo
delovnega casa in zakonske prilagoditve na podrocju oblik zaposlitve, vendar v kon¢ni fazi
odgovornost prenasa na delodajalce, saj pravi, da bodo svojo vlogo pri tem morala odigrati
tudi podjetja s tako organizacijo dela, ki bo omogocala fleksibilna delovna mesta in fleksibilni
delovni Cas, saj bodo le tako zaposleni lahko usklajevali svoje druzinske obveznosti s

poklicnimi (Svab 2003).

Zakon o delovnih razmerjih tudi ureja usklajevanje dela in poklicnih obveznosti. Delodajalec
mora delovcem omogociti lazje usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti, vendar mu
na osnovi njegovega predhodnega soglasja lahko nalozi delo pono¢i ali nadurno delo. Ker pa
vemo, da so na trgu dela vedno visje zahteve, da je vse vec starSev, ki so zaposleni za dolocen
cas, bi lahko z zagovarjanjem pravice do Casa za skrb za otroka tvegali zaposlitev.

Zakonodaja, ki se nanasa na delovna razmerja, nima mehanizmov, ki bi spodbujali druzine k
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lazjemu usklajevanju zaposlitve in druzine, pravzaprav gre za neprestano prilagajanje

druzinskega zivljenja potrebam trga dela (Rener in drugi 2006, 33).

Bistven problem, ki pa se dotika samo drzave in njene odgovornosti za drzavljanke in
drzavljane, so pravice iz dela. Do nadomestila za ¢as porodniskega dopusta so upravicene le
zenske, ki so bile pred zacetkom porodniSkega dopusta zaposlene. Se pravi, da ta pravica
izkljuCuje brezposelne zenske in Studentke, ki prejemajo zgolj minimalno nadomestilo oz.
starSevski dodatek, slednji pa ne zadostuje za prezivetje. Problem je torej v tem, da drzava za
pravice iz dela prikraj$a najbolj ranljive druzbene skupine (brezposelne in Studente) in s tem,
ko definira nadomestilo za cas porodniSkega in straSevskega dopusta kot pravice iz dela,

ogroza polozaj otrok brezposelnih in nezaposlenih starsev (Svab 2003).

Dejansko usklajevanje dela in druzine se pricne po vrnitvi na delo in ravno tu je ukrepov
pravzaprav zelo malo. Kljub vsem ocitkom drzavi so Se vedno delodajalci kljucni akterji pri
realizaciji ciljev in ukrepov druzinske politike glede usklajevanja dela in druzine. Vendar so
Se redki, ki so pri presojanju zahtev dela pripravljeni prilagajati delovne pogoje druzinskim

obveznostim (Svab 2003).

Druzinska politika se je osredotocila le na ukrepe, ki so ze do zdaj bile obravnavani in so jih
samo malo preblikovali, s tem mislim na porodniski dopust, javno otroSko varstvo ipd. Pa Se
pri teh se niso dovolj poglobili, saj bi porodniSko nadomestilo lahko omogocili vsem
zenskam, sicer imamo za tiste, ki pred zanositvijo niso delale, starSevski dodatek, vendar je ta
dale¢ premajhen, saj znasa v letu 2009 od 01. 07. 2009 dalje 193,24 evrov. Mesecni znesek, ki
ga mati dobiva za otroka bi prvo leto moral biti enoten za vse, vsaj blizu minimalne place, saj
so potrebe za otroka zaposlenih kot nezaposlenih, Studentov ali dijakov enaki. Pri javnem
otroSkem varstvu je velik problem, da ni kapacitet, zato menim, da bi drzava lahko olajSala in
subvencionirala odprtja zasebnih vrtcev, saj posamezniki, ki so kvalificirani za to in so se
odlocili za odprtje vrtca, rekli, da je to osebni »samomor«. Konkretni ukrepi, ki se veZejo na
vsakdanje zZivljenje, predvsem na skrb ter spolno ureditev dela, sploh niso predpisani. Drzava
bi lahko s pomocjo medijev bolj vplivala na to, da bi se skrb za otroke in gospodinjstvo bolj

enakomerno porazdelila na moske in zenske.
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2.1.1 POLITIKA ENAKIH MOZNOSTI

Nepovezanost ukrepov politike usklajevanja dela in druzine se kaze tudi v razmerju do
politike enakih moznosti. V skandinavskih drzavah je politika enakih moznosti vodilo in
osnova za ukrepe na podrocju usklajevanja dela in druzine (Hantrais in Letablier 1996, 126) —
torej je usklajevanje dela in druzine topika znotraj politike enakih moZnosti in ne obratno, kot
je to primer v slovenski druzinski politiki. V skandinavskih drzavah je dober sistem in
povezanost ukrepov, kot so dobro organizirano otrosko varstvo, placan starSevski dopust za
matere in ocete z dodatnimi spodbudami za ocete, da vzamejo starSevski dopust, in ugodni
delovni pogoji, namenjen ravno podpori zenskam pri vkljucevanju na trgu delovne sile. Z
ukrepi, ki spodbujajo moske k vecji participaciji pri skrbi v vsakdanjem zivljenju, pa drzava
prispeva k spreminjanju v vrednotenju skrbi, ko hkrati tudi sama priznava pomembno

druzbeno vlogo (Svab 2003, 1123).

Drzava se v Resoluciji o nacionalnem programu za enake moZznosti Zensk in moskih dotika
zasebne sfere na dveh podro¢jih. Prvo podrocje je trg dela in zaposlovanje, kjer je
obravnavano razmerje med delom in druzino. Resolucija govori o usklajevanju delovnega in
zasebnega zivljenja, kar predstavlja enega izmed pogojev za uveljavljanje enakih moznostih
spolov v druzbi, predvsem pri zaposlovanju in trgu dela. Drugo podrocje se dotika
druzinskega Zzivljenja, in sicer Resolucija pravi, da so za spremembe tradicionalne vloge
zenske in moskega v druzini nedvomno potrebna zakonska dolo¢ila, ki temeljijo na tem, da
imata starSa enake pravice in da lahko delita starSevski dopust, vendar pa je potrebno

poskrbeti za enakomerno koris¢enje te pravice med starSema (Uradni list RS 2005).

Temeljni cilj Resolucije je enakovredna delitev druzinskega dela med Zenskami in moskimi,
poleg tega pa je izpostavljeno tudi odgovorno partnerstvo in starSevstvo. Kot poseben cilj je
opredeljeno »odpravljanje obstojecih stereotipov o vlogah zZensk in moskih v druzini ter
enakovredna porazdelitev druzinskega dela in starSevskih odgovornosti med partnerjemac

(Resolucija o nacionalnem programu za enake moznosti Zensk in moskih 2005).

2.1.2 STARSEVSKI DOPUST

Pravice starSev do porodniskega dopusta in dopusta za nego in varstvo otroka so urejene v

Zakonu o starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih. Le-ta pa ne opredeljuje le pravic iz
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naslova starSevstva, temvec tudi doloca, da imata starSa pravico in dolznost, da enakopravno
izpolnjujeta starSevske in poklicne obveznosti. Navedeni zakon ureja naslednje pravice:

e pravico do starSevskega dopusta,

e pravico do starSevskega nadomestila,

e pravico starSev do krajSega delovnega Casa zaradi starSevstva ter

e postopke za uveljavljanje navedenih pravic.
StarSevski dopust je v zakonu uporabljen kot splosno ime za razlicne vrste dopusta, ki ga
lahko koristijo razli¢ne osebe, v razlicni dolzini in na razli¢ne nacine in obsega:

e porodniski dopust,

e ocetovski dopust,

e dopust za nego in varstvo otroka ter

e posvojiteljski dopust.
S takimi reSitvami starSevskega dopusta se v vecji meri krepi enaka vloga obeh starSev pri
skrbi za otroke in v ve¢ji meri omogoci usklajevanje druzinskih in zaposlitvenih obveznosti.
Nadomestilo v ¢asu starSevskega dopusta obsega:

e porodnisko nadomestilo,

e ocetovsko nadomestilo,

e nadomestilo za nego in varstvo otroka,

e posvojiteljsko nadomestilo.

Zakon pravi, kako spodbuja, da starSa enakopravno izpolnjujeta starSevske in poklicne
obveznosti.Sprasujem se, s ¢im? S temi petnajstimi dnevi ocetovskega dopusta, ki ga
ponavadi oCetje izkoristijo ob rojstvu otroka in pri tem dobijo minimalno placilo, imenovano
o¢etovsko nadomestilo? Ocetje bi morali imeti najmanj mesec dni strnjenega dopusta ob
rojstvu otroka ter s solidnim pla¢ilom. Ostalih petinsedemdeset dni, ki ga lahko izkoristijo do
tretjega leta starosti otroka, pa sploh ni placanih, drzava zagotavlja le placilo prispevkov za
socialno varnost od minimalne place. Tako vecina teh ostalih petinsedemdesetih dni

ocetovskega dopusta sploh ne izkoristi, saj tega finan¢no ne zmorejo.

2.1.3 OTROSKO VARSTVO

Ce odmislimo oblike otroskega varstva, je najvedji del politike usklajevanja dela in druZine

namenjen institucionaliziranem otroskemu varstvu. V Sloveniji je varstvo otrok organizirano
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v javnih in zasebnih vrtcih, v katere se vkljucujejo otroci od enega leta pa do vstopa v Solo.
Temeljne naloge vrtca so: pomoc starSem pri celoviti skrbi za otroke, izboljSanje kakovosti

zivljenja druzin in otrok ter ustvarjanje moznosti za otrokov celostni razvoj.

Otroke je mogode vpisovati v vrtec vse leto, in sicer na podlagi prijave. Ce je v vrtec vpisanih
vec otrok, kot je prostih mest, odloca o sprejemu posebna komisija, pri ¢emer imajo prednost
otroci, za katere starSi predlozijo potrdilo centra za socialno delo o ogrozenosti zaradi

socialnega polozaja.

Ceno programa doloc¢i ob¢ina na predlog vrtca, ki v izracunu uposteva stroske vzgoje, varstva
in prehrane v vrtcu. Placilo starSev doloc¢i ob¢ina na podlagi njihovih dohodkov kot odstotek
cene programa, v katerega je otrok vkljucen. Starsi, ki prejemajo denarni dodatek po predpisih
o socialnem varstvu, so placila v celoti oprosceni. Druzine, ki imajo v vrtec vkljuenega vec

kot enega otroka, za drugega ne placujejo vrtca (Hazl 2002, 15).

Ceprav je varstvo otrok v Sloveniji dokaj dobro urejeno, pa najveéjo tezavo za zaposlene
matere predstavlja varstvo otrok v poznem popoldanskem c¢asu, saj vecina vrtcev zapre svoja

vrata sredi popoldneva (Hazl 2002, 15).

Pomembno je tudi dejstvo, da velik del otroskega varstva zagotavljajo neformalne sorodniske
mreze, najpogosteje so to stari starSi. Ta oblika dnevnega otroSkega varstva im vec prednosti:
je cenejsa, starsi ji bolj zaupajo in ¢asovno je mnogo bolj fleksibilna kot institucionalizirano

varstvo.

Nacionalna socialna politika odlo¢ilno vpliva na stopnjo udelezbe Zensk na trgu delovne sile,
kontinuiteto njihove zaposlitve, njeno poklicno mobilnost in njihove druzinske dohodke. Zato
je izredno pomembna predvsem interdiscipliniranost posameznih podrocij politik, kajti Ce
politike starSevskega dopusta niso podprte z razvojem ustreznega sistema za varstvo otrok, tak
sistem odlozi odhod Zenske s trga dela. StarSevski dopust, ki je slabo placen oziroma sploh ni
placen, pa ima za posledico pove¢ano ekonomsko odvisnost zensk in je potemtakem

nesprejemljiv za gospodinjstva z nizkimi dohodki (Cernigoj Sadar, Versa 2002).

Sklepamo lahko, da predstavlja zenskam usklajevanje druzinskega in poklicnega Zivljenja

bistveno vecji problem ko moskim. Da bi se to spremenilo, pa ni dovolj samo to, da druzba
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sprejme zakonodajo, ki prepoveduje diskriminatorno ravnanje. Analize in primerjalne Studije
kazejo, da je za uspeSno usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti potrebno na
nacionalni ravni zagotoviti kakovostno, subvencionirano in s potrebami starSev usklajeno
otrosko varstvo, proznejSe oblike zaposlovanja in delovnega casa ter ugodne oblike
starSevskega dopusta, ki bodo spodbudile delitev obveznosti med obema starSema, itd. (Hazl

2002, 14).

Drzava lahko pomaga na ve¢ nacinov. Na primer:
% dostopna mreza in cena vrtcev in jasli,

%+ fleksibilen delovni ¢as,

*

% povecati dolzino in placilo porodniskega dopusta,

X/
X4

spodbujati h korisS¢enju ocetovskega dopusta,

.,

X/
X4

pomo¢ delodajalcem pri stroskih, ko je Zenska na porodniskem dopustu,

.,

>

X/
*

brezplacno Solanje,

L)

¢ primerni otroski dodatki,

e

%

primerna in dostopna skrb za ostarele in invalidne, da se razbremenijo njihove druZine,

X/
X4

% vecja zastopnost zensk v politiki,

>

X/
*

zagotavljanje zaposlitve mladim.

L)

2.2 PRISPEVEK ORGANIZACIJ K USKLAJEVANJU DELA
IN DRUZINE

V casu industrijske ekonomije in manjSe konkurence na trgu delovne sile ter drzavnega
monopola nad vecinskim delezem organizacij so do druzine prijazni politika in programi v
organizacijah temeljili na zakonsko doloc¢enih drzavnih politikah in praksah blaginjskih
sistemov. S ¢edalje ve¢jo tekmovalnostjo na trgu dela pa je postal razvoj politik in programov
povezovanja placanega dela in druzinskega Zivljenja pomemben tudi za podjetja. Res pa je, da
vecina organizacij v drzavah EU Se vedno razume usklajevanje placanega dela in druzinskega
zivljenja kot zasebno vpraSanje posameznikov in druzin, pri ¢emer naj jim pomaga drzava s
socialno politiko in programi (Vladimirov 2005, 45).

v ospredje z legalizacijo enakih moznosti Zensk na trgu delovne sile in kasneje okrepila z

druzini naklonjenimi politikami. V Sloveniji podjetja niso posvecala posebne pozornosti tem
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politikam, saj je za lazje usklajevanje delovnega in druzinskega zivljenja zaposlenih starSev
skrbela drzavna socialna politika, ki se je razvijala v drugi polovici 20. stoletja. S koncem
socializma in z uvajanjem trzne ekonomije pa se je Slovenija morala zaceti soocati tudi s tem
problemom, saj je Evropska unija zahtevala prilagoditev slovenske zakonodaje evropskim
kriterijem z uvajanjem druZinam naklonjenih politik v podjetja (Cernigoj Sadar 2004).

Zaposlitvene smernice Evropske unije za leto 1999 (Vienna summit, december 1998) pa so
poleg vecje ekonomske ucinkovitosti predvidevale tudi razvoj strategij za usklajevanje dela z
razvoj podjetnisStva; 3) spodbujanje prilagodljivosti podjetij in njihovih zaposlenih in 4)

krepitev politik enakih moznosti za moske in Zenske.

ee ve

pomeni proznost, pridobivanje in vzpostavljanje smiselnega ravnotezja med c¢asom in
razlicnimi oblikami investicij (vlozkov) na tak nacin, da lahko opravljamo svoje delo
ucinkovito, obenem pa imamo dovolj ¢asa za druge pomembne stvari v zivljenju, kot so
druzina, skupnost, hobiji, uenje in razli¢ne dejavnosti v prostem &asu (Cernigoj Sadar in

Lewis 2002).

Cilj vsake organizacije so ustvariti ¢im vecji dohodek/dobicek, dober polozaj na trgu, dober
ugled tako pri poslovnih partnerjih, strankah kot potencialnih delojemalcih/kah in skladne
odnose med zaposlenimi. Z uvajanjem organizacijskih politik in praks, ki omogocajo
usklajevanje dela in druzine, lahko neposredno ali posredno pripomoremo k doseganju vseh
prej omenjenih ciljev. Podjetje mora torej v veliki meri skrbeti za kakovost integracije dela in

e ve

odgovornosti, ki vplivajo na njegovo delo in zasebnost.

Mnogi iskalci zaposlitve se na svoji karierni poti srecujejo s tezavami pri iskanju zaposlitve,
ki so v veliki meri povezane z odnosom bodocih delodajalcev do usklajevanja zasebne in
delovne sfere. Po raziskavi Cernigoj Sadarjeve in Kanjuo Mréele z naslovom »Starsi med
delom in druzino«, porocilo katere je bilo objavljeno leta 2004, naj bi se skoraj vsak Cetrti
iskalec zaposlitve srecal z vpraSanjem o nacrtih glede otrok pri pogovorih o zaposlovanju. To
izkusnjo imajo predvsem Zenske, stare do 40 let, vendar se takim vprasanjem tudi moski ne
izognejo, predvsem v starostnem obdobju od 31 do 40 leta« (Cernigoj Sadar in Kanjuo Mréela

2004, str. 25 ). Te vrste vprasanj so sicer po zakonu dolo¢ena diskriminatorna in posegajoca v
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zasebnost posameznika in nepomembna za kakovost dela, vendar so informacije o

nameravanem starSevstvu mnogokrat razlog za neizbranost kandidata.

Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS 2002) v 187. ¢lenu o varstvu delavcev zaradi
nosecnosti in starSevstva izpostavlja problematiko usklajevanja delovnega in druzinskega
zivljenja, in sicer pravi, da »imajo delavci zaradi noseCnosti in starSevstva pravico do
posebnega varstva v delovnem razmerju« in da »mora delodajalec delavcem omogociti lazje
usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti« (ZDR, UL RS 2002, 187. ¢len).

Zakon izpostavlja tudi prepoved kakrSnekoli diskriminacije zaradi druzinskega statusa in
druzinskih obveznosti kot neutemeljene razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani
delodajalca, s ¢imer §¢iti delavce pred neupraviceno odpovedjo (ZDR, UL RS 2002, 89. ¢len).
Zakon o delovnih razmerjih, sprejet s strani drzave oziroma njenih za to pristojnih organov,
pravno sicer §Citi delavce pred delodajaléevim nespoStovanjem le-tega, vendar se pojavi

vprasanje, v kolik$ni meri ga delodajalci dejansko upostevajo.

Druzbeno odgovornost za specificno delovanje in udejanjanje ciljev druzinske politike bi
morale prevzemati organizacije, saj razpolagajo z veliko druzbeno mocjo. Delodajalci bi se
morali zaceti zavedati, da so potrebne velike spremembe za bolj humano zivljenje. In sicer
bodo morali biti pripravljeni svojim zaposlenim bolj prozno nacrtovati delovni cCas, torej jim
dejansko nuditi t. i. pozitivne oblike fleksibilizacije dela in Zivljenja (delo s krajSim delovnim
c¢asom, delo na domu, delo na daljavo, delitev delovnega mesta in prozni delovni cas)

(Cernigoj, Sadar 2004).

Dobre prakse delodajalcev in druZinam prijazne politike bi morale biti subvencionirane s
strani drzave, in sicer bi bilo potrebno uvesti razne olajSave za delodajalce (npr. davéne
olajsave), ki so naklonjeni moznostim za dejansko uresni¢evanje politik, ki so namenjene
usklajevanju dela in zasebnega Zivljenja, na primer (Cernigoj Sadar in Kanjuo Mré&ela 2004):
a) reorganizacija delovnega procesa, da bi ta ustrezal zaposlenim z druzinskim
obveznostmi,
b) enakopravno omogocanje koris¢enja prijaznih programov vsem zaposlenim,
¢) omogocanje izobrazevanja, napredovanja in gradnje karier zaposlenim z druzinskimi
obveznostmi ter

¢) promoviranje ocetovstva.
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2.2.1 POJASNITEV ODZIVA DELODAJALCEV

Druzini prijazni menedzment definiramo kot dogovorjeno in usklajeno uporabo druzini
prijaznih praks in zavzemanje delodajalca za pomo¢ zaposlenim pri usklajevanju njihovih
delovnih in druzinskih obveznosti. Gre za poznavanje vzorca praks in s tem povezanih
problemov, ki zajemajo razlicna zivljenjska obdobja, kot so rojstvo, vzgoja in izobrazevanje

otrok, naértovanje upokojitev ter skrb za ostarele (Cernigoj Sadar in Vladimirov 2004, 262).

2.2.1.1 Institucionalna teorija

Pomen problematike odnosa med delom in druzino se je konec dvajsetega stoletja tako v
Zdruzenih drzavah Amerike kot v Evropi povecal predvsem zaradi demografskih sprememb
in hitrega porasta vkljuCevanja zensk na trg delovne sile. Rezultat teh procesov je
institucionalni pritisk na delodajalce, da zavzamejo bolj aktivno vlogo pri nudenju pomoci
zaposlenim. Cim ve&ji pomen se pripisuje vzdrzevanju socialne legitimnosti, to velja zlasti za
organizacije, ki so bolj »vidne« javnosti in ¢e se oceni, da s tem tudi nekaj pridobijo, je tem
vedja verjetnost, da bodo te prakse vpeljane (Goodstein v Cernigoj Sadar, Vladimirov 2004,
262). 1z teh razlogov naj bi velike organizacije, javni sektor in podjetja ter organizacije, ki so
usmerjene k zdravju ljudi, bolj pogosto uvajale druzini prijazne politike (Morgan in Milliken

v Cernigoj Sadar, Vladimirov 2004, 262).

To teorijo lahko prenesemo tudi v nase okolje, kot opazimo velike organizacije, Lek d.d.,
Sava d.d., Mercator d.d., so se le-te vkljucile v projekt »DruZini prijazno podjetje«, kar je
seveda pripomoglo k temu, da so tudi druga podjetja zacela razmisljati v to smer in tako vsako
leto zapored dobimo veliko Stevilo podjetij, ki prejeme certifikat Druzini prijazno podjetje.
Vendar menim, da se v Sloveniji v medijih premalo oglaSuje prejemanje certifikatov. Lepo bi
bilo, da bi vsako leto po podelitvi na velikem panoju v centru mesta izpisali imena podjetij, ki
so prejeli ta certifikat. Menim, da bi to pripomoglo tudi k temu, da bi podjetja ta certifikat

jemala bolj resno in jih tudi udejanila v praksi.
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2.2.1.2 Organizacijsko adaptacijska teorija

Ta teorija povezuje institiucionalne pritiske in strateske izbire. Izhodis¢a so ista kot pri
institucionalni teoriji, razlikuje pa se po tem, da je odziv organizacije pojasnjen s tem, kako
menedzment zazna in si razlaga pritiske okolja.

Pomembno vlogo imajo tudi zaposleni, ki tvorijo koalicije, tako na primer lahko Zenske z
otroki izvajajo velik pritisk na menedzment. Tudi strokovnjaki imajo bolj$i pogajalski
polozaj, glede na to, kako izrazajo svoje potrebe, pa najsi gre za tiste, ki so Ze zaposleni, kot

tudi tiste, ki jih mora organizacija $e pridobiti (Cernigoj Sadar, Vladimirov 2004, 262).

Tezko je zbrati vse delavce (kot na primer zenske z otroki), da bi izvedli pritisk na
menedzment, ker se ponavadi bojijo posledic, zagotovo pa je to ena boljsih moznosti, da bi

vodstvo prisilili, da deluje bolj prijazno druZzini.

2.2.1.3 Perspektiva visoke zavzetosti

Vidik visoke zavzetosti, ki ga je razvil Osterman (1995), povezuje druzini prijazni
menedZment z organizacijsko strategijo upravljanja s ¢loveskimi viri. Predpostavljal je, da se
s sprejetjem menedZzmenta visoke zavzetosti pojasni tudi povecanje sprejetja druZini prijaznih
programov. Zastavlja pa se vprasanje, ali lahko ta inovativni menedzment kadrov apliciramo
na vse organizacije ali samo na nekatere. Ce je njegovo sprejetje kontigenéna zadeva, odvisna
od poslovne strategije, potem lahko pricakujemo druzini prijazni menedzment v primeru, ko
ima organizacija strategijo doseganja visoke kakovosti ali pa ¢e se soofa z visoko

nepredvidljivim okoljem (Cernigoj Sadar, Vladimirov 2004, 262).

2.2.1.4 Upravljanje z razli¢nostjo

Nekateri avtorji trdijo, da se smiseln druzini prijazen menedzment soofa s problemom
diskriminacije, ne samo z vidika spola, ampak tudi rase, etni¢nosti in drugih razlik. Gonyea in
Googins (1996, 96) celo menita, da je razlog, zakaj zaposleni ne izkoristijo programov,
namenjenih druzini, v tem, da organizacije problematike usklajevanja zahtev delovnega in

druzinskega zivljenja ne obravnavajo v kontekstu razlicnosti zaposlenih. To pa zmanjsa
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obcutek zaposlenih, da jim pripada druzini prijazen nacin dela in zaradi tega je manj pritiskov

na delodajalca glede uvajanja sprememb (Cernigoj Sadar, Vladimirov 2004, 262).

Zenske in moski nimajo enake potrebe do druZini prijaznega podjetja, saj se moski v prostem
¢asu ponavadi ne ukvarjajo z otroki, temvec¢ bolj s svojimi hobiji, prav tako pa imajo tudi
razliéni narodi razlicne obiCaje, tako muslimani v casu svojega posta potrebujejo vec

razumevanja s strani delodajalca.

2.2.1.5 Situacijski pristop

Delodajalci se odzovejo na specificnosti njihove delovne sile in druge lokalne pritiske trga
delovne sile. V takih primerih delodajalec druzini prijazne ukrepe sprejema postopoma.
Celosten odgovor je sprejet le v primeru, ko organizacija oceni, da imajo druZini prijazni

ukrepi tudi nek ekonomski ué¢inek (Cernigoj Sadar, Vladimirov 2004, 262).

Nevenka Cernigoj Sadar in Suzan Lewis (2001) uvri¢ata politiko in prakso v organizacijah,
ki pripomorejo k usklajevanju delovnega in zasebnega Zivljenja, v Stiri skupine:

1) Uvajanje proznega delovnega Casa, krajsi delovni Cas, delitev delovnega mesta, delo
na domu, delo na daljavo in druge kombinacije ¢asovnih ter krajevnih moznosti.

2) Ugodnosti za zaposlene, ki skrbijo za druge, so: pisne in ustne informacije o moznih
pomoceh, neposredne financne oblike pomoci, razlicne podpore za razvoj ustrezne
infrastrukture tako v organizaciji in v skupnosti.

3) Dodatni dopusti poleg zakonsko dolocenih, denimo dopust za nego, moznost
prenehanja zaposlitve za dolocen Cas, Studijski dopust.

4) Druzini prijazna politika, politika enakih moznosti ter usposabljanje vodilnih za
razumevanje znacilnosti razli¢nih Zivljenjskih obdobij in za upravljanje odnosov na

razli¢nih ravneh.
Uspeh uvajanja politik uravnoteZenega Zivljenja je odvisen od sposobnosti za ucenje in

sodelovanje ter pripravljenost organizacije sprejeti spremembe ter korporativno socialno

odgovornost.
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Za druzino prijazna organizacija je tako tista organizacija, ki s kombinacijo drzavnih in lastne
zakonsko dolo¢ene politike in prakse lajSa in spodbuja usklajevanje placanega in druzinskega
zivljenja pri moskih in zenskah.

Treba je oblikovati tak$no organizacijsko kulturo in klimo, ki bosta naklonjeni obveznostim
zunaj placanega dela zaposlenih, ki bosta spodbujali spostljiv odnos do druzinskih obveznosti
zaposlenih, pravi Cynthia Thompson, profesorica na Zicklin School of Business v New
Yorku. Prav tako je mnenja, da zaposleni ne izkori§¢ajo formalnih za druzino prijaznih praks,
ker se bojijo diskriminacije in drugih posledic ali pa preprosto za tovorstne programe niti ne
vedo (Vladimirov 2005, 46).

Nekatera uspesna podjetja poskusSajo s svojimi organizacijskimi praksami ustvarjati take
razmere, v katerih je Zenskam in drugim skupinam zaposlenih lazje usklajevati delovno in
zunajdelovno Zivljenje.

Za podjetje je zunajdelovno Zivljenje njihovih zaposlenih pomembno, pomagajo spreminjati
koncept delovnega mesta, na katerem so pomembni izklju¢no poslovni rezultati, in ustvarjajo
tako organizacijsko okolje, da so moznosti posameznikov in posameznic za izbiro vecje,
njihovo Zivljenje lazje in njihov prispevek (delovni, intelektualni, kreativni) podjetju lahko

vedji, kot bi bil, ¢e bi jih v sluzbi imeli kot osebe, reducirane samo na delovno funkcijo.

Med najpomembnejSimi dejavniki za druzino prijazne organizacijske kulture so casovne
zahteve organizacije, pravzaprav to, ali v podjetju pricakujejo, da delajo nadure. Predvsem
»face—time« (fizicna navzocnost na delovnem mestu) ustvarja pritisk na zaposlene, da delajo
dlje, kot je zakonsko doloceno, in s tem dokazujejo svojo pripadnost. Delo je ponavadi
taksno, da od zaposlenih zahteva ve¢ Casa, kot je formalno doloCeno. Zaradi nadurnega dela
so nujni za druzino prijazni programi, ki naj bi razmere omilili, po drugi strani pa zaposleni
teh programov ne uporabljajo, ker bi v oceh drugih lahko bili manj produktivni in angaZzirani

v delovnem procesu (Vladimirov 2005, 46).
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Stanje v Sloveniji glede opravljanja ur med moskimi in Zenskami je naslednje:

Tabela 2.1: Povprecno $tevilo ur na teden po spolu, Slovenija, 2007

DELOVNE URE 2003 2004 2006 2006 2007
Moski obi¢ajno 40,9 41,2 41 40,6 40,7

dejansko 37,9 37,6 38,1 364 36,6
Zenske obi¢ajno 39,3 38,8 39,1 38,9 388

dejansko 344 33,3 34,2 332 328
SKUPAJ obi¢ajno 40,2 40,1 40,1 39,8 39,8

dejansko 36,2 35,6 36,2 34,8 34,8
Vir: Anketa o delovni sili (2007).

Stevilo opravljenih ur je sestevek dejansko opravljenih ur in ur dakanja na delo, zastojev in
prekinitev dela. Moski so imeli v letu 2007 povprecno 36,6 ur na teden, zenske pa 34,8
opravljenih ur. Na to $tevilo precej vpliva tudi nesorazmerna zastopanost moskih in zensk po
posameznih dejavnostih. Zenske so odsotne z dela vedkrat kot moski zaradi nege oziroma
porodniskega dopusta, moski pa neprimerno manj, saj izrabljajo starSevski dopust le v

manjSem obsegu.

Kultura, ki ni naklonjena druzinskem zivljenju zaposlenih, pogosto vpliva na to, da se
posameznik boji izkoristiti za druzino prijazne programe, saj predvideva, da bo to imelo
negativne posledice za njegovo delo in kariero nasploh. Arlie Hochschild, profesorica
sociologije na kalifornijski univerzi Berkeley, navaja ve¢ primerov zaposlenih, ki so se
odlocili za take programe, a so zato obcutili omejitve v poklicnem napredovanju, bili so
izkljuCeni iz osrednjega dogajanja v organizaciji, zasmehovani od sodelovcev ali so celo
izgubili sluzbo. Ugotovitve njene raziskave kazejo, da so negativni odzivi izraziti predvsem
glede moskih, ki se odlo¢ajo za druzini prijazne programe, in sicer najbolj od moskih kolegov.
Priljubljenost za druzino prijaznih programov in njihovo vpeljevanje v organizacije, ki smo
jim pri¢a v evropskih in ameriSkih drzavah, je res pomembna formula za druzini prijazno
podjetje, vendar ni uspe$na brez podpore okolja. Sele za druZino prijazno ozra&je lahko
omogoci to, da razlicni organicijski aranzmaji dejansko koristijo zaposlenim in delodajalcem

(Vladimirov 2005, 46).
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3 DRUZINI PRITAZNO PODJETJE

Razvojno partnerstvo Mladim materam/druzinam prijazno zaposlovanje je skupaj s
skupnostjo Equal in ministrstvom za delo, druzino in socialne zadeve, jeseni 2006, uvedlo
projekt »Druzini prijazno podjetje«, s katerim zeli zmanjSati prikrito diskriminacijo pri
zaposlovanju mladih mamic in hkrati ustvariti druzini prijazno politiko v podjetnisko kulturo.
V Sloveniji je namre¢ odnos do starSevstva na delovnem mestu precej zaskrbljujoc, saj je

starSevstvo v oCeh delodajalca predvsem mote¢ dejavnik v delovnem procesu in ne vrednota.

Certifikat »DruZini prijazno podjetje« je licenca »European Family Audit«, ki ga je ustanovila
nemska organizacija Berufundfamilie, medtem ko licenco kot osnovo uporabljajo tudi v
Avstriji, na Madzarskem in Slovaskem ter v italijanski Bolzani. V Nemciji in Avstriji se
projekt izvaja Ze od leta 1998, od takrat dalje pa se Stevilo podjetij, javnih ustanov in
organizacij, ki se odlocijo za pridobitev certifikata, iz leta v leto povecuje. Vse te organizacije
iz tujine naj bi poroCale o pozitivnem odzivu zaposlenih, zlasti boljSemu komuniciranju,
vecjemu zadovoljstvu zaposlenih ter hkrati ve¢ji produktivnosti in pripadnosti podjetju. V

praksi se je pokazalo, da se je zmanjSala bolniSka odsotnost, rojstvo otrok med zaposlenimi pa

naj bi se celo podvojilo (Mrak 2006).

Izvajanje organizacijske politike Druzini prijazno zaposlovanje se zacne z implementacijo
certifikata Druzini prijazno podjetje. Ta certifikat je namenjen podjetjem in javnim ustanovam
z 10-3000 zaposlenimi; ¢e je zaposlenih ve€, se znak podeljuje posameznim oddelkom v
podjetju. Pridobitev certifikata je revizorski postopek, ki pomaga delodajalcem uvajati ukrepe
za boljSe upravljanje s Cloveskimi viri v smislu usklajevanja poklicnega in druzinskega

zivljenja zaposlenih.

Skozi notranji postopek podjetje dolo€i in uresnici izbrane cilje in ukrepe. Glede na notranjo
oceno dejanskega stanja se, s pomoc¢jo zunanjega ocenjevalca/svetovalca, v podjetju dolocijo
za nacrt vpeljave ukrepov, ki imajo za cilj izboljSanje upravljanja delovnih procesov ter

kakovosti delovnega okolja za boljse usklajevanje poklicnega in druZinskega Zivljenja.

Po pozitivni ocenitvi izvedbenega nacrta implementacije izbranih ukrepov s strani

revizorskega sveta podjetje dobi osnovni certifikat »Druzini prijazno podjetje«.
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Po treh letih se oceni, ali so bili zastavljeni ukrepi vpeljani in cilji dosezeni. Ce so bili cilji

dosezeni, podjetje pridobi Certifikat DRUZINI PRITAZNO PODJETJE« (DPP).

Slika 3.1: Nacin uvajanja certifikata »DruZini prijazno podjetje«

CERTIEJEAT

Ponowvna fevizija
po 3 letih

Letno porocanje

A

OSMOWVHNI
CERTIFIEAT

i

o

Potrditev ciljev
Strinjanje in podpis uprave
Priprava ciljev
Svetovalna analiza

4
|

Svetovalna delavnica
Razvoj ciljev in ukrepov
Strateika delavnica
Sestava predstavnikov zaposlenih

Vir: Kranjc Kuslan v Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2007, 142).

Razlogi, na podlagi katerih naj bi se podjetja vkljuCevala v ta projekt:
e 97 % podjetij z druzini prijazno organizacijsko politiko ima nadpovprecne finan¢ne
rezultate, v primerjavi z 59 % podjetji brez druzini prijazne politike.
e 92 % velikih podjetij je navedlo, da je imela uvedba druzini prijazne organizacijske
politike pozitivne ekonomske ucinke.
e 77 % starSev z otroki, mlajSimi od 6 let, je druzini prijazno politiko opredelilo kot

pomemben dejavnik pri iskanju zaposlitve.

Elementi druZzini prijazne organizacijske politike:
% prozni delavniki, npr. gibljiv delovni Cas, zgos¢en delovni teden, delitev delovnega
mesta,

¢ sodelovanje zaposlenih pri izdelavi urnikov,
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» odlocanje zaposlenih o koli¢ini in mestu dela — delo na domu, tele-delo, skrajSanje

L)

delavnika v nekem obdobju, moznost prekinitve zaposlitve za dolofen cas in

zagotovljena vrnitev na delovno mesto,

>

obves€anje zaposlenih na starSevskem dopustu o dogajanju na delovnem mestu in

o
25

podjetju nasploh,

s pomoc¢ pri prevzemanju delovnih nalog po daljSi odsotnosti z dela zaradi starSevskih
obveznosti,

¢ organiziranje otroSkega varstva za predSolske otroke in po potrebi za Soloobvezne
otroke (npr. med pocitnicami in prazniki),

¢ pomoc pri iskanju in pla¢evanju otroSkega varstva,

¢ placana odsotnost starSev na prvi Solski dan oziroma za uvajanje predSolskih otrok v

vrtec.

Pri uvajanju druzini prijaznih ukrepov vodijo velika podjetja, so Se bolj vidna in se morda bolj
odzivajo na institucionalne ukrepe. Njihovo ravnanje je koristno in odmevno, toda treba je
doseci, da bodo tudi mala in srednja podjetja, ki v Stevilnih drzavah skupaj zaposlujejo vec
delavcev in ustvarijo vecji delez bruto domacega proizvoda kot velika, ugotovila, da niso

nujno izkljucena iz tega procesa.

K uvajanju druzini prijazne politike — poleg pritiska javnosti in pricakovanih pozitivnih
ekonomskih u¢inkov — silijo omejeni ¢loveski viri (predvsem ustrezno kvalificirana delovna
sila), marsikje narasScajo¢ delez Zensk med zaposlenimi, naras¢ajo¢ delez enostarSevskih
druzin in vse manjSa razpolozljivost starih straSev za pomo¢ mladim druzinam (zaradi
podaljSevanja delovne dobe). Demografske znacilnosti delovne sile se zelo hitro spreminjajo
in delodajalci si morajo vse bolj prizadevati, da bi pritegnili nove kadre in obdrzali stare

(Stropnik 2007, 142).

Nosilec projekta Druzini prijazno zaposlovanje je Razvojno partnerstvo Mladim
materam/druzini prijazno zaposlovanje, ki deluje v okviru Programa pobude skupnosti
EQUAL v Sloveniji. Skrbnik programa je Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve.

V Razvojnem partnerstvu Mladim materam/druzini prijazno zaposlovanje sodelujejo in
soustvarjajo: InStitut za ekonomska raziskovanja, Zavod Ekvilib, Fakulteta za druzbene vede,
Zavod za informiranje in pomo¢ brezposlenim in iskalcem zaposlitve, Zveza svobodnih

sindikatov Slovenije, Konfederacija sindikatov Pergam in ZdruZenje delodajalcev Slovenije.
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V pridobitev certifikata se je v Sloveniji v prvem letu vkljucilo kar 33 podjetij, kar je precej
vec kot pri uvajanju certifikata v Nemciji in Avstriji. Tam se je v prvih dveh letih vkljuc¢evalo
po 10 podjetij na leto. Primerjalno lahko re€emo, da je odziv v Sloveniji izjemen, saj je
uvajanje certifikata v Sloveniji potekalo zelo strokovno in ucinkovito, tako z vidika
komuniciranja kot tudi z vidika strokovne podpore, prav tako pa so uvajanje certifikata

podprli vsi socialni partnerji.

V postopku certificiranja so podjetja izbirala med 110-imi ukrepi lazjega usklajevanja druzine
in dela, razporejenimi na osem podpodrocij — delovni ¢as, organizacija dela, delovno mesto,
politika informiranja in komuniciranja, ves¢ine vodstva, razvoj kadrov, struktura placila in
nagrajevani dosezki ter storitve za druzine. Da je podjetje pridobilo osnovni certifikat, se je

moralo zavezati k implementaciji najmanj treh ukrepov iz kataloga.

Skupno so podjetja v certificiranju izbrala 305 ukrepov usklajevanja druzine in dela oziroma v
povprecju 9,5 ukrepov na organizacijo. Najve¢ izbranih ukrepov se nanasa na politiko
informiranja in komuniciranja (109), delovni ¢as (60) in razvoj kadrov (38), najmanj pa na

storitve za druzino (10).

Na podrocju delovnega Casa so se podjetja odlocala za uvedbo otroskega Casovnega bonusa,
casovni konto, fleksibilne delovne odmore, fiksni delovni €as z izbiro prihoda in odhoda in
upostevanje starSevskih obveznosti pri nacrtovanju izmenskega dela. Na podrocju oblikovanja
druzini prijaznega delovnega mesta podjetja uvajajo tele-delo oziroma moznost dela od doma.
Pri politiki informiranja in komuniciranja bodo podjetja opravljala mnenjske raziskave med
zaposlenimi, uvajala ali nadgradila interno komuniciranje ter izvajala aktivnosti odnosov z
javnostmi, ki bodo promovirale usklajevanje druzine in dela ter nediskriminacijo starSev na

delovnem mestu.

Med najbolj priljubljenimi ukrepi s podro¢ja informiranja in komuniciranja je uvedba
posebnega pooblascenca oziroma pooblaS¢enke za vprasanja usklajevanja poklica in druZine.
Pooblas¢enec oziroma pooblas¢enka v podjetju opravlja naloge kontaktne osebe za vsa
vprasanja s podrocja usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja in zastopa interese

zaposlenih z druzinskimi obveznostmi v podjetju.
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Na podrocju strukture placila in nagrajevanih dosezkov so se podjetja odlocila za dolo¢anje
visSine letnega regresa zaposlenega na podlagi njenega ali njegovega druzinskega statusa,
nekatera podjetja pa bodo za zaposlene oblikovala posebno ponudbo za pocitnice in prosti

W

cas.

Z ukrepi druzinam prijazne politike, kot so: premakljiv delovni cas, delitev delovnega mesta,
delo na domu, usklajevanje dela s Solskimi obveznostmi otrok, se bo doseglo razbremenitev
starSev. Doseci Zelijo, da bodo imeli zaposleni moznost uskladiti sluzbene in druzinske
obveznosti, kajti le tako bodo lahko star$i dokazali, da so lahko dobri in uspesni delavci,

¢eprav se istocasno posvecajo tudi svojim druzinam.

V letu 2008 je dobila druga generacija slovenskih podjetij in organizacij certifikat Druzini
prijazno podjetje.

V sklopu Mednarodne konference Trendi na podro¢ju druzbene odgovornosti podjetij je 27.
novembra potekala podelitev osnovnih certifikatov drugi generaciji slovenskih podjetij.
Certifikate je dobilo 11 podjetij, in sicer: Color, GlaxoSmithKline, Hermes Softlab, Imas,
Kostak, Mobitel, Siemens, Telekom Slovenije, Turizem Kras, Varstveno delovni center Polz

Maribor, Zavod za varovanje zdravja Maribor.

15. maja 2009, ob mednarodnem dnevu druzin, sta Zavod Ekvilib in Ministrstvo za delo,
druzino in socialne zadeve podelila osnovni certifikat Druzini prijazno podjetje drugi skupini
podjetij iz generacije 2008, ki so postopek certificiranja zakljucili v spomladanskem delu leta
2009. Certifikat je prejelo 6 podjetij, tako da je skupno Stevilo dobitnikov osnovnega
certifikata, ki so vstopila v sistem certificiranja v letu 2008, 17. Na tokratni podelitvi, ki je
potekala v prostorih Mestnega Muzeja Ljubljana, so certifikat prejeli: Abbott Laboratories
d.o.o., Elektro Ljubljana d.d., Halcom d.d., SRC d.o.0., S&T Slovenija d.d. ter Vizija
racunovodstvo d.d., ki so se pridruzila 11 podjetjem/organizacijam, ki so certifikat prejeli v

novembru 2008.
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3.1 POZITIVNE IN NEGATIVNE POSLEDICE DRUZINI
PRIJAZNE POLITIKE

Treba je poudariti, da gre pri druzini prijazni politiki za reSitev, od katere imata lahko korist
tako delojemalec kot delodajalec.

Zaposleni v podjetjih z druzini prijazno politiko so bolj zadovoljni, ker lazje usklajujejo
poklicne in druzinske obveznosti. Manj so izpostavljeni stresu, izgorevanju, depresiji in
anksioznosti, zato je pri njih manj psihi¢no povzrocenih bolezni, kot so motnje v delovanju
srca in ozilja (Duxbury, Higgins in Johnson v Stropnik, 2007, 148). Zaradi manjSe
konfliktnosti med delom in druzino je kakovost njihovega delovnega in zasebnega Zivljenja
vecja. To prispeva tudi h kakovosti njihovih druzin, tudi zato, ker se jim kljub zaposlitvi lahko
posvetijo, ko potrebujejo varstvo, nego ali kaksno drugo obliko skrbi. Manj je tezav z vzgojo

otrok in odnosi med druzinskimi ¢lani (Stropnik 2007, 148).

Izsledki raziskav kazejo, da vsaj Cetrtina tezav, povezanih s ¢loveskimi viri, nastane zaradi
dvojne vloge zaposlenih (Duxbury et al. v Stropnik 2007, 149). V podjetjih so ugotovili
koristi, ki jih imajo od predanih mater in oCetov, ki so jim pomagali zmanjSati konfliktnost
med poklicem n druzino. Zaradi zadovoljstva z moznostmi za usklajevanje poklicnega in
druzinskega Zivljenja se povecata custvena navezanost zaposlenih na podjetje in delodajalca
ter njihova motiviranost za dobro delo. Povecajo se koncentracija za delo, prizadevnost in
storilnost. Manj je stresnih situacij in bolniske odsotnosti. Zaposleni se s takSnim podjetjem
bolj identificirajo in so mu predani. Bistveno se zmanjSa fluktuacija, torej tudi stroski v zvezi
z iskanjem novih kadrov in izobrazevanjem/usposabljanjem le-teh. Ni izgube zaradi vlaganj v
izobrazevanje/usposabljanje oseb, ki so zaradi nezadovoljstva zapustila podjetje. Ker je
prijaznejSe do svojih zaposlenih kot druga podjetja, ima takSno podjetje dobro podobo v
javnosti in ljudje se raje odlo¢ajo za zaposlitev v njem. Posledi¢no ima vecjo moZznost izbire
pri zaposlovanju novih kadrov ter manjSe izdatke za oglasevanje in zapolnjevanje prostih
delovnih mest. Zadovoljni zaposleni delajo bolj ucinkovito in kakovostno, zato so z
njihovimi storitvami bolj zadovoljne tudi stranke podjetja (Levin-Epstein v Stropnik 2007,

150).

S temi pozitivnimi uc€inki lahko delodajalci pokrijejo in celo presezejo stroske, ki jih imajo z

uvajanjem druzini prijazne politike.
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Na prvi pogled se zdi malo verjetno, da bi imela druzini prijazna politika v podjetjih tudi
negativne posledice, a so se te v praksi pokazale tako pri zaposlenih, ki so izrabili posamezne

ukrepe, kot pri njihovih sodelavcih ter na ravni podjetja (Stropnik 2007, 163).

Posledica dela s krajSim delovnim ¢asom od polnega je nizji zasluzek za osebo, ki se odloci
zanj. Izpada dohodka si ne more privosciti vsakdo, zato ta ukrep ustvarja neenakost med
zaposlenimi. Na drugi strani je mogoce, da bo delovna obremenitev vecja kot pri delu s
polnim delovnim ¢asom, saj ni nujno, da se bo obseg nalog zmanjsal sorazmerno s
skrajSanjem delovnega Casa.

Posledica proznih oblik dela je lahko spolna diskriminacija na trgu dela, vsaj dokler se za te
oblike dela odlocajo predvsem Zenske (Schumacher v Stropnik 2007, 163). Precej verjetno je,
da bo poklicna kariera osebe, ki dela s krajSim delovnim ¢asom od polnega, ovirana — torej je
to zanjo Skodljivo tudi na daljsi rok.

Delavci si v krajSem delovnem Casu od polnega pridobijo manj izkuSenj in manjkajo na

dodatnih izobrazevanjih in sestankih zunaj delovnega ¢asa (Stropnik 2007, 164).

Zabelezili smo si tudi primere, ko so delodajalci (predvsem v anglosaskih drzavah) stroske za
druzini prijazne ukrepe (na primer za podaljSan starSevski dopust ali pa celo z zakonom
zagotovljen porodniSki dopust) prenesli na zaposlene, in sicer tako, da so precej znizali place

zensk ali zmanjSali moZnosti za napredovanje (Stropnik 2007, 164).

Pojavi se lahko tudi negativen odziv sodelavcev. Raziskave kazejo, da so zaposleni moski in
starSi starejSih otrok manj naklonjeni ukrepom za usklajevanje dela in druzine kot zaposlene
zenske in star$i mlajSih otrok. Lastna starSevska vloga se pri tem ni pokazala za pomembno.
Zaposleni brez druzinskih obveznosti ponavadi trdijo, da od njih pri¢akujejo ve¢ ur dela na

dan in da morajo na sluzbene poti pogosteje kot zaposleni z otroki (Stropnik 2007, 165).

Samo 28 % anketiranih britanskih delodajalcev se ni srealo z nobenimi tezavami zaradi
izvajanja druzin prijazne politike. Med tezavami, ki so jih navedli preostali anketirani
delodajalci, je najpogostejSe premajhno Stevilo navzocih delavcev. To kaze, da je glavni
problem organizacijske narave.

Nekatere ocene so pokazale, da so posledica dela s krajSim delovnim ¢asom v primerjavi z

delom s polnim delovnim ¢asom kljub visji storilnosti slabsi finan¢ni rezultati. Na daljsi rok
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se cuti negativen vpliv, manj pridobljenih izkuSenj, manjSe dostopnosti dodatnega
izobrazevanja ipd. (Gray v Stropnik 2007, 165).

V primeru, da se delavci brez druzinskih obveznosti cutijo zapostavljene, ker so tisti z
druzinskimi obveznostmi delezni posebne obravnave ali pozornosti, se zmanj$a njihova

motivacija za delo, s tem pa tudi storilnost (Gray v Stropnik 2007, 165).
v
4 EMPIRICNI DEL

V sklopu svoje diplome sem opravila tudi anketo v Sestih slovenskih podjetjih o tem, kako
njihovi zaposleni usklajujejo delo in druzino. OsredotoCila sem se na tista podjetja, ki so
prejela certifikat Druzini prijazno podjetje. Sprva sem poskusila z neposrednim obiskom
podjetja, kot je Mercator d.d., z namenom, da bi bila kar blizje anketirancem, vendar to ni bilo
mozno; glede tega so podjetja so zelo zaprta. Nato sem se odlocila, da bom ostala podjetja
kontaktirala sprva po elektronski posti ali po telefonu. Kontaktirala sem dvajset podjetij,
vendar je ponavadi bil odgovor, da ne sodelujejo pri diplomskih, magistrskih ali doktorskih

nalogah.

Uspela sem pri Sestih podjetjih, ki pa so se le odlo¢ila za sodelovanje z menoj, in sicer Lek
d.d., Sava d.d., Druzina d.o0.0., Medvesek Pusnik d.d. ter e-Studentski Servis, SS d.o.o.
Vsakemu od njih sem osebno ali po posti poslala po dvajset anket. Vrnjenih sem dobila 40
anket, in sicer: 10 anket iz Lek d.d., 15 anket iz Sava d.d., 7 anket iz DruZzina d.o.o., 6 anket iz

Medvesek Pusnik d.d. ter 2 anketi iz e- Studentskega servisa.

Anketa je bila anonimna, navesti ni bilo treba nobenih osebnih podatkov, po katerih bi
posameznika lahko takoj prepoznali. A kljub temu menim, da je bil velik vpliv na

izpolnjevanje anket dejstvo, da so jih posamezniki pridobili od svojih nadrejenih.

Konc¢ni cilj je bil zbrati vsaj 80 anket, vendar sem po $tirih mesecih truda uspela zbrati le 40
anket, kar je zelo majhen vzorec, zaradi katerega svojih analiz nisem mogla posplositi na vso
populacijo. Torej je bilo anketiranih 40 oseb, med njimi je 32 zensk (80 %) ter 8 moskih (20
%).
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Lahko re¢em, da je bilo pridobiti 80 anket bistveno tezje, kot sem si na zacetku pisanja
diplome sploh lahko prestavljala. Odziv podjetij je bil res slab, mogoce zato, ker si poleg vseh
ostalih obveznosti tezko najdejo Cas Se za ukvarjanje z mojimi anketami ali pa jih je strah
realnih rezultatov, ki bi jih odkrila, in njihova slika popolnega podjetja bi bila okrnjena.

Analizo anket sem opravila s programom SPSS, verzija 16.0.

Tabela 4.1: starost

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid 20-30 11 27,5 27,5 27,5
31-40 15 37,5 37,5 65,0
41-50 9 22,5 22,5 87,5
nad 50 |5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Anketirance sem razdelila v starostne razrede, in sicer prvi razred so posamezniki, stari 20-30
let, drugi razred 31-40 let, tretji razred 41-50 let ter zadnji razred nad 50 let. V moji anketi so
povprecno stari od 31 do 40 let, torej sodijo v drugi razred. Anketirala sem samo posameznike
z otroki, tako je zanimiv podatek, da je ena tretjina vseh anketirancev med 20-im in 30-im

letom (27,5 %) z otroki.

Graf 4.1: izobrazba
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Ankete so bile razdeljene tako delavcem v proizvodnji kot tudi zaposlenim v pisarnah, tako da
sem dobila polovico (45 %) anketiranih srednjeSolsko izobrazenih, takoj za njimi pa so
univerzitetno izobraZzeni (25 %) ter tisti z vi§jo ali visokoSolsko izobrazbo (22,5 %). Skoraj

polovica anketiranih je visoko izobrazenih.

Graf 4.2: zakonski stan
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Vecina anketirancev je porocenih (62,5 %) ali pa jih Zivi s partnerjem (30 %), kar skupaj
predstavlja vecino (92,5 %) anketiranih. Samski sta dve anketiranki (5 %), ena pa je locena
(2,5 %).

Tabela 4.2: zaposlitveni status

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent

Valid zaposlitev za nedolocen Cas |35 87,5 87,5 87,5
zaposlitev za dolocen ¢as 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Vecina jih je zaposlenih za nedolocen ¢as (87,5 %). Najve¢ pridobljenih anket imam iz
podjetij Lek d.d. ter Sava d.d., zato me tudi rezultat ne preseneca, da je najvec zaposlitev za
nedolocen cas, ki je tudi najbolj Zeljena zaposlitev, saj imajo pri njih to dokaj urejeno.

Mozni odgovori so bili tudi delo po pogodbi in drugo, vendar le-tega ni izbral nihce.
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Graf 4.3: Stevilo otrok
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Najve¢ anketirancev ima enega (45 %) ali dva otroka (45 %), ta delez predstavlja 36
anketirancev od S$tiridesetih. Dva anketiranca oz. 5 % vseh anketiranih imata tri otroke in

enako Stevilo anketirancev ima §tiri otroke, torej 5 %.

Tabela 4.3: Koliko ur dnevno preZivite v sluzbi?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent

Valid osem ali manj 3 7.5 75 7.5
od osem do deset 37 92,5 92,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Vecina (92,5 %) v sluzbi prezivi osem do deset ur. Osem ali manj prezivi le 7,5 %
anketirancev. Mozni so bili Se odgovori 10-12 ter nad dvanajst ur, za katere se nobeden od

anketirancev ni opredelil.
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Tabela 4.4: Ali doma opravljate obveznosti za sluzbo (zvecer, med vikendom)?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid da 19 47,5 47,5 47,5
ne 21 52,5 52,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Skoraj polovica (47,5 %) jih opravlja obveznosti za sluzbo doma, med njimi so ve¢inoma

zenske. Poleg gospodinjskega dela, nege otrok in drugih druzinskih ¢lanov je treba opravljati

Se delo za sluzbo.

Tabela 4.5: Kdo pazi otroke, medtem ko ste v sluzbi (oz. kdo jih je pazil, Ce so Ze ve¢ji)?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid  vrtec 23 57,5 57,5 57,5
zasebna varuska 3 7,5 7,5 65,0
stari starsi 12 30,0 30,0 95,0
drugo 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Najvec starSev se posluzuje organiziranega varstva otrok v vrtcih, takoj naslednja oblika

otroSkega varstva pa so neformalne sorodniske mreze, najpogosteje so to stari star$i (Hazl,

2002, 14). Tudi v mojih pridobljenih anketah se to opazi, saj ve¢ kot polovica (57,5 %) kot

moznost uporablja vrtec, takoj za njim pa so v 30 % od vseh anketirancev stari stars$i. Le trije

0z 7,5 % se jih posluZuje zasebne varuske.
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Graf 4.4: Koliko mesecev porodniSkega oz. ocetovskega dopusta ste izkoristili?
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Slovenija ima relativno dokaj dobro urejenost porodniskega dopusta ter dopusta za nego in
varstvo otrok (Hazl 2002, 14). Opazimo, da je ve¢ kot polovica (52,5 %) anketirancev
izkoristila porodniSki dopust. Pere¢ rezultat pa je, da sta samo dva od osmih moskih

anketirancev izkoristila o¢etov dopust.

Tabela 4.6: Kako pogosto ste odsotni z delovnega mesta zaradi nege in bolezni otrok?

Cumulative

Frequency |Percent Valid Percent |Percent

Valid enkrat mesecno 5 12,5 12,5 12,5
zelo redko 14 35,0 35,0 47,5
nikoli 21 52,5 52,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Kar 87,5 % anketirancev zaradi nege ali bolezni otrok nikoli ali zelo redko vzame bolniSko.
Enkrat mesecno pa je priblizno 12,5 % takih, ki so odsotni zaradi bolezni oz. nege otrok. Med

ponujenimi odgovori je bil tudi veckrat mesecno, ki ga ni nihce izbral.
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Po raziskavi, ki sta jo opravili Aleksandra Kanjuo Mréela in Nevenka Cernigoj Sadar, skoraj
polovica strasev (43 %) ni izkoristila niti enega dneva dopusta zaradi otrok v letu 2007,
najveCkrat so matere za razlog navajale, da to ne bi bilo vSe¢ nadrejenemu, ocetje pa so

najpogosteje navedli finanéne razloge (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007).

Graf 4.5: Ali ste zaradi otrok kdaj delali polovi¢ni delovni ¢as?
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Vecina zaposlenih (92,5 %) te moZnosti ne izkoriS¢a. Za razlog navajajo financne
obremenitve. Izpada dohodka si ne more privosciti vsak, zato ta ukrep ustvarja neenakost med

zaposlenimi (negativna posledica druzini prijazne politike).

Tabela 4.7: Ali vaSe zasebno Zivljenje trpi zaradi zaposlitve?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent

Vald  da 3 7,5 7,5 7,5
véasih  [27 67,5 67,5 75,0
ne 10 25,0 25,0 100,0
Total a0 100,0 100,0
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Vec kot polovica (67,5 %) jih je odgovorila, da v¢asih njihovo Zivljenje trpi zaradi zaposlitve,
se pravi, da obstaja problem med zaposlenimi posameznikimi, kar 25 % pa jih zagotovo trdi,
da njihovo zasebno Zivljenje ne trpi zaradi zaposlitve.

Ce primerjam svoje rezultate z rezultati raziskave Kanjuo Mréele in Cernigoj Sadarjeve,
ugotovim, da so tudi one pri podobnem vprasanju (Kako obremenjujoce je usklajevanje dela
in druzine/zasebnega Zivljenja?) dobile najve¢ odgovor nekje vmes, tj. da vcCasih je

obremenjujoée, v&asih pa ne (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007).

Tabela 4.8: Ali kdaj zaradi druZinskih obveznosti naredite manj za sluzbo, kot bi

morali?
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid da 2 5,0 5,0 5,0
ne 37 92,5 92,5 97,5
redko |1 25 2,5 100,0
Total |40 100,0 100,0

To vpraSanje je treba primerjati z vprasanjem 7, kjer sem na vpraSanje, ali doma opravljajo
obveznosti za sluzbo, dobila skoraj polovico pritrdilnih odgovorov. Pri tem vprasanju pa jih
vecina (92,5 %) nikoli ne naredi manj za sluzbo zaradi druzinskih obveznosti. Se pravi, da se
druzina v vsakem primeru mora prilagajti sluzbenim obveznostim, medtem ko se obratna

situacija zelo redko dogaja.
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Graf 4.6: Kako pogosto Cutite konflikt med kariero in druZino?
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Skoraj polovica anketirancev (47,5 %) vsaj obCasno cuti konflikt med kariero in druZino.
Velik odstotek (40 %) konflikta ne Cuti oz. redko, 12,5 % anketirancev pa se s konfliktom
pogosto srecuje. Na vpraSanje, kako bi omilili ta konflikt, jih ve¢ina ni odgovarjala; oCitno ne

vidijo resitve.

Tabela 4.9: Kako je rojstvo otrok vplivalo na vaso zaposlitev?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent

Valid sem napredoval/-a 5 12,5 12,5 12,5
ni¢ se ni spremenilo 31 77,5 77,5 90,0
sem nazadoval/-a 2 5,0 5,0 95,0

bil/l-a sem premeSc¢en/-a nal
5,0 5,0 100,0
enakovredno drugo mesto

Total 40 100,0 100,0

Vecina (77,5 %) anketirancev pravi, da se po rojstvu otrok ni ni¢esar spremenilo pri njihovi
zaposlitvi. Nekaj jih je celo napredovalo (12,5 %), 5 % anketirancev je nazadovalo ter enak

odstotek jih je bilo premeSc¢enih na drugo enakovredno delovno mesto.

46



Tabela 4.10: Imate pri trenutnem delodajalcu tezZave z usklajevanjem dela in druZine?

Cumulative

Frequency |Percent Valid Percent |Percent

Valid da 1 2,5 2,5 2,5
ne 39 97,5 97,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Skoraj vsi anketiranci pravijo, da nimajo pri trenutnem delodajalcu teZav z usklajevanjem dela
in druzine, le en anketiranec je priznal, da ima tezave. Zaposleni v podjetju, ki je pridobilo
certifikat Druzini prijazno podjetje, so bolj zadovoljni, ker lazje usklajujejo poklice in
druZinske obveznosti, kar opazimo tudi po mojih rezultatih, saj vecina (97,5 % anketirancev)
nima tezav z usklajevanjem dela in druzine (Stropnik v Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar

2007).

Graf 4.7: Kaj od navedenega dosega vase podjetje z aktivno DPP (mozZnih je veé

odgovorov)?
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Zaradi zadovoljstva z moznostmi usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja se
povecata Custvena navezanost oz. pripadnost podjetju in delodajalcem ter njihova
motiviranost za delo (Stropnik v Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007).

Vec kot polovica (57,5 %) od 40 anketirancev je izbralo ve¢jo pripadnost podjetju, velik

odstotek jih je izbralo tudi ve¢jo motivacijo za delo (40 %), vecje zadovoljstvo (45 %) ter
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povecano uspesnost pri delu (37,5 %). Nekaj (15 % od vseh anketiranih) jih je prepric¢anih, da
z druZini prijazno politiko v podjetju dosegajo razbremenitev starSev. Kar nekaj (17,5 %) pa
je tudi takih, ki pravijo, da v njihovem podjetju z DPP ne dosegajo nicesar od nastetega.

Na 3381 ameriskih delavcev so naredili raziskavo in ugotovili, da neformalna podpora
nadrejenih in sodelavcev ter fleksibilno delo pozitivnho vplivajo na pripadnost podjetju

(Roehling, P., Roehling, M. in Moen Phyllis 2004).

Tabela 4.11: KakSnih sprememb ste deleZni na podrocju delovnega ¢asa zaradi DPP?

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent |Percent
Valid nobenih sprememb 27 67,5 67,5 67,5

prosta izbira prihoda alif

5 12,5 12,5 80,0
odhoda
fleksibilni delovni ¢as 2 5,0 5,0 85,0
delo doma 1 2,5 2,5 87,5
dodatni dan dopust 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Kar 67, 5 % anketirancev, pravi da zaradi druZini prijazne politike niso delezni nobenih
sprememb na podroc¢ju delovnega Casa. Nekaj (12,5 %) jih ima prosto izbiro prihoda in
odhoda ter isti odstotek (12,5 %) anketirancev je delezno dodatnega dneva dopusta, ponavadi
ob vstopu v vrtec ali pa z zaCetkom Solskega leta. Dva od anketiranih sta omenila fleksibilni

delovni ¢as ter eden delo na domu.
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Tabela 4.12: Ali menite, da ste dovolj informirani o tem, kakSne so vaSe mozZnosti glede

usklajevanja dela in druZine?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid da 24 60,0 60,0 60,0
ne 13 32,5 32,5 92,5
ne dovolj |3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Vec kot polovica (60 %) meni, da je dovolj informirana o tem, kakSne so njihove moznosti
usklajevanja dela in druZine, eni so mnenja, da niso dovolj informirani, takih je 7,5 %, tretji
(32,5 %) pa pravijo, da sploh niso informirani o svojih moZnostih usklajevanja dela in

druzine.

Graf 4.8: Na kakSen nacin so vam predstavili DPP?
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Na to vprasanje jih je odgovorilo le 15 od vseh 40-ih anketirancev. Med temi, ki so na to
vprasanje odgovorili, jih je vec€ina izbrala intranet (80 %), 20 odstotkov pravi, da so jim DPP
predstavili prek internega Casopisa, nekateri (26,7 %) so bili obves¢eni preko oglasne deske,
ostalim pa so DPP predstavili preko elektronske poste,,seminarja, zbora delavcev, brosur ali

pa samo ustno.
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Tabela 4.13: Kako se je izboljSala organizacija dela ob uvedbo certifikata DPP?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid  boljSa 4 10,0 10,0 10,0
nespremenjena 32 80,0 80,0 90,0
ne vem 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Glede organizacije dela je vecina (80 %) mnenja, da se po uvedbi certifikata DPP ni

spremenila. 10 % anketirancev pravi da je bolj$a, ostalih 10 % pa ne ve, ali se je kaj izboljSala

organizacija dela zaradi DPP-e.

Tabela 4.14: Kaksni so odnosi v podjetju po uvedbi DPP (s sodelavci, z nadrejenim)?

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid  boljSi 9 22,5 22,5 22,5
nespremenjeni 30 75,0 75,0 97,5
slabsi 1 25 25 100,0
Total 40 100,0 100,0

Odnosi v podjetju po uvedbi DPP-e so za vec€ino (75 %) anketirancev ostali nespremenjeni.

Nekaj (22,5 %) ji je mnenja, da so boljsi kot prej, le eden izmed anketiranih je preprican, da

so slabsi.
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Graf 4.9: Katere od navednih posebnih finan¢nih pomoci nudi vase podjetje (mozZnih je

ve¢ odgovorov)?
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Skoraj polovica (42,5 %) anketirancev pravi, da v njihovem podjetju nimajo nobene od
nastetih finan¢nih pomoci. Spet drugi pravijo, da so delezni financne pomoci s strani podjetja,
in sicer jih je 27,5 % izbralo finan¢no pomo¢, vezano na soc. in druz. razmere, 17, 5 % pravi,
da njihovi otroci prejemajo Stipendije, nekaterim (5 %) pa doloc¢ajo visSino regresa glede na St.
otrok. Med tistimi, ki menijo, da so delezni finan¢ne pomoci s strani podjetja, pa jih je najvec

(47,5 %) 1zbralo ponudbo druZini prijaznih pocitnic.

Graf 4.10: Katere od spodaj nastetih storitev, specializiranih za druZino, vam nudi vaso

podjetje (moZnih je ve¢ odgovorov)?
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Podobno kot pri prejsnjem vprasanju jih skoraj polovica (47,5 %) pravi, da njihovo podjetje
ne nudi nobene od nastetih pomoc¢i. Medtem ko so med moznimi odgovori ostali najveckrat
zbirali vrtec v podjetju (25 %) ter sobo za otroke in starSe (25 %).

Nekaj jih je povedalo, da ima njihovo podjetje igralnico (10 %) in previjalne mize, sobo za
dojenje (10 %). Eden pa je izbral med moznimi odgovori tudi varstvo med Solskimi

pocitnicami.
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SKLEP

Problematika usklajevanja dela in druzinskega zivljenja ni problem posameznih skupin (kot
npr. mladih starSev), ampak je osrednjega pomena pri razmiSljanju o organizacijskih
izboljSavah. To pa pomeni spremembo organizacijske klime in moznost zaposlenih, da se
seznanijo z razli¢nimi strategijami usklajevanja delovnega in zasebnega zivljenja. Pri vseh
ukrepih pa velja upoStevati tako potrebe zaposlenih kot organizacije ter sproti ocenjevati
prednosti in pomankljivosti sprejetih delovnih praks in jih po potrebi spreminjati.

Druzinsko Zivljenje in delo je tezko uskljevati, saj so se spremenile zahteve na trgu dela, prav
tako so tudi spremenjene zahteve v zvezi s skrbjo za otroke. Obe sferi zahtevata popolno
predanost. V sluzbi so daljsi delavniki, pogoste delovne odsotnosti izven rednega delovnega
Casa, obvezna dodatna izobrazevanja, skrbi za otroke pa terjajo viSje zahteve za ustvarjanje

pogojev za boljsi otrokov razvoj.

Glede na mojo raziskavo, ki jo zaradi premajhnega vzorca anketirancev seveda ne moremo
posplositi na celotno populacijo, lahko povem, da vecina anketirancev cuti vsaj v€asih, ¢e ne
pogosto, konflikt med delom in druzino. Poleg tega ugotavljam, da se druzina mora prilagajati
sluzbenim obveznostim, saj skoraj polovica opravlja obveznosti za sluzbo doma, medtem ko
se obratna situacija skoraj nikoli ne dogaja, se pravi, da bi se formalno delo prilagajalo
druZini.

Zaposleni menijo, da so z aktivhe DPP v svojih podjetjih dosegli predvsem vecjo pripadnost

podjetju, vecje zadovoljstvo, motivacijo za delo ter nenazadnje vecjo uspesnost pri delu.

Vecina anketirancev pravi, da na podrocju delovnega ¢asa po uvedbi certifikata DPP niso

deleZzni_nobenih sprememb, nekaj pa jih je izbralo prosto izbiro prihoda in odhoda ter

dodatni dan ob vstopu otrok v vrtec ali Solo.
Vec kot polovica jih meni, da so dovolj infomirani o moznostih usklajevanja dela in druzine,
najveCkrat pa so jim DPP predstavili prek intraneta. Pere¢ rezultat je, da tretjina

anketirancev (32.5 %) sploh ni informiranih o moZnostih usklajevanja dela in druZzine.

Ta odstotek je previsok za podjetje, ki je prejelo certifikat druzini prijazno podjetje. Dobila
sem obcutek, da so ponavadi seznanjeni samo visokokvalificirani delavci, zaposleni v upravi
... Delavci v proizvodnji pa o tem ne vedo skoraj nicesar.

Organizacija dela se za vecino (80 %) ob uvedbi certifikata DPP ni spremenila.
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Pri ponudbi finan¢nih pomoci za zaposlene in storitev, specializiranih za druZino, je skoraj

polovica anketirancev odgovorila, da nimajo nobene od nastetih, kar je precej Zalostno, saj bi

moralo druzini prijazno podjetje vsebovati vsaj eno.

Moje glavno raziskovalno vprasanje je bilo: V kolik$ni meri se DPP uresnicuje v praksi?

Na podlagi svoje raziskave menim, da se podjetja Se niso dovolj posvetila uresni¢evanju
programa DPP in zdi se, da je njihov naziv druzini prijazno podjetje le na videz, ker se mnogi
ukrepi DPP ne uresnicujejo v praksi v tolik$ni meri, kot bi se morali. Poudariti pa moram, da
imata vecji podjetji, kot sta Sava d.d. in Lek d.d., usklajevanje dela in druzine malo bolje

organizirano, vendar e vedno ne dovolj.
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PRILOGA A: Vprasalnik o usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja.
ANKETNI VPRASALNIK
Pozdravljeni!

Sem Dragana Jovi¢, Studentka Fakultete za druzbene vede v Ljubljani. V okviru diplomskega
dela z naslovom Usklajevanje delovnega in zasebnega Zivljenja pripravljam raziskavo. Z
anketnim vprasalnikom, ki je pred vami, bi pridobila dragocene podatke, zato vas vljudno
prosim, da si vzamete nekaj minut ¢asa in odgovorite na zastavljena vprasanja. Sodelovanje v
anketi je povsem anonimno. Za reSevanje ankete se vam zahvaljujem in vam zelim lep dan.

1. STAROST: let
2. SPOL:

0 moski

0 zenski

3. STOPNJA IZOBRAZBE:

0 osnovnosSolska
srednjesolska
vi§je ali visokoSolska
univerzitetna
magisterij, doktorat

O 00O

4. ZAKONSKI STATUS:

porocen/-a

samski/-a

lo¢en/-a

zivim s partnerjem/partnerko

@]

O OO

5. ZAPOSLITVENI STATUS:
0 zaposlitev za nedolocen Cas
0 zaposlitev za dolo¢en ¢as
0 delo po pogodbi
0 drugo:

6. Koliko otrok imate?

7. Koliko ur dnevno prezivite v sluzbi?
= (Osem ali manj.
= Od osem do deset.
= Deset do dvanajst.
=  Vec kot 12.

8. Ali tudi doma opravljate obveznosti za sluzbo (zvecer, med vikendom)?
0 Da; koliko?
O Ne.
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9. Kdo pazi otroke, medtem ko ste v sluzbi (oz. kdo jih je pazil, ¢e so ze vecji)?
e Vrtec.

Zasebna varuska.

Stari starsi.

Drugi sorodniki.

Drugo:

10. Koliko mesecev porodniskega oz. oCetovskega dopusta ste izkoristili?

11. Kako pogosto ste odsotni z delovnega mesta zaradi nege in bolezni otrok?
e Enkrat mesecno.
e Veckrat mesecno.
e Zelo redko.
e Nikoli.

12. Ali ste zaradi otrok kdaj delali poloviéni delovni ¢as? Ce ne, zakaj?

13. Ali vase zasebno Zivljenje trpi zaradi zaposlitve?

e Da, ker
e Vcasih.
e Ne, ker

14. Ali kdaj zaradi druzinskih obveznosti naredite manj za sluzbo, kot bi morali?

15. Kako pogosto cutite konflikt med kariero in druzino?

= Nikoli.
= Redko.
= Vcasih.
= Pogosto.
=  Vedno.

Na kakSen nacin bi po vase lahko omiliti ta konflikt?

16. Kako je rojstvo otrok vplivalo na vaSo zaposlitev?
0 Sem napredoval/-a.
0 Nicesar se ni spremenilo.
0 Sem nazadoval/-a.
0 Bil/-a sem premescen/-a na enakovredno drugo delovno mesto.

17. Imate pri trenutnem delodajalcu tezave z usklajevanjem dela in druzine? Opisite jih.
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Kaj od navedenega dosega vase podjetje z aktivno, druzini prijazno politiko (DPP)
(moznih je ve¢ odgovorov)?
0 Vecjo motivacijo za delo.
Razbremenitev starSev.
Vecje zadovoljstvo.
Povecano uspesnost pri delu.
Vecjo pripadnost podjetju.
Nicesar od nasStetega.

O O0OO0OO0OoOo

Kaksnih sprememb ste delezni na podrocju delovnega €asa zaradi druZini prijazne
politike?

Ali menite, da ste dovolj informirani o tem, kakSne so vaSe mozZnosti glede
usklajevanja dela in druzine? Na kakSen nacin so vam predstavili DPP?

Kako se je izboljSala organizacija dela ob uvedbi certifikata DPP?

Kaksni so odnosi v podjetju po uvedbi DPP (s sodelavci, nadrejenimi)?

e Boljsi.
e Nespremenjeni.
e Slabsi.

Ali v podjetju obstaja program razvoja kadrov? Ce je odgovor pritrdilen, ali menite,
da podjetje pri tem uposteva druzinske obveznosti zaposlenih?

Katere od navedenih posebnih finanénih pomoci nudi vase podjetje (moznih je vec
odgovorov)?
0 Prevzem stroskov varstva v primeru izrednih potreb.
Finan¢no pomo¢, vezano na socialne ali druzinske razmere.
Stipendije za otroke zaposlenih.
Ponudbe druzini prijaznih pocitnic.
Visina regresa je odvisna od Stevila otrok.
Nicesar od nastetega.

OO0OO0OO0O0

Katere od spodaj nastetih storitev, specializiranih za druzino, vam nudi vase podjetje
(moznih je ve¢ odgovorov)?

=  Vrtec v podjetju.

= Varstvo otrok med Solskimi pocitnicami.

= Sobo za otroke in starSe.

= [gralnico.

= Previjalne mize, sobe za dojenje.

= Nicesar od nastetega.
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