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Izzivi mater po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta na
delovno mesto

Naloga delodajalcev je, da se zavejo, da je ukvarjanje z zaposlenimi materami in njihovimi
stiskami po vrnitvi na delovno mesto obvezno. Namen magistrske naloge je predstaviti, s
kaksnimi ukrepi naj se spoprimejo podjetja, delodajalci, da bi bila vrnitev matere po
najmanj enoletni ali celo daljSi odsotnosti na delovho mesto najlazja. Na podlagi
pridobljenih podatkov iz lastne raziskave sem ugotovila, da se zaposlene matere po
vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta sre€ujejo z izzivi na delovnem mestu. Je pa
res, da so izzivi manjsi in lazje obvladljivi, vsaj pri mojem vzorcu anketirank. Glavni izzivi,
s katerimi se matere sreCujejo na delovhem mestu, so finanéna nezmoznost za delo s
krajSim delovnim ¢asom, stres in preobremenjenost na delovhem mestu. Matere obcutijo
stisko, ker prezivijo veliko manj ¢asa z otrokom. Kljub vsemu pa so po mnenju anketirank
delodajalci do zaposlenih mater prizanesljivi - ponudijo jim uvajalni ¢as, dodatno
izobraZevanje ter pomoc€ sodelavcev in nadrejenih. Na takSen nacin se matere veliko lazje
spoprimejo z delovnimi zadolzitvami. Omogocene so jim razli¢ne fleksibilne oblike dela, ki
pa se jih le redko posluzujejo, saj jim zlasti finanéna slika druZine tega ne omogoca.
Matere se v veliki vecini po izteku porodniSkega/starSevskega dopusta vrnejo na staro
delovno mesto in tako ostajajo delovno aktivne. Ob pomod€i partnerja in zaupanja
vrednega varstva za svoje otroke, predvsem v obliki javnih ali zasebnih vrtcev ter starih
starSev, vecCina uspesno usklajuje profesionalne in druZinske obveznosti.

Klju€ne besede: mater, izziv, porodnisko/starsevski dopust, delovno mesto



Challenges of mothers when returning to their workplace after
maternity/parental leave

It is an obligation of the employer to bear in mind that it is necessary to understand
employed mothers and their situations of distress when they return to their workplace.
The aim of this Master's thesis is to present different measurements which companies or
employers could apply in order to enable mothers to return to their workplace after a year
(or longer) leave with as less stress as possible. Based on the information gained from my
own research | have found that employed mothers returning to their workplace after
maternity/parental leave are faced with challenges at the workplace. However, it is true
that the challenges mentioned by the sample of my respondents are minor and easy to
control. The main challenges met by mothers at their workplaces are financial inability to
work part-time, stress and overload at the workplace. Mothers feel pressure because they
spend less time with their child. However, the majority of my respondents feel that their
employers are lenient by offering lead—time, additional education, assistance from
colleagues and their superiors. That way mothers find it easier to fulfil the work tasks.
They are offered different flexible forms of work, yet these are rarely used due to financial
reasons. Usually mothers remain employed and return to their old workplace when the
maternity/parental leave ends. The majority is successful in combining professional and
personal obligations with the help of their partners and trustworthy child—carer, especially
in the form of public and private kindergartens or grandparents.

Key words: mother, challenge, maternity/parental leave, and workplace
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1 UVOD

Vloga Zenske v svetu se je skozi stoletia mo¢no spremenila. Danes smo zenske v
razvitih drzavah zaposlene in finanéno neodvisne od moskih, same si krojimo
druzinske in karierne poti. Seveda pa nas v Zivljenju zaznamuje ena in edina stvar,
po kateri se razlikujemo od moskih, to je nosecnost ter posledicno rojstvo otroka.
Zenska zanosi, rodi ter postane mati, nato zagasno ali za vedno zapusti delovno
okolje in postane bistveni Clen v druzini pri usklajevanju druzinskih in poklicnih
aktivnosti. Temo »lzzivi mater po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta na
delovno mesto« sem izbrala, saj gre za temo, ki je slabo raziskana in o njej se ne
govori veliko. Osebno sem mnenja, da je ta tematika iz leta v leto bolj pereca, saj se
matere vedno vec€ vklju€ujejo v delovno okolje in se posledi¢no srecujejo s Stevilnimi
ovirami in izzivi, kako dobro uskladiti sluzbo in druzino. V nalogi sem izbrala
zaposlene in nezaposlene matere ter ne moskih predstavnikov. Ideja je dozorela iz
osebne izkuSnje vraCanja na delovho mesto po obeh porodniskih odsotnostih.

Osebno sem se sreCevala z razliCnimi novostmi in izzivi, ki so bili bolj ali man;
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negativni in posledicno me je zanimalo ali so takSnih in podobnih obravnav delezne

tudi ostale matere.

Zelja vedine danasnjih Zensk je biti uspe$na na vseh Zivljenjskih podrogjih, v krogu
druzine in tudi v poslovnem svetu. S tem Zenske dosezemo obcCutek sposobnosti in
pozitivne samopodobe in ravno otrok je eden izmed kljuénih dejavnikov, Ki
marsikateri Zzenski pomeni osebno izpolnitev. Ko Zenska zanosi, s svojo nose¢nostjo
in kasneje materinstvom zazivi novo poglavje v zivljenju. Na zZivljenjsko pot se podaja
z novimi zahtevami in odgovornostmi. Biti mati je za vecino Zensk pozitivna in
izpolnjujo€a izkuSnja, ki nikakor ne bi smela vplivati na zaposlitev in odnos z
delodajalcem. Dejstvo, da bo postala mati, ne sme biti razlog za prekinitev poklicne
poti Zenske ali celo za odpoved delovnega razmerja. Nevenka Cernigoj Sadar, ena
od soavtoric raziskave Equal o enakopravnosti med spoloma, ki je nastala v okviru
mednarodne pobude, zgroZeno ugotavlja, da naj bi delodajalci v razli¢nih slovenskih
podjetjih prekinili delovno razmerje kar 10 odstotkom materam. Znotraj podjetij Se
vedno krozijo govorice, da mladi, z majhnimi otroki, pogosto izostajajo iz sluzbe, kar
pa je popolnoma v nasprotju s podatki iz zgoraj omenjene raziskave. Primerjava
Slovenije z ostalimi evropskimi drzavami kaze na to, da se Slovenija uvr§€a med
drzave, ki imajo dobro urejena temeljna nacela in potrebe, ki urejajo podrocje
materinstva ter starSevstva. Zlasti je pomembna zahteva po udejanjanju razli¢nih
ukrepov, ki naj bi zagotavljali pogoje za nastanek in poln razvoj druzine oziroma

oblikovanije ter vzpostavitev splodne in koordinirane druZinske politike (Zaler 2015).

Tema, ki sem jo izbrala za svojo magistrsko nalogo, se mi zdi dandanes zelo
aktualna, hkrati pa je slabo raziskana oziroma strokovno obdelana. Z magistrskim
delom tako Zelim raziskati, ali se matere, ko se po porodniSkem/starSevskem
dopustu vrnejo na delovno mesto, sreCujejo z izzivi in €e se z njimi sreCujejo, kateri i
izzivi so. Namen moje magistrske naloge je predstaviti, s kakSnimi ukrepi naj se
spoprimejo podjetja oziroma delodajalci, da bi bila vrnitev matere po najmanj enoletni
ali celo daljSi odsotnosti na delovno mesto najlaZja za mater in posledi¢no tudi za
otroka. Cilj magistrske naloge je z raziskavo ugotoviti, s katerimi izzivi se matere po
vrnitvi na delovno mesto sreCujejo in kaj lahko delodajalci naredijo, da ¢im bolj

zmanjSajo te izzive ali jih morebiti celo odpravijo, s tem pa dobijo nazaj v delovno
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okolje zadovoljno sodelavko, ki se trudi uspesSno krmariti med poslovno potjo in

druzinskim Zivljenjem.

S pripravljenim vpraSalnikom bom posku$ala preveriti, ali sledeca tri raziskovalna
vprasanja drZijo:
» Kateri so glavni izzivi, s katerimi se sreCujejo zaposlene matere po vrnitvi s
porodnisSkega/starSevskega dopusta na delovno mesto?
» Ali so zaposlenim materam po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta
ponujene prozne oblike dela in ali jih uporabljajo?
» Ali se zaposlene matere po vrnitvi iz porodniSkega/starSevskega dopusta

spremenijo kot delavke?

Magistrsko delo, predvsem preverjanje postavljenih raziskovalnih vprasanj, je bilo
napisano in preverjeno z uporabo razlicnih metodoloskih pristopov. Deskriptivha
metoda je bila uporabljena v prvem delu magistrskega dela. Ta del naloge je narejen
s pomocjo temeljitega teoretiCno—analiticnega pregleda strokovne literature,
znanstvenih razprav in raziskav ter ¢lankov domacih in tujih strokovnjakov, ki so se
nanas$ali na obravnavano temo. Drugi, empiri¢ni del magistrskega dela pa je narejen
s pomocjo raziskave o izzivih, ki jih matere dozivljajo, ko se po
porodniSkem/star§evskem dopustu vrnejo na delovno mesto.

Vprasalnik je bil poslan materam v podjetjih KD Skladi, KD Group, Adriatic Slovenica,
NLB d. d. in ostalim znankam, ki so same matere, s proSnjo naj vprasalnik resijo ter
posljejo naprej prijateljicam in znankam. Vrnjenih sem dobila 113 izpolnjenih

vprasalnikov, s ¢emer sem si zagotovila dovolj velik vzorec za nadaljnjo raziskavo.

Magistrsko delo vsebuje dva dela — prvi del je teoretiCen, drugi empiriCen. Uvodu
sledi poglavie o usklajevanju poklicnega in druZinskega Zivljenja, kjer sem
predstavila, kako ta dva dejavnika usklajujeta oba starSa in kako samo matere, kaj o
usklajevanju menijo delodajalci ter katere dobre prakse se uporabljajo na delovnih
mestih. Naslednje je poglavje o porodniskem dopustu, starSevstvu in delodajalcu.
Predstavila sem, kaj se z Zenskami dogaja na delovhem mestu, s katerimi tezavami
in izzivi se sreCujejo ter kako z njimi ravna delodajalec. Sledi poglavje certifikat
»Druzini prijazno podjetje«, kjer je predstavljen pomen certifikata ter pozitivne in

negativne posledice uvedbe druZini prijazne politike v podjetju. V Cetrtem poglavju pa
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je predstavljena slovenska zakonodaja, ki se nanaSa na obravnavano temo

magistrskega dela.

IzCrpnemu teoretiCnemu delu sledi empiricni del. V tem delu sem izdelala raziskavo o
izzivih mater, ki se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega delovhega mesta vrnejo
na delovno mesto. Najprej sem opisala namen, nato cilje in nazadnje metodo
raziskave. Sledijo analiza in rezultati raziskave ter ugotovitve in predlogi
delodajalcem, kako izboljSati polozaj mater po vrnitvi na delo. Magistrsko delo se
zakljuci s sklepom, v katerem sem povzela kljuCne ugotovitve in predloge o izzivih
mater po izteku porodniSkega/starSevskega dopusta ter vrnitvi na delovno mesto, ki
izhajajo iz teoretiCnih okvirjev. Zadnji del je seznam literature in prilog, ki so bile

uporabljene v raziskavi.

2 POKLICNO IN DRUZINSKO ZIVLJENJE

Ko govorimo o usklajevanju poklicnega in druzinskega Zivljenja, imamo v mislih kar
se da ucinkovito in uravnotezeno kombinacijo obojega — poklicnega Zivljenja in
druzinskih obveznosti ter Zelja. Povezovanje dela in drugih Zivljenjskih podrod€ij ter
oblikovanje ravnotezja med njimi zahteva razlicne ukrepe in sodelovanje zaposlenih,
organizacij, Sol, vrtcev, sindikatov in drzave. OECD (2008, 1) govori tudi o tem,
kolikSen pomen ima usklajevanja druzZinskega in poklicnega Zivljenja pri nacrtovanju
druzine, vse veC€ je namre€ druzin brez otrok oziroma z manj otroki, pari pa se za
otroka odlogajo vedno bolj pozno. Ce ni pravega usklajevanja med poklicnim in
druzinskim zivljenjem, lahko pride tudi do zaCasnega ali stalnega izstopa starSev s
trga dela. COFACE (2008, 1-2) pa navaja tudi, da obstaja velika povezava med

tezavnostjo usklajevanja druzinskega in poklicnega Zivljenja ter revs&ino in socialno

14



izkljuCenostjo. Dodatne tezave pri usklajevanju zahtev poklicnega in druzinskega
Zivljenja prispevajo tudi sluzbe za pomoc€ starSem, med katerimi je najpomembnejSa
vsekakor javni vrtec. Obratovalni ¢as vricev se je pokazal kot kritiCen za usklajevanje
poklicnega in druzinskega Zivljenja. Skoraj dve tretjini mladih si Zeli daljSi obratovalni
Cas vrtcev, najmanj do 17. ure ali Se dlje, dobra tretjina pa si Zeli, da bi bili odprti tudi
konec tedna. Spremenjen delovnik mladih zahteva tudi ustrezne spremembe
delovnega Casa javnih sluzb, vec€jo proznost delovnega €asa organizacij in lokacije

varstvenih storitev v blizini delovhega mesta.

Na osnovi rezultatov raziskave Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2007, 144)

predlagata nekaj moznih reSitev:

upostevati specifiCne potrebe in prioritete starSev majhnih otrok,

- negativne odzive nadrejenih na starSevske obveznosti obravnavati kot
kulturno nesprejemljive,

- spodbujati vklju€evanje obeh spolov v starSevstvo,

- povecati vidnost starSev in otrok v delovnih okoljih,

- omogociti Casovno in prostorsko proznost dela,

- uvajati u€inkovito in inovativno organizacijo dela,

- sistematicno poskrbeti za nediskriminatorno zaposlovanje (razvijanje in

spremljanje kazalcev) in

- razvijati dolgoro¢no naravnane in nediskriminatorne karierne nacrte.

2.1 KAKO STARSI USKLAJEJO POKLICNO IN DRUZINSKO ZIVLJENJE?

Za starSe je uskladitev poklicnega in druzinskega Zivljenja najtezja. V literaturi
starejSega datuma je navedeno: »Pri mladih, ki so na poti k zaposlitvi in ustvarjanju
druzZine, ki iS€ejo svoje »mesto pod soncem«, so ta vprasanja zaostrena, so
eksistenéno obarvana« (Musek 1995, 19). Po eni strani se na trg delovne sile Sele
vklju€ujejo, po drugi strani pa se tudi komaj navajajo na druzinske obveznosti.
Izkazati se morajo tako doma kot v sluzbi. »Danes sta tako druzina kot delo dve
najbolj pomembni podro€ji samorealizacije posameznikov in vse veC Zensk in
moskih, ki si ustvarijo druzino, se sreCuje s problemom, kako uskladiti dve temeljni

podrogji Zivljenja, ki vsaka zase terjata svojo stopnjo angaziranosti« (Zarn 2005,
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15-16). Prihod otrok v druzino predstavlja za starSe doloCen pritisk. Otroci zahtevajo
veliko odgovornost, hkrati pa so ogromen vir pozitivhe energije in veselja. Posledi¢no
so tisti odrasli, ki se odloCajo tako za druzino kot za kariero, postavljeni pred Stevilne
dileme in omejitve, in sicer Casovne, Custvene ter psiholoSke. Dejstvo je, da so starsi
nemalokrat izpostavljeni mnogim stresnim situacijam, ki so posledica zlasti teZnje k
dosegu kariernih ciljev, hkrati pa Zelje po izpolnitvi druzinskih obveznosti. Stevilne
raziskave na to temo so pokazale, da je pri zaposlenih starS§ih za oCete najbolj
kritiCen dolg delovnik, za matere pa nadpovprecno Stevilo ur, ki jih morajo poleg

plaCanega dela opraviti Se doma.

Tezave, s katerimi se starSi sooCajo pri usklajevanju poklicnega in druzinskega
Zivljenja, so (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 25):

e tezave pri iskanju sluzbe zaradi nacrtovanja starSevstva ali starSevskih
obveznosti ali soglasna prekinitev delovnega razmerja zaradi morebitnega
starSevstva,

e negativne izkudnje po rojstvu otroka, povezane s kariero — onemogoceno
napredovanje, dodeljeno nizje delovno mesto,

e dolg delavnik in dodatne delovne obremenitve po rojstvu otroka,

e poslabSanje odnosov na delovhem mestu zaradi starSevskih obveznosti:
slabsi odnosi z nadrejenimi in svojimi sodelavci ter

e prekinitev delovnega razmerja po rojstvu otroka s strani delodajalca ali

delavcev samih (nevzdrzne razmere).

2.2 KAKO ZENSKE USKLAJUJEJO POKLICNO IN DRUZINSKO ZIVLJENJE?

»Vpradanje usklajevanja dela in druzinskega Zivljenja je z naras€anjem dvokariernih
parov izrazito Zensko vpraSanje« (Ule in Kuhar 2003, 123), vedno vec je namre¢
Zensk, ki se ne zelijo odpovedati svoji karieri po rojstvu otroka in se spoprijeti zgolj in

samo z gospodinjskimi deli in skrbjo za otroke.

V Sloveniji so zivljenja zensk ze od nekdaj raznolika in dinami¢na. »Bolj kot
razloCevati med posameznimi skupinami Zensk je treba upoStevati, da so Zenske

v€asih usmerjene na otroke, v€asih samo na delo, veCinoma pa na oboje. Prakti¢no
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nobena mlada zenska v Sloveniji ne vidi svoje prihodnosti v tem, da najde moza in
(vsaj zaCasno) izstopi s trga dela« (Ule in Kuhar 2003, 14). Slovenke vidijo v svojem
poklicnem delu tudi moznost samouresniCevanja in izpopolnitve. Zaposlitev na
matere obiajno vpliva pozitivho, pove€a njihovo samozavest in vpliva na njihovo
vecCje zadovoljstvo z Zivljenjem v primerjavi z materami, ki ostajajo doma. V vecini
primerov je odnos zaposlene matere do otroka bolj uravnoteZen in emocionalen v
primerjavi z odnosom nezaposlene matere do njenega otroka. Bistveno pa je tudi to,
da ima Zenska moznost izbire. Precej urejene socialne razmere v Sloveniji (dovolj
dolg in placan starSevski dopust, mozZnost oCetovskega dopusta in javni vrtci) so v
veliko pomo¢ mladim materam, da laZje usklajujejo poklic in druzino. »Veckratno
obremenitev zaposlenih Zensk v Sloveniji je nekoliko omilil organiziran in sofinanciran
prenos nekaterih funkcij iz gospodinjstev v javno sfero, kot so Siroko razvejana mreza
ustanov za varstvo otrok, organizirana javna prehrana in drugo« (Cernigoj Sadar,
2000, 36).

Usklajevanje druzinskih in poklicnih aktivnosti v vsakdanjem Zivljenju je izjemno
pomembno podrocje Zivljenja, hkrati pa tudi eno izmed kompleksnejsih z vidika
zagotavljanja enakih moznosti Zzensk in moskih. Prav usklajevanje druzinskih in
poklicnih obveznosti je praviloma razlog za to, da so se Zenske na trgu delovne sile v
manjSi meri kot moski pripravljene voziti na delo v oddaljeni kraj, saj jim to vzame
preve€ Casa, ki bi ga lahko namenile varstvu in vzgoji otrok, medtem ko v zahodnih
drzavah Zenske pogosteje kot pri nas prekinjajo poklicno kariero za daljSi ¢as z
namenom, da bi rodile in vzgojile otroke. Praksa slovenskih mater je, da se po izteku
dopusta za nego in varstvo otroka, torej po 12 mesecih, ponovno vklju€ijo v delovni
proces oziroma zaposlitev. In zakaj prihaja do tak3nih razhajanj med drzavami?
Predvidevamo lahko, da je eden izmed razlogov relativno dobra urejenost
porodniSkega dopusta ter dopusta za nego in varstvo otroka, ki v Sloveniji traja kar
12 meseceyv, drugi dejavnik pa je razSirjenost organiziranega zasebnega in javnega
varstva otrok, kar materam omogocCa, da se po porodu lazje ponovno vkljucijo v
delovni proces. Ob vsem navedenem ne smemo pozabiti, da so se Stevilne matere

prisiljene ponovno vrniti na delovno mesto zaradi finanénih stisk.

Da bi lahko govorili o uspeSnem usklajevanju druzinskih in poklicnih obveznosti, je

potrebno na nacionalni ravni zagotoviti kakovostno, subvencionirano in s potrebami
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starSev usklajeno otrosko varstvo, proznejSe oblike zaposlovanja in delovnega Casa
ter ugodne oblike starSevskega dopusta, ki bodo spodbudile delitev obveznosti med
oba starSa. V nasi druzbi so Zenske Se vedno tiste, ki nosijo precejSnjo odgovornost
za opravljanje gospodinjskih del, vzgojo in nego otrok (Aupi¢ 2004, 17). Posledi¢no
so zenske pogosto prisiliene delati s krajSim delovnim ¢asom, za doloCen Cas, na
slabSe pla¢anih delovnih mestih ali pa se celo umakniti iz delovno aktivhega
prebivalstva. Zenske tudi pogosteje kot moski prekinejo svojo poklicno pot in v éasu

delovne dobe vecCkrat izstopajo in ponovno vstopajo na trg dela.

Dosedanje analize usklajevanja delovnega in druzinskega Zivljenja kaZejo, da je
uspesnost usklajevanja odvisna od prepletanja dejavnikov na treh ravneh — druzbeni
(nacionalna zakonodaja in institucionalni okvir), organizacijski (prakse in politike
delodajalcev) in individualni (strategije posameznikov in posameznic) (Kanjuo Mrcela
2007, 22).

2.3 KAKO MOSKI USKLAJUJEJO POKLICNO IN DRUZINSKO ZIVLJENJE?

DruZinsko Zivljenje se v zadnjem ¢asu moc¢no spreminja. V ospredju dogajanja v
druzini ni ve€ samo Zenska, vedno bolj prihaja do izraza tudi moski. Govorimo o t.i.
fenomenu novega ocetovstva. Gre za premik od tradicionalnih vlog in predstav o
oCetu, na katerega se je gledalo zgolj kot na finan¢ni subjekt, ki je skrbel za
prezivetje druzine in je bil posledi¢no veliko odsoten od doma, k oCetu, ki postaja
vedno bolj vkljuen v druzinsko dogajanje. Ko govorimo o vklju¢enosti, imamo v
mislih Custveno vkljuCenost in skrb za otroke ter bolj enakovredno porazdelitev
druzinskih del (Rener in drugi 2008).

Avtorici Rener in Svab (2008, 8-9) opozarjata, da fenomen novega odetovstva ni

nov, vzroka zanj pa sta zlasti dva:
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- Ze feministiCne avtorice so od sredine sedemdesetih let prejSnjega stoletja
obravnavale in v ospredje postavljale vpraSsanja moskosti, oCetovstva, delitve
druzinskega Zivljenja in

- oCete se ze dalj Casa poziva k aktivni vlogi v krogu druzine. VpraSanje
aktivnega oCetovstva naj bi bilo staro vsaj toliko kot sama moderna oCetovska

vloga.

Navedenemu navkljub je fenomen novega ocetovstva iz nekaterih zornih kotov
bistveno nov. Prvi€ v zgodovini se poimenovanje oCetovstva ne omejuje zgolj na
oCetovstvo v heteroseksualni nuklearni druzini, temveC€ se nanj gleda bistveno Sirse,
bodisi skozi ustvarjanje novih druzinskih razmerij v reorganiziranih druzinah bodisi
kot preseganje pojmovanja starSevstva skozi heteroseksualnost (Rener in Svab
2008, 9).

Vpletenost oCetov v skrb za otroke je vedno vedja. OcCetje so tako kot matere
sposobni Custvene in negovalne interakcije z otrokom. PovecCuje se obseg dejavnosti,
ki jih oCetje opravljajo s svojimi otroki. Pogosteje kot to po€no, vecja je verjetnost, da
bodo to poceli tudi v prihodnje. Ocetje ve€ svojega Casa otrokom namenijo med
vikendi (Craig 2006 v Svab 2008, 46).

Stevilne raziskave prikazujejo, da se moski manj vkljudujejo v druZinsko delo,
razlogov za tak8no dogajanje pa je ve€ in so obi¢ajno med seboj mocno prepleteni.
Ponavadi temeljijo na tradicionalnih prepri¢anjih (moskih in zensk), da je mati tista, ki
podpira vse vogale v hiSi in je s tem primarna celica, najbolj odgovorna za vzgojo
otrok, pojem ocCeta pa Se ni dovolj umesSc€en v pozitivho povezavo med skrbstvenimi
deli in »pravo« moskostjo (Eurofound 2015). Ocletje se bojujejo tudi z
nerazumevanjem okolice in delovnega okolja, npr. nenaklonjenostjo vodilnih in
sodelavcev do odsotnosti z dela zaradi druzinskih obveznosti, preobremenjenostjo in
negotovo zaposlitvijo. Problem predstavlja tudi politicno ozadje, ki v zvezi z druzino
na prvo mesto postavlja predvsem Zenske in ne upoSteva specificnega polozaja
narasCajoCega Stevila prekarno zaposlenih (Hobson in Morgan 2002; Holter in drugi
2005).
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Da bi ¢im lazje in predvsem uspesSno usklajevali poklicno in druzinsko Zivljenje, bi
morali tudi moski veCkrat posegati po fleksibilnih oblikah zaposlitve in dela — delo za
krajSi delovni Cas, delo od doma, gibljivi delovniki itd., a po mnenju raziskovalk,
Kanjuo Mré&ele in Cernigoj Sadarjeve (2014) so v Sloveniji te oblike dela slabo
uporabljene. Delodajalci jih delavcem predstavijo in ponudijo le tedaj, ko imajo od njih
kaj koristi tudi sami, zaposlenim pa takSne oblike dela predstavljajo izhod v sili in jim
ne zagotavljajo niti vegje socialne varnosti niti samostojnosti odlodanja. Se posebej
zanimivo pa je dognanje, da takSne oblike dela nujno ne povecajo deleza Casa, ki ga
starSa namenjata druzini in povecujejo spolna neskladja, saj se npr. za delo s krajSim
delovnim ¢asom obicajno odlo¢ajo Zenske in ne moski. UspeSnost usklajevanja dela

in druzine je tako zelo odvisno od narave zaposlitve ter pri¢akovanj in zahtev podietij.

2.4 VLOGA DELODAJALCEV PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN
DRUZINSKEGA ZIVLJENJA

Delodajalci so poleg bivanjske in osnovne eksistenéne problematike eden izmed
klju€nih dejavnikov pri usklajevanju karierne poti in druzinskih obveznosti. Na Zalost
je v $tevilnih primerih ravno od njih odvisno, kdaj se bodo posamezniki odloCili za
otroke. »Moznosti osnovati in povecCevati druzino so se poslabsale do te mere, da je
za mnoge mlade ljudi dilemo, kako uskladiti poklic in druzino, zamenjalo vprasanje,
kako sploh priti do kakrSnegakoli plaCanega dela in si zagotoviti elementarno
ekonomsko neodvisnost« (Lokar v Kozmik 1995, 3). V danasnjem Casu ljudje delajo
vse dlje, vedno vec je tudi neplatanega dela. »Ves €as so v skrbeh, da bodo izgubili
sluzbo, &e ne bodo ugodili vsem delodajaléevim zahtevam ali jih celo presegli« (Ule
in Kuhar 2003, 125), delodajalci se namre¢ nimajo za socialne ustanove, ne zanima
jih druzinski status njihovih zaposlenih, prav tako do njih in do njihovih druzin ne
cutijo nobene odgovornosti. »Razlog je v tem, da trZzni sistem obravnava delavca kot
vlozek v produkcijskem procesu« (Ule in Kuhar 2003, 111). To izkazujejo tudi analize
vklju¢evanja delodajalcev v reSevanje problemov, ki jih imajo zaposleni pri
usklajevanju dela in poklicnega Zivljenja in kaZejo da so ta malostevilna in ni pravega
interesa. Mladi tako razmisljajo, da si Zelijjo najprej zgraditi kariero in Sele nato
ustvariti druzino. Ta fenomen se zlasti kaze pri mladih z vi§jo ali visoko$olsko

izobrazbo, ki se trudijo vstopiti na trg delovne sile. Druzini prijazni programi so v
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slovenskih organizacijah redki, navzoCi so predvsem v vecjih organizacijah, z bolj
izobrazeno delovno silo (Kanjuo Mrcela 2006, 56), vendar pa druZini prijazni ukrepi
prepreCujejo konflikte in zmanjSujejo napetosti, ki nastanejo zaradi tezav pri
usklajevanju dela in druZine. Se posebej so pomembni za starSe majhnih ali
nesamostojnih otrok ter za zaposlene, ki skrbijo za starejSe druzinske Clane (Stropnik
2007, 137).

Tezava slovenskih delodajalcev je, da se ne zavedajo, kako pomembno je vzpostauviti
aktiven odnos do starSevstva na delovhem mestu. V trenutku, ko se soocijo s to
problematiko, se odzivi delodajalcev mocno razlikujejo. Nekateri zavestno ne
uposStevajo potreb starSev, drugi se trudijo njihove potrebe upoStevati, vendar to ni
mogoce zaradi zahtev delovnega procesa in pomanjkanja kadra, tretji pa upostevajo
potrebe starSev, ker le z zadovoljstvom zaposlenih starSev povecas tudi

produktivnost dela (Razvojno partnerstvo 2006).

Predvsem se moramo zavedati, da izzivi starSev niso tema, s katero bi se vodstvo
aktivno in sistemati¢no ukvarjalo. Mladim starSem oziroma starSem majhnih otrok se
ne posveCa posebne pozornosti. Niso stvar debate in razmisljanj v podjetjih ter ne
predstavljajo populacije, za katero bi se izdelali posebni druzini prijazni ukrepi. Skrb
za starSem prijazno zaposlovanje in delo ni prioritetha organizacijska vrednota,
reSevanje problemov, ki jih imajo starS§i z majhnimi otroki, pa je odvisno od
Clove€nosti nadrejenih. StarSevstvo je osebna izkuSnja, druZinski problem, ki ga
morajo starsi znotraj druzine resiti sami in jim zagotavlja ucinkovito delo (Razvojno

partnerstvo 2006).

Deklarirane vrednote v podjetjih (npr. skrb za zadovoljstvo zaposlenih) niso v skladu
s prakso, ki ne uposteva specifiCnih ¢asovnih obremenitev starSev majhnih otrok in je
do njih neprijazna (sankcioniranje zamujanja in spodbujanje prisotnosti na delovhem

mestu) (Razvojno partnerstvo 2006).

StaliS€a vodstva do starSevstva so zelo razli€na — lahko so izredno pozitivna (kot npr.
poudarjanje vecje odgovornosti, boljSe komunikativnosti in ve€je proznosti starSev)
ali zelo negativna (neuspesna adaptacija v delovno okolje po vrnitvi s porodniSkega

dopusta), odvisna so od starosti vodstva ter starSevske izkusnje. Mladi menedZzeriji,
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oCetje in matere, imajo do starSevstva bolj pozitiven odnos in obratno (Razvojno

partnerstvo 2006).

Ne glede na to, ali ima najviSje vodstvo pozitiven ali negativen odnos do usklajevanja
starSevstva in dela, so neposredno predpostavljeni odlo€ilni za ustvarjanje pogojev
za zadovoljevanje potreb starSev, saj se oni praviloma sreCujejo z vsakdanjimi
problemi zaposlenih, oboji pa lahko dajo dober zgled, kar lahko odlocilno vpliva na

organizacijsko klimo (Razvojno partnerstvo 2006).

Osvetliti moramo tudi vidik delodajalca, ki mu mladi starSi pogosto predstavljajo velik
stroSek in tveganje. Mladi starSi so namre€ lahko nepredvidljivo odsotni z dela, kar
nadrejenim povzroCa tezave pri organizaciji dela in nevSecnosti sodelavcem, ki
morajo posledi¢no podaljSati delovni ¢as. Prav tako si Zelijo delodajalci zmanjSati
fluktuacijo, Se posebej pri visoko usposobljenem kadru, kar je mozno le, ¢e zaposlijo
delavca, ki Se nima in Se nekaj Casa ne namerava imeti otrok ali pa delavca, ki Ze
ima vecCje otroke. »Delodajalci so zainteresirani tudi za prepreCevanje upadanja
produktivnosti zaradi zamujanja in odsotnosti z dela ter manjSe delavCeve
koncentracije pri delu zaradi obremenjenosti z druzinskimi tezavami« (Stropnik 1997,
89).

3 STARSEVSTVO, DELODAJALEC IN PORODNISKI DOPUST

Z vidika odnosa do starSevstva na delovhem mestu je situacija v Sloveniji
zaskrbljujoa. StarSevstvo v oCeh delodajalcev ne postaja vrednota, ampak vedno
bolj moteC dejavnik v delovnem procesu.
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Rezultati raziskave z naslovom »Mladim materam/druzinam prijazno zaposlovanje’
(Kanjuo Mré&ela in Cernigoj Sadar 2007) kazejo, da je v slovenskih podijetjih in druzbi
potrebno razvijati kulturo odgovornosti delodajalcev do starSev in tudi visja
pricakovanja mladih (starSev) do delodajalcev. Negativhe spremembe, ki jih dozivlja
mlada generacija na trgu delovne sile (intenzifikacija dela in negotove oblike
zaposlitev), se ne morejo ucinkovito reSevati samo na ravni drzave (z zakonodajo in
razli€nimi oblikami socialnih politik) in z intenzivho podporo socialnih omrezij
(predvsem s strani izvorne druzZine), ampak zahtevajo ustrezne odgovore

delodajalcev pri zaposlovanju in organizacijskih praksah.

Vecina mladih je v raziskavi postavila zelo jasne pogoje za to, da bi si ustvarila svojo
lastno druzino, to so kakovosten partnerski odnos, zaposlitev za nedoloCen cas,
reSen stanovanjski problem in ugodni delovni pogoji (npr. dopoldansko in ne
izmensko delo). VeCina mladih brez otrok si otroke Zeli, ampak z odlocitvijo odlasa,
ker se jim starSevstvo zdi (pre)velika obveznost. Mladi izraZzajo strah, da za otroke ne
bi imeli dovolj ¢asa. Tako mladi, ki Se nimajo otrok kot starSi poro€ajo o kriticnem
pomanjkanju €asa za zadovoljevanje osebnih potreb. Kot nekaj samo po sebi

umevnega pa jemljejo trditev: 'Treba je delat' (Stropnik in drugi 2006).

Delodajalci bi morali delo in delovne pogoje organizirati bolj prozno in humano.
»Znotraj trga dela v slovenskem prostoru ni niti mehanizmov, ki bi spodbujali
ustvarjanje druzinam prijaznega delovnega okolja« (Rener 2005, 35). Delovne
aktivnosti bi morale biti pravicneje razdeljene tako med moske kot Zenske, delovni
¢as pa bi moral biti naértovan bolj fleksibilno, razumevanje za starSevski in bolniski
dopust bi moralo biti ve€je. »To pomeni, da bi morali delodajalci raCunati s tem, da
bosta oba spola pribliZno enako obremenjena z razlicnimi bremeni »biosocialne
reprodukcije« in »biosocialnega ohranjanja«« (Jogan v Kozmik 1995, 15).

Raziskava, ki sta jo izvedli Kanjuo Mr&ela in Cernigoj Sadar (2007), je pokazala, da
mladi ocenjujejo odnos delodajalcev do starSev majhnih otrok dokaj pozitivno. Vecina
(57%) jih meni, da so razumevajoCi, dobra desetina pa jih je ocenila kot
nerazumevajoCe. StarSi so delodajalce ocenili bolj pozitivno kot mladi, ki nimajo
otrok. Ceprav med miladimi prevladujejo pozitivne ocene delodajalcev, pa kar 14%
mladih delodajalce ocenjuje kot nerazumevajoCe za potrebe starSev majhnih otrok,

predvsem v odnosu do mladih mater. Kot pogoje za odloCitev glede prvega in
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naslednjega otroka najpogosteje navajajo sluzbo za nedoloCen Ccas, izboljSanje
financnih razmer in reSitev stanovanjskega problema. Dobra desetina mladih (11%)
pa se za prvega ali naslednjega otroka ne bi odloCila v nobenem primeru, skoraj

desetina mladih o tem ne razmi$lja (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 36).

Kljub vsem navedenim negativnim argumentom se v Sloveniji kazejo zametki
pozitivnih praks obravnave starSevstva na delovnem mestu. Predvsem gre za oblike
fleksibilnega delovnega €asa in mozZnost opravljanja dela od doma, ki omogocajo
opravljanje poklicnega dela tudi v €asu, ko mora delojemalec zaradi starSevskih
obveznosti ostati pri otroku. To po eni strani pomeni zmanjSano nevarnost izgube
zaposlitve ali onemogoCanja napredovanja, hkrati pa potencialno dodatno
obremenitev in stres za starSa, Ce celotna organizacijska kultura do starSevstva in

pravice do zasebnega Zivljenja ni pozitivno naravnana.

3.1 ZENSKE, NOSECNOST IN DELOVNO MESTO

Zenske smo bitja, ki nam je dano to ¢udo narave, da lahko postanemo matere. Gre
za stanje, ki je najlepSe, hkrati pa najodgovornejSe na svetu. Materinstvo lahko za
posameznika pomeni prvo posredovanje kulturnih vrednot, ki nam ostane za vse
Zivljenje (Kitzinger 1994). Kaj pa se z zenskami dogaja, ko dejansko pride do tega
stanja v njihovem Zivljenju, Se posebej na delovhem podrocju? V nadaljevanju bom
poskuSala osvetliti noseCnost z vidika kariere in poslovne poti noseCe Zenske ter
kasneje matere ter odgovoriti na vprasanje, kaj nose¢nost prinese oziroma vzame
delovno aktivnim Zenskam, kaj se po rojstvu zgodi z njihovo kariero ter $e na Stevilna
druga vpraSanja v povezavi z raziskovalno temo.

»Ko delavka obvesti delodajalca, da je nosecCa in prinese o tem ustrezno zdravnisko
potrdilo, mora delodajalec ukrepati po spodnjih navodilih. Delavka lahko prosi, da to
informacijo delodajalcu prenese njen neposredni predpostavljeni ali izbrani
(pooblas&eni) zdravnik. Ker je razvijajoCi plod v zgodnjem obdobju noseénosti najbolj

obcutljiv za okvare, mora delavka o svoji noseCnosti delodajalca obvestiti ¢im prej.
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Takoj ko delavka delodajalcu pove, da je noseCa, mora delodajalec pregledati Ze
pripravlieno oceno tveganja njenega delovnega mesta, da ugotovi, Ce obstaja
kakrSnokoli tveganje, ki bi lahko ogrozilo zdravje delavke ali ploda.
Oceniti mora tveganje, kar pomeni:
* ugotoviti:

a) Cemu je nosecCa delavka izpostavljena in

b) pogostost in trajanje izpostavljenosti,
* pripraviti in podpisati izjavo, da na tem delovhem mestu ni znanih Skodljivosti za

delavko in plod.

Ce obstaja kakrsnokoli tveganje za delavko ali njen plod, jo mora delodajalec o tem
obvestiti in ji povedati, kaj namerava storiti, da bi to obremenitev ali $kodljivost tudi

odprauvil.

Odpravljanje tveganja izvaja delodajalec v treh korakih.

1. korak - prilagoditev delovnih pogojev in/ali urnika dela,
Ce to ni uspesno ...

2. korak - zagotoviti drugo ustrezno delo,

Ce to ni uspesno ...

3. korak - predlog, da ostane delavka doma.

V na$i drzavi se taki primeri ponavadi reSujejo preko zdravstvenega zavarovanja.
Ceprav $tevilo rojstev pada, je bolnikih odsotnosti z dela zaradi teZav v noseénosti v
nasi drzavi vedno vel. Pregled teh podatkov po gospodarskih dejavnostih za leto
1999 nam pokaze, da obstaja doloena povezava med viSino tega bolniSkega
staleza z obremenitvami in Skodljivostmi na delovhem mestu. Najve¢ odsotnosti v
¢asu nosecnosti belezimo v dejavnostih proizvodnje oblacil, tekstilij in usnja, obutve
ter usnjenih izdelkov (Terzan 2000, 2-3)«.

Stroski, ki nastanejo, ko noseCa Zenska, ki je zelo kompetentna, usposobljena in
zaposlena delavka, zaradi nosecnosti in rojstva zapusti delovni proces, so vedno
visoki. NoseCnost je spoznana kot ¢as, ko lahko Zenske znova ocenijo svoje karierne
moznosti (Regus 2011). Takrat lahko pride do nepravi¢ne diskriminacije, ki je
pogosto rezultat menedzerjeve nesigurnosti, ¢e sploh in kdaj se bo bodo¢a mati

vrnila na delovno mesto, hkrati pa se vodstvo tedaj sreCuje s problemom
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nadomestitve noseCe zaposlene (npr. preobremenjenost ostalih zaposlenih,
usposabljanje novih zaposlenih in nacrtovanje zamenjav). Ti dejavniki so
najpogostejSe breme, s katerimi se sre€ujejo menedzerji v povezavi z nose¢nostjo na

delovnem mestu (Regus 2011).

Razvoj podjetja je zaradi porodniSkega dopusta za¢asno oviran, v karieri pa se pojavi
trenutek, ko se Zenska zaCasno umakne iz zaposlitvenih krogov. Porodniski dopust
za zensko lahko predstavlja zaCasno stagnacijo v karieri, nosecnost pusti v zenskini
karieri dologene posledice. Zenske z otroki morajo obi¢ajno znizati karierne cilje in
prilagoditi svojo kariero druzZinskim obveznostim (kar pomeni, da obi¢ajno zmanj$ajo

karierno vklju¢enost) (Gerber 2000).

Podatki kaZejo, da obstaja povezava med prisotnostjo na trgu delovne sile, Stevilom
delovnih ur in starSevstvom. Gre za negativhe ucinke do Zensk in pozitivne do
moskih. V skoraj vseh drzavah Evropske unije imajo zenske med 20. do 49. letom

starosti z otroki nizjo stopnjo zaposlenosti kot tiste brez otrok (Gerber 2000).

Vodilni priCakujejo tradicionalni fokus »kariera nad druzino« pri  Zenskih
menedzerkah. Zenske, ki se odlogijo, da ne bodo imele otrok, posliejo vodilnim
pomembno sporocilo o pomembnosti in prioriteti, ki jim predstavlja njihova kariera
(Gerber 2000). Posledi¢no zaposleni vidijo Zzensko z otroki primarno kot mater in
predvidevajo, da se takSne Zenske ne bodo udeleZevale sestankov po predvidenem
delovnem cCasu in delale nadur (Gerber 2000). TakSno predvidevanje in oznacitev
Zensk z otroki sta lahko popolnoma nesmotrna, karieristke bodo namre€ ne glede na
druzinske obveznosti v vsakem primeru poskrbele, da bo delo korektno opravljeno,

saj bodo vanj vloZile tudi veliko ¢asa in denarja.

Stoner in Hartman (1990) porocCata, da je kar 80% anketiranih Zensk menilo, da je
bila njihova kariera prizadeta zaradi doma in druzinskih obveznosti. Podjetja in njihovi
vodilni po€asi spoznavajo, da v Zelji ¢im veC pridobiti od svojih Zenskih zaposlenih,
ne smejo ve¢ zanemarjati pomembnosti druzine v njihovih Zivljenjih. Da bi jim
zaposlene lahko na delovnem podrocju ponudile kar najvec, morajo biti karierni plani

postavljeni v kontekst njihovega Zivljenjskega ritma in urnikov.
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3.2 TEZAVE ZENSK IN MATER NA TRGU DELOVNE SILE

Drzave Evropske unije so postale v zadnjih nekaj desetletjih na trgu delovne sile
bogatejSe za veliko $tevilo Zensk in mater z majhnimi otroki (Cernigoj Sadar 2000,
35). Vzroke je iskati v porasti storitvenega sektorja, spremembah na strani ponudbe
delovne sile, zmanjSevanju Stevila otrok in poveCanim pri¢akovanjem Zivljenjske
starosti ter vzpona drzave blaginje v $estdesetih letih prejSnjega stoletja. Zelje Zensk,
da bi postale delovno aktivhe, so se povecCale, pogosto pa so v to situacijo tudi
prisiljene zaradi finan¢nih pritiskov in zaradi prenizkega dohodka, ki ga druZzini
zagotavlja moz. Zanimiva je primerjava druzbenega polozaja Slovenk s polozajem
Zensk, ki zivijo v zahodnoevropskih drzavah. Ugotovimo lahko, da se polozaj obojih
nekoliko razlikuje. V €asu pred nastopom tranzicije je imela vecCina Slovenk
zaposlitev za nedolocen ¢as s polnim delovnim ¢asom skozi celotno delovno aktivno
obdobje (PospesSevalni center za malo gospodarstvo 2002, 9). Zaradi ukrepov
socialne politike in ekonomskih razlogov, kamor sodijo zdravstveno varstvo,
organizirano varstvo otrok, placan porodniSki dopust, razliCni druZinski prejemki,
popoldansko varstvo za otroke v osnovnih Solah in relativna dostopnost
izobrazevanja, vecCina slovenskih Zensk ne zapuSCa trga dela za daljSi Cas
(PospeSevalni center za malo gospodarstvo 2002, 9). Dejstvo je, da Slovenke skoraj
nimamo izbire in priloZznosti ostati doma z druzino, moramo se zaposliti. PlaCe so na
takdnih nivojih, da ena sama plaCa ne zadoS€a za normalno prezZivetje druZine.
Zenske so $e vedno tiste, ki v druzini nosijo vegji delez bremena in odgovornosti za
druzino ter gospodinjska opravila in posledi¢no se ponovno potrjujejo dejstvo, da so
Zzenske obremenjene kar na dveh podrocjih - pri formalnem delu v sluzbi in
neformalnem delu doma. Negativne izkuSnje po rojstvu otroka so prizadele predvsem
matere — morale so delati veC kot osem ur dnevno, delezne so bile dodatnih
obremenitev, ne da bi si to Zelele in onemogocena jim je bila zaposlitev na zelenem
delovnem mestu, vecje karierno nazadovanje, poslabSanje medsebojnih odnosov,
predvsem z nadrejenimi. Desetina mater je imela izkusnjo s prekinitvijo delovnega
razmerja s strani delodajalca, oCetje pa so morali podaljSati delovni Cas, Ceprav si
tega niso zeleli in pogosteje so prekinili delovno razmerje zaradi nevzdrznih razmer
(Kanjuo Mr&ela in Cernigoj Sadar 2007, 38).
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Tezave, s katerimi se Zenske soocCajo pri vrnitvi s porodniSkega dopusta na delovno
mesto v svetu in tudi pri nas, so zlasti naslednje (Moser 2000, 218-282):
o strukturirani in aktualni pogoji na trgu delovne sile,
o tezave pri zaposlovanju zaradi spola, diskriminacija,
o premajhna ponudba kvalificiranih delovnih mest s krajSim delovnim ¢asom,
o visoka brezposelnost,
o zaostajanje v usposobljenosti v primerjavi s prosilkami z nepretrganim
poklicnim Zivljenjem in z njihovimi moskimi sodelavci,
o odmaknjenost od poklicnega Zivljenja,
o pomanjkanje poklicne samozavesti,
o pomanjkanje razumevanja za zenske, ki se vracajo v poklicno zivljenje,
o enostranska delitev dela v druzini in predsodki socialnega okolja do zaposlene
Zenske, ki ima druZino in

o pomanjkanje javnega varstva otrok.

3.3 OVIRE PRI ZAPOSLOVANJU IN NAPREDOVANJU ZENSK

Kastelec poudarja, da Zze samo potencialno starSevstvo lahko predstavlja veliko oviro
pri iskanju zaposlitve (Kastelec 2007). Delavci na trgu dela so obravnavani kot
posamezniki z dolo¢enimi znaniji, ki morajo vlagati vase in se izogibati tveganjem,
otroci pa so tisti, ki na Zalost za podjetja predstavljajo veliko tveganje (Ule Nastran in
Kuhar 2001).

Razloge, da imajo Zenske slabSe moznosti in pogoje za zaposlitev v primerjavi z
moskimi, najdemo tudi v neenaki delitvi neplacanega dela v druzbi. Ker Zenske
bistveno veC Casa opravljajo neformalno delo (skrb za otroke in ostarele Clane
druzine ...), jih to lahko moé&no obremenjuje (Cernigoj Sadar, 2000).

Ule Nastran in Kuhar (2001, 50) navajata glavne lastnosti zenske delovne sile
predvsem v zahodnem delu sveta:

v' krajSa delovna doba Zensk oziroma krajSe delovno aktivho obdobje zaradi
hitrejSega upokojevanja bodisi zaradi mnoziCnega opuSCanja dela v
starostnem razredu od 25 do 29 let,

v’ krajsi delovni urnik zensk, pri ¢emer je potrebno poleg predvidenega urnika

upostevati tudi nadure in nepredvidene odsotnosti z dela in
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v" manj$a gotovost opravljenega dela zaradi nepredvidene odsotnosti.

Finc (2008) poudarja, da so Zenske, ki so Ze matere ali bodo to Se postale, pogosto
diskriminatorno obravnavane s strani delodajalcev, saj ti predvidevajo, da bodo
zaradi druzinskih obveznosti ve€¢ odsotne z dela. Posledicno to pomeni, da imajo
Zenske v primerjavi z moskimi kolegi manj moznosti za zaposlitev in napredovanje na

delovnem mestu.

Cerov8kova (2013, 1) opozarja, da so v letu 2013 mlade Zenske na razgovorih za
sluzbo Se vedno spraSevali po njihovem zakonskem stanu, Stevilu otrok, nacrtih za
druzino v prihodnosti, kar je diskriminatorno in z zakonom prepovedano. Zenske $e
vedno prejmejo v podpis odpoved pogodbe o zaposlitvi, Ce v €asu trajanja delovnega
razmerja zanosijo, nekaj vsakdanjega pa so tudi situacije, ko se zaposlenim materam
v Casu porodniSkega dopusta izte€e pogodba o zaposlitvi, po preteku starSevskega
dopusta pa se jim pogodbe o zaposlitvi ne podaljSa, kar (na Zalost) tudi ni zakonsko

potrebno.

Delodajalec mladim Zenskam najpogosteje ponudi pogodbo za dolocen ¢as, ki jim jo
do dovoljene dobe podaljSuje. Ko pa se odloCi, da Zenska ustreza pogojem in
zahtevam podjetja, ji ponudi pogodbo za nedologen &as (Kanjuo Mréela in Cernigoj
Sadar, 2006).

Romih (2009, 26) pojasnjuje, da obstaja veliko ovir pri napredovanju zaposlenih, tako
Zensk kot moskih. Razlogi za ovire so sicer pogosto na strani delodajalca in politike
podjetja, v€asih pa tudi na strani zaposlenega. Posamezniki si lahko tudi sami
postavljajo ovire zaradi osebnih razlogov ali zaradi neodobravanja okolice glede
izbire njihove karierne poti. Zenske so v tem pogledu veckrat postavljene pred

dejstvo, kako uspesno uskladiti druzinsko in poklicno zivljenje.

Delovno mesto je danes prirejeno moskemu brez druZinskih obveznosti, zato
delodajalci predpostavljajo, da Zenska, ki takSne obveznosti ima ali jih bo e imela v
prihodnosti, svojega dela ne bo opravljala tako dobro kot moski (Cernigoj Sadar
2000, 36). »Obveznosti neplaCanega dela omejujejo zensko ponudbo delovne sile,
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zmanjSujejo njene Zivljenjske zasluzke in moznosti poklicnega napredovanja v

primerjavi z moskimi.«

Obstaja nevidna ovira, ki Zenskam prepreCuje napredovanje na viSje polozaje
preprosto zato, ker so Zenske. Ta ovira se imenuje stekleni strop (Morrison in Von
Glinow 1990). Schwartova (1989) pa pojasnjuje, da lahko o tak$ni oviri govorimo
takrat, ko se pojavijo »neprijetni« oziroma nezazeleni dogodki, kamor nekateri
menedzerji uvrSCajo materinstvo, in posledicno zmotijo naCrte menedzmenta po vse
vecji vpletenosti Zensk v upravljanje druzbe, kar je samo posledica negativnih

stereotipov in pricakovanj.

3.4 GLAVNI DEJAVNIKI VRNITVE MATER PO PORODU NA DELOVNO MESTO

Zenske po svetu trenutno predstavljajo 45% vse delovno aktivne populacije.
Ocenjuje se, da se je stopnja zaposlenosti Zensk od leta 1995 povecala kar za 80%
(Equal Opportunities Commission 2004). Delovna vkljuCenost mater, Se posebej tistih
z majhnimi otroki, v svetu ni nov fenomen. V drzavah kot sta ZDA in Avstralija, je
viden porast zaposlitve mater od leta 1960 dalje, za razliko od ostalih drzav, kot sta
npr. Nizozemska in Spanija, kjer je ta trend opazen Sele po letu 1960 (Organisation
for Economic Cooperation and Development 2007). Tudi v Sloveniji se vecina mater,
80,2%, po izteku starSevskega dopusta vrne na delovno mesto (Stropnik 2000, 37).
Zanimiv je podatek, da se je globalno gledano delez Zensk, ki se vrnejo nazaj na
delovno mesto kmalu po porodu, od leta 1983 podvojil. Skoraj dve tretjini zensk, ki so
zaradi noseCnosti in poroda zapustile zaposlitev, se vrnejo nazaj na delo znotraj 9

mesecev od poroda (Labour Force Survey 2004).

Prednosti zaposlenih Zensk so vidne v njihovem dobrem duSevnem in fizilnem
zdravju, finan¢ni neodvisnosti in podpori okolja (Cooper in Kerslake 1997, Bekker
2001, Gjerdingen 2001, Lundberg 2001, Willemsen 2001, Lee in Powers 2002,
Schnittker 2007). V nadaljevanju je pomembno omeniti tudi ugodnosti, ki jih nudi
delodajalec, ko se Zenske po porodniSkem dopustu vrnejo nazaj na delovno mesto.
Strodki nadomestnega zaposlenega so lahko visoki (Hinkin in Tracey 2008,

Davidson, Timo in Wang 2010), hkrati pa je lahko nov zaposleni neucinkovit pri
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svojem delu (Phillips 1990). Posledi¢no torej ni presenetljivo, da se povecuje Zelja
mater po zaposlitvi in vrnitvi na delo (Skouteris, McNaught in Dissanayake 2007). Na
tem podrocju je Se veliko neraziskanega oz. pomanijkljivo raziskanega. Zanimivo pa
je dejstvo, ki se je pojavilo v Stevilnih Studijah, zlasti v Avstraliji, da je vrnitev Zensk
po porodu nazaj na delovno mesto zelo odvisna od nacrtovanja vrnitve Zze med samo
nosecnostjo (Harrison in Ungerer 2002, Houston in Marks 2003). Coulson in drugi
(2010) so raziskovali med 199 avstralskimi Zenskami v njihovem tretjem trimesecju
nosecnosti ter skusali dognati, ali so se imele namen vrniti v sluzbo znotraj 12
mesecev po porodu. Ugotovitve so pokazale, da je planiranje zajemalo tri
komponente: (a) planiranje otroSkega varstva, (b) planiranje sodelovanja s
partnerjem in (c) planiranje z delodajalcem. Zadovoljstvo z delom, ure dela pred
nastopom porodniSkega dopusta in priCakovane ure dela na teden po vrnitvi na
delovno mesto so bili konsistentni napovedovalci prej omenjenih treh komponent
planiranja. V nadaljevanju je pomembno viogo predstavljala podpora okolice in
starSev, ki je bila zajeta v planiranje sodelovanja s partnerjem, podpora delovnega
okolja pa je bila povezana s komponento planiranja z delodajalcem. Ostali faktorji, ki
vplivajo na vrnitev Zensk na delovho mesto po porodu, so predstavljeni na sliki
spodaj (glej Sliko 3.1). Omejitve raziskave so v tem, da Zenske po vrnitvi v sluzbo
niso bile izpraSane, ali so zgoraj omenjene komponente dejansko vplivale na njihovo
odlocitev o vrnitvi na delovno mesto in ali so zaradi njih obc&utile lazji prehod med
delovno aktivno populacijo. Torej lahko govorimo zgolj o predvidevanjih. V tej Studiji
se je pokazalo, da je glavni faktor vrnitve matere na delovno mesto otroski
temperament (Galambos in Lerner 1987, Feldman in drugi 2001). TezavnejSi kot je
bil otrok karakterno, tezje se je mati vrnila na delovho mesto in otroka pustila v
varstvu pri nekom drugem. Naslednji zanimiv faktor vrnitve na delovno mesto so bili
znaki depresije. Matere, ki so imele ve€ znakov depresije, so se manj verjetno vrnile
na delo znotraj €asa, kot so to nacrtovale pred porodom. Zanimivo pa je tudi dejstvo,
da so se zenske, ki so napovedale krajSi porodniski dopust, pogosteje vrnile nazaj na

delovno mesto (Houston in Marks 2003).

Slika 3.1: Model dejavnikov, ki naj bi vplivali na zensko odlocitev o vrnitvi na delovno

mesto Podpora na Bolezen matere in
otroka

delovnem mestu
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Vir: Family Matters (2012).

Naslednje zanimivo dognanje je, da so se matere, v katere se je pred nosecnostjo in
porodniskim dopustom veliko vlagalo (znanja in ves€ine), vrnile na delovno mesto
pred iztekom porodniSkega dopusta in prej kot njihove manj kvalificirane sodelavke
(Blau, Ferber in Winkler 1998). Sodec po raziskavah, ki so bile izvedene v svetu, se
kar 60% Zensk po porodniSkem dopustu vrne nazaj k delodajalcu, pri katerem so bile
pred nastopom porodniSkega dopusta. Zanimivo bo primerjati z rezultati slovenskih
mater, ki jih bom pridobila po obdelavi podatkov iz svoje ankete, kjer sem materam
zastavila ravno takSno vprasanje — »Ste se vrnili k delodajalcu, pri katerem ste delali
pred zadnjo zanositvijo?« Zanimiv pa je tudi podatek, da kar 40% mater po svetu ob

povratku na delo sprejme delo za krajSi delovni €as.

Ob vsem napisanem v tem poglavju je s perspektive zaposlenih Se vedno jasno, da
se vse zenske ne zelijo vrniti na delovno mesto, zlasti ne v ustaljene, organizacijske
kroge. Zanimiv je primer, ki ga razlaga angleSka avtorica Hakimova (2002), ki je
britanske Zenske razdelila na tri kategorije glede na njihov izbor preferencnih
kombinacij dela in zivljenjskega sloga ter Zelje po vrnitvi na delovno mesto:

() Na delo usmerjene Zenske; teh je okoli 20% in so osredotoCene predvsem na
tekmovalne dejavnosti v javni sferi, kot so sluzba, mogoc€e kariera v Sportu,
politiki ali umetnosti. Veliko Zensk te vrste nikoli ne obc&uti obCutka sre€e in
veselja ob materinstvu, saj so popolnoma in brezpogojno posvecene svoji
karieri. Ce pa Ze imajo druzino, je najpogosteje skrb zanjo prepus$éena drugim

- mozu, partnerju ali varuSkam.
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(b) Zenske, osredotoéene na dom in druzinsko Zivljenje; teh je okoli 20% in
predstavljajo nevidno manjsino. Zenske te vrste imajo ponavadi vegjo druZino
s Stevilnimi otroki. Formalnega dela ne opravljajo, razen v Casu druzinske
finan€ne krize. Vzgajajo, izobraZujejo in drugace skrbijo za svoje otroke in
dom, po navadi pa so tudi te Zenske prece] visoko izobrazene. Tako s
pomocjo svojega intelekta stojijo ob strani svojim partnerjem (Glass in Riley
1998).

(c) Adaptivne Zzenske; teh je okoli 60% in predstavljajo najveCjo in najbolj
raznoliko skupino Zensk. Te posku$ajo usklajevati delo in dom, ne da bi
morale dati prednost eni ali drugi obveznosti, Zelijo uzivati najboljSe iz obeh
sfer. Ta skupina zensk se hitro prilagaja in se najbolj odziva na ukrepe

delodajalcev, na drzavne ukrepe in podobno (Rake 2000).

Na spodnji sliki (glej Sliko 3.2) je predstavljen delez zensk v Evropski uniji, ki se po
izteku porodniSkega dopusta vrnejo na delovno mesto. Iz slike 2.2 spodaj lahko
razberemo, da je najpogostejSe vedenje po vrnitvi iz porodniSkega dopusta nazaj na
delovno mesto nadaljevanje dela v enakem obsegu in z enako koli¢ino tedenskih ur,
kot je bilo to izvajano pred nastopam porodniSkega dopusta. V 13 od 21 anketiranih
drzav, mednje sodi tudi Slovenija (Belgija, Danska, Gréija, Spanija, Francija, Irska,
Italija, Ciper, Latvija, Luksemburg, Portugalska in Finska), so te izsledke raziskave
potrdili vodstveni delavci. V Nemgiji, na Nizozemskem, v Avstriji, na Svedskem in v
Veliki Britaniji je bil najpogostejSi odgovor, da matere po vrnitvi iz porodniSkega
dopusta ponavadi delajo s krajSim delovnim ¢asom, sledi pa odgovor da delajo po
nespremenjenem ritmu, kakrSnega so imele pred nastopom porodniSkega dopusta.
Predvsem Nemcija in Avstrija, ki po odgovorih sodeC spadata med drzave t.i.
»konzervativnega socialnega reZimay, sodita med drzave, ki izrazito podpirajo delo
s krajSim delovnim ¢asom po vrnitvi v sluzbo. Sledi pa skupina drzav, kamor sodijo
Ceska, Madzarska in Poljska, kjer so ravno tako zatrdili, da matere po vrnitvi v
sluzbo ohranjajo enak delovni tempo, kot so ga imele pred nastopom porodniSkega
dopusta. Presenetljiv je tudi naslednji odgovor, da se nekatere matere popolnoma
umaknejo iz podjetja, obi¢ajno tudi s trga delovne sile v celoti. Teh mater je najvec
na Ceskem, v Avstriji in na MadZzarskem. Delo s kraj§im delovnim &asom je tako

najmanj obicajno za vse srednjeevropske drzave, nove Clanice Evropske unije in za
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Ze prej omenjene tri drzave, Cesko, Madzarsko in Poljsko (Eurostat Statistical
books 2009).

Slika 3.2: Delez Zensk v EU, ki se po izteku porodniSskega dopusta vrnejo na

delovno mesto
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3.5 1ZzZIVI, S KATERIMI SE MATERE SOOCAJO, KO SE PO IZTEKU
PORODNISKEGA DOPUSTA VRNEJO NA DELOVNO MESTO

Obcutki, ki prevevajo matere po izteku porodniSkega dopusta in vrnitvi na delo, so
ponavadi zaskrbljujo€i, matere obcutijo strah. Vecina mater se vrne nazaj na delo, ko
njihovi novorojenci e ne dopolnijo prvega rojstnega dne (Kocjan 2011). Ce se
pravilno pripravimo v naprej, je lahko materam omogocena »gladka« vrnitev nazaj na
delo, kar zadeva vso druZino. Rojstvo otroka lahko pa pomeni tudi preprecitev
nadaljnje zaposlitve Zensk, tako je vsaj v vecini razvitih drzav, kamor sodi tudi
Slovenija, vendar pa pri nas to obi¢ajno ni praksa. Povratek na delovno mesto je
najveckrat oteZen ali nemogog. Se teZje je, e ima Zenska veé otrok, saj je doba
odsotnosti z delovnega mesta predolga. Zenske v éasu odsotnosti izgubijo stik z
delom, izgubijo samozavest in zaupanje v svoje sposobnosti in v tem Casu ne

dopolnjujejo svojega znanja, zato imajo tudi manjSe moznosti napredovanja.
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Ce pa se Zenska vendarle odlo¢i nadaljevati z delom, se je prisiliena sooéiti z vsemi
mesSanimi obCutki ob povratku na delovno mesto. Na delo se namreC vracamo, ker je
bila takSna nasa lastna odlocitev in ker je to v najboljSem moznem interesu za naso
druzino, hkrati pa je lahko takSna odlocitev dobra tudi za nase otroke. Po mnenju
AmeriSke akademije pediatrov nekateri otroci postanejo bolj samozavestni in
neodvisni, ko so v varstvu varusSk oziroma vzgojiteljic, kot pa, ko jih pazijo njihovi
starSi. Raziskava, ki jo je izvedel Nacionalni institut za zdravje otrok in Cloveski
razvoj, je dokazala, da lahko visoko kvalitetno varstvo pomaga otrokom do vecjih
uspehov kasneje v Soli. Osebno menim, da je razumljivo, da obc&utimo Zzalost, ko
pustimo svojega otroka v varstvu z nekom drugim, pa naj bo to na$ partner ali nasa
mati. Hkrati pa je prav tako v redu, da zremo v prihodnost k novim izzivom in

prezivimo nekaj Casa brez otroka.

Zivimo v svetu, v katerem je vloga Zensk v poklicnem svetu vse vegja. Delo vidijo kot
samouresnicevanje sebe in kot njihov osrednji del samoidentitete Zenske. Zaposlitev
pozitivno vpliva tudi na matere, ker poveca njihovo samozavest, vpliva na njihovo
ve€je zadovoljstvo z Zivljenjem v primerjavi z brezposelnimi materami (Ule 2002,
50-21). Stropnikova (2000, 37) ugotavlja, da se v Sloveniji ve€ina mater (in oCetov)
tudi po starSevskem dopustu vrne nazaj na delovno mesto:

- 80,2% mater dela isto Stevilo ur ali celo ve¢,

- 5,9% mater dela manj ur,

- 6,6% jih zaCasno preneha delati, a nadaljujejo s placanim delom kasneje in

7,4% mater popolnoma preneha z delom.

Zenske, ki se Zelijo poklicno uveljavijati, ponavadi ne ¢&utijo potrebe po daljem
starSevskem dopustu, morebiti so ga pripravljene podalj$ati za tri mesece, vendar pa
Zelijo biti med odsotnostjo na tekogem z dogajanjem v sluzbi. Zeljo po podalj§anem
dopustu lahko interpretiramo kot Zeljo po pobegu iz manj prijetne realnosti, kar pa
vsekakor ni primerna reSitev in upajmo, da tudi ne postane. Pojavi se Zelja po bolj
fleksibilnem starSevskem dopustu, kar pomeni, da bi se lahko starSa brez ovir
dogovarjala glede izrabe starSevskega dopusta, kadarkoli in za kolikor dolgo €asa bi
Zelela, seveda v skladu z zakonskimi omejitvami (Ule 2002, 108). Zelo smiselno pa bi
bilo tudi, Ce bi se matere pogosteje odloCale za delo s krajSim delovnim ¢asom, saj je

ta praksa v Sloveniji zelo slabo razvita. To bom poskusSala potrditi tudi s hipotezo v
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nadaljevanju magistrske naloge. Pogoj je seveda to, da se ustvarijo primerne
razmere za boljSe moznosti izkoriS€anje te fleksibilne oblike dela. Dejstvo je, da bi s
tem lahko reSili ve¢ problemov hkrati. Otrok, ki je vsaj nekaj ur na dan v javhem
varstvu, se zacne socializirati, vseeno pa prezivi Se veliko ¢asa z materjo. Prav tako
Zenska, ki prezivi vsaj nekaj €asa v sluzbi, ohranja stike s podjetjem, se pocasi

fiziCno pripravlja in se kasneje lazje vkljuCi v zaposlitev s polnim delovnim casom.

Ko se mati po porodniSkem dopustu vrne nazaj na delo, ponavadi pride doma do
nove delitve del in nalog. Zahteve zaposlene matere se nevidno spremenijo, hkrati
pa spremenijo tudi ravnovesje med materjo, njenim partnerjem in otrokom. Zagotovo
smo matere glavni steber doma v ¢asu porodniSkega dopusta, nasi partnerji pa imajo
doma sekundarno funkcijo — tako pri skrbi za otroka kot pri domacih opravilih.
Koli¢ina opravil se je za mater mo¢no povecala v primerjavi z opravili v ¢asu pred
nosecnostjo in napoCil je ¢as nove delitve domacih opravil. Z izgubo kontrole nad
domacimi opravili, in to ravno v trenutku, ko smo oddali otroka v varstvo tujcu, je
lahko stanje, s katerim se zelo tezko soo€amo. Moje osebno mnenje je, da se je 0
stiskah in teZzavah potrebno na glas pogovarjati, pa ni vazno, s kom in kdaj. Vazno je
le, da premostimo negativne misli o tem, kako ne zmoremo in kako se nam je vse
nakopicilo. To je seveda bistveno za naSe in otrokovo zdravje. Zelo pomembno je

tudi, da za otroka najdemo varusko, ki ji popolnoma zaupamao.

Vnovi¢ni prevzem delovnih nalog po daljSi odsotnosti z dela zaradi starSevskih
obveznosti lajSata predvsem dva ukrepa (Cernigoj Sadar 2007, 138):
o obveSCanje zaposlenih na starSevskem dopustu o dogajanju na delovnem
mestu in v podjetju nasploh ter vabila na sestanke in
o programi usposabljanja in ponovnega uvajanja v delo po vrnitvi na delovno

mesto.

Po daljSi odsotnosti z dela je za delavca vrnitev lahko zelo stresna, za podjetje pa
lahko to pomeni tudi vecje izgube CloveSkega kapitala, zato je pomembno in
dobrodoslo, da zaposleni ohranja stike s podjetjem tudi med svojo daljSo odsotnostjo,
kar lajSa vrnitev na delovno mesto in vnovi¢ni prevzem delovnih nalog. Oseba, ki je
dalj ¢asa na porodniSskem dopustu, se lahko v tem €asu tudi strokovno izpopolnjuje.

Lahko so ji posredovane informacije o novi zakonski in drugi ureditvi na konkretnem
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delovnem podrocju in o njenem uresnicevanju v podjetju. Po daljSi odsotnosti zaradi
druzinskih obveznosti bi morali tem osebam 2z vnoviénim ali dodatnim
usposabljanjem pomagati, da bi dosegle tako raven znanja in veScin, kakrsna je bila
pred odsotnostjo (Cernigoj Sadar 2007, 142).

V nadaljevanju predstavljam izziv — zaposlovanje s krajSim delovnim ¢asom, ki v
Sloveniji ne predstavlja izrazitega vzorca zaposlenih Zzensk. Leta 2014 je s krajSim
delovnim ¢asom delalo 12% Zensk, medtem ko je tak3na fleksibilna oblika dela
pogosta v nekaterih drzavah Evropske unije, zlasti na Nizozemskem, kjer je leta
2014 kar 76,7% zensk delalo s krajSim delovnim ¢asom. V celotni Evropski uniji je
leta 2014 skoraj tretjina (32,2 %) zaposlenih Zensk, starih od 15 do 64 let, delala s
krajSim delovnim ¢asom (Eurostat 2015). Podatki, ki sem jih pridobila na StatisticChnem
uradu Republike Slovenije kazejo (glej Sliko 3.3 spodaj), da je v Sloveniji pravico do
dela s krajSim delovnim C¢asom zaradi starSevstva leta 2010 uveljavilo okoli 13.000
upravicenceyv, to je priblizno 16 upravicencev na 1.000 delovno aktivnih prebivalcev.
VecC kot toliko jih je bilo v 95 obcinah, med temi pa najvec, veC kot 30 na 1.000
delovno aktivnih prebivalcev v obCinah Luce (35), v ob¢inah Gorenja vas — Poljane in
Ljubno (v vsaki po 34), Prevalje (32), Gornji Grad (31) ter Komenda (nekaj nad 30).
Najmanj upravi¢encev do dela s krajSim delovnim ¢asom zaradi starSevstva na 1.000
delovno aktivnih prebivalcev pa je bilo veCinoma v obCinah pomurske in podravske
statisticne regije — v obCinah Cankova in TurniSe (v vsaki po 2), Odranci (3), v
obg&inah Sveti Jurij v Slovenskih goricah, Salovci in Velika Polana pa po 4
upravi¢enci. V dveh majhnih in prebivalstveno Sibkih ob¢inah — HodoS$ in Osilnica — v
tem letu ni bilo nobenega upraviCenca do dela s krajSim delovnim ¢asom zaradi
starSevstva (Statisticni urad RS 2010). Neuradno lahko trdimo, da bi Zenske seveda
Zelele delati s krajSim delovnim Casom, Se posebej do otrokovega tretjega leta
starosti, v podjetjih pa so te prakse prej izjema kot pravilo. Korektno bi bilo, ¢e bi
Zzenske izkoristile to moznost in bi bile v sluzbi brez kakrdnihkoli posledic. Moja
osebna ocena je, da temu ni tako. Takoj so okarakterizirane, da postavljajo druzino
pred kariero, da so v sluzbi manj u€inkovite in manj predane delu. Zadeve na tem
podrocju se vsekakor spreminjajo, in to na bolje, a bo potrebno $e precej asa, da se
bodo stvari postavile na svoje mesto. Mogoce kdaj pridemo celo do te stopnje, da
bodo tudi oCetje popolnoma enakovredni materam in se bodo tudi oni odlocili za delo
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s krajsim delovnim ¢asom, tako kot je skoraj Zze praksa, da so prisotni pri porodu
svojega otroka, kar pred leti nikakor ni bilo obi¢ajno.

V nadaljevanju magistrske naloge bom to podro€je obdelala tudi na podlagi
odgovorov, ki sem jih prejela iz svojega anketnega vprasalnika. Zanimivo bo videti,
kakSno misljenje o delu s krajSim delovnim Casom imajo anketirane slovenske

matere.

Slika 3.3: Upravi€enci do dela s krajSim delovnim ¢asom zaradi starSevstva, obcine,
Slovenija

159 slovenija

Upravicenci do dela s krajsim delovnim &asom zaradi starSevstva, obéine,
Slovenija, 2010

Stevilo na 1.000 delovno aktivnih prebivalcev
v obtini
11.9 ali manj
120-134
135-149
1150-164
M 16.5-17.9
W 18,0 ali vet
ni upravitencev do dela s krajsim delovnim
1) Podaths se nanasajo na csebe, ki 80 v opazovanem letu Lveljaviiale pravico do dela s krajSim delowrim Casom zaradi stavbevatva tasom zaradi starsevstva

Vi Statistird urad Repubiike Skvenge, Ministrsthvo 2a delo. drudne in socisine Zaceve Geodetska uprava Repubiice Siovenis n SURS

Vir: Statisti¢ni urad RS (2010).

3.5.1 Obravnave nosecnosti in starSevstva na delovhem mestu na
Nizozemskem, v Veliki Britaniji in v ZDA

V nadaljevanju predstavljam, s katerimi izzivi starSevstva in nose¢nosti na delovnem
mestu se spopadajo drugod po Evropi in v svetu, natancneje na Nizozemskem in v
Veliki Britaniji ter v ZDA.
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Nizozemska je lep primer nudenja pomoci starSem s strani delodajalca. Tam so se
tezavam med delodajalci in zaposlenimi izognili tako, da veliko podjetij mladim
starSem raje sofinancira vrtce, kot pa da bi izgubili delovno silo. Zavedajo se, da je to
za njih bolj ugodno, kot ¢e npr. mater odpustijo in zaposlijo novega delavca,
zaposlitev novega delavca namre€ s seboj prinese Se dodatne stroSke, saj se mora
slednji uvesti in uCiti novega dela. Tudi Stevilne Studije kazejo, da ima organizirana
predSolska vzgoja otrok v blizini podjetij pozitivne posledice za delodajalce (vedja
delovna vnema, nizja odsotnost z dela in lazje pridobivanje potrebnih delavcev). V
Sloveniji je tega Se zelo malo. »Kot na podrocjih vecine drugih socialnih storitev tudi
Vv primeru vzgoje in varstva otrok ekonomski interesi podjetij, ki bi spodbujali vecje
angaziranje pri financiranju in organiziranju teh programov, praviloma niso izraziti«
(Stropnik 1997, 88).

Zalostno pa je dejstvo, da po svetu, natanéneje v ZDA in Veliki Britaniji (v
nadaljevanju VB), prihaja do neprimerne obravnave nosecih Zensk na delovnem
mestu. Zal je nepraviéno obravnavanje noseéih delavk v VB in ZDA tako pogosto, da
ga je Makela (2005) oznacil s pojmom »vsakdanje«. V VB do 30.000 nosecih delavk
vsako leto obcuti diskriminacijo na delovnem mestu. Zanimivi podatki o dozivljanju
nepraviénega obravnavanja v €asu nosecnosti so razvidni tudi iz slike 3.4, ki je
razloZzena v nadaljevanju. EOC (2005) opozarja, da so nosece delavke na vodstvenih
polozajih Se posebej ranljive in obCutljive ob takSnih nepravi¢nih obravnavah in da je
te potrebno jemati zelo resno, jih tudi primerno obravnavati ter se jim poskuSati
izogibati. Od leta 1990 naprej so raziskave znotraj organizacij pokazale izredno nizko
cenjenost noseCih delavk s strani njihovih sodelavcev. V primerjavi z ne nosecimi
delavkami so bile ozna¢ene kot manj kompetentne, (Corse in drugi 1990). Nekoliko
stareja avtorja, Gueutal in Taylor (1991), pa sta raziskala, kako lahko delavCeva
predvidevanja o sposobnostih nosecih kolegic privedejo tako dale€, da jih izkljuijo iz
delovnih projektov zaradi nosecnosti, saj so po mnenju kolegov v tem stanju manj
produktivne in poslediéno zmanjSujejo ucinkovitost celotne ekipe. V starejsi Studiji
Corse (1990) je bila po mnenju ocenjevalcev nosecnost razlog za zmanjSanje
intelektualnih in vodstvenih kompetenc nosecih delavk, prav tako pa naj bi se
zmanjSale njihove vodstvene zmoznosti v primerjavi z ne noseCimi delavkami.
IstoCasno so ocenjevalci obeh spolov predvidevali, da so noseCe vodstvene delavke

prikaz idealnih kvalitet mater, med katere spadajo neznost in nesebi¢nost (Miller
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2005). Zanimiv je podatek, ki ga je navedel nekoliko starejSi avtor, za katerega
menim, da v dologenih situacijah velia $e danes. Ceprav so bila raziskovalna
priCakovanja, da naj bi bile noseCe zenske bolj simpatiCne in vzgojno naravnane, se
je na koncu izkazalo, da so bile te ocenjene kot mocno ukazovalne in avtoritativhe
(Corse 1990).

Slika 3.4: Delez mater, ki so v sluzbi pred zadnjim porodniSkim dopustom veckrat

dozivele krivicno obravnavo glede situacij osebne narave
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Vir: Maternity and Paternity Rights and Women Returners Survey (2009-2010).

Zanimivo je spoznanje, da je obCutek krivicne obravnave mo¢no povezan s Stevilom
situacij osebne narave na delovnem mestu, kot nam prikazuje slika 3.4 in da je vpliv
situacij osebne narave oziroma druzini prijaznih ukrepov na izkuSnje nepravi¢ne
obravnave razlicen med letoma 2006 in 2008. Rezultati izhajajo iz raziskave, ki je bila
narejena v Veliki Britaniji med letoma 2009 in 2010. Vzorec je zajemal osebne
intervjuje z 2.031 materami, ki so rodile leta 2006 ali 2008. V letu 2006 je visok delez
Zensk (24%), ki niso ob&utile nobenega nepravicnega ukrepa na delovhem mestu v
Casu noseCnosti. 7% mater je mnenja, da so obcutile kar pet ali ve¢ nepravi¢nih
ukrepov v povezavi z njihovo noseénostjo na delovhem mestu. V letu 2008 je zelo
velik odstotek Zensk, kar 40%, ki na delovhem mestu niso obcutile nobenega
nepravinega ravnanja s strani delodajalca, sledijo zenske s 25%, ki so obcutile tri ali
stiri nepravicne ukrepe, nato tiste, ki so obCutile enega do dva nepravicna ukrepa,
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teh je bilo 23%, slednje pa so s 14% tiste, ki so obcutile pet ali ve€ nepravicnih

ukrepov zaradi nosecnosti na delovhem mestu.

V nadaljevanju predstavljam najpogostejSe nepravi¢ne ukrepe s strani delodajalca, ki
so navedeni tudi v spodnji tabeli 3.1. Iz tabele je razvidno, da je tako v letu 2006 kot
tudi v letu 2008 vecCina mater (89% v letu 2006 in 82% v letu 2008) menila, da niso
bile na delovhem mestu deleZzne nobene neprimerne obravnave zaradi nosecnosti.
Tiste, ki so navedle, da so bile delezne nepravicne obravnave, pa so izpostavile
naslednje ukrepe: neprimerne opazke sodelavcev na racun njihove nosecCnosti,
dodeljena so jim bila neprimerna dela in naloge ali delovne obremenitve, odvracali so
jih od obiskovanja starSevskih predavanj v okviru delovnega €asa, nepravic¢no so jih
kritizirali glede izvedbe del in nalog, nekatere pa so bile delezne ustrahovanj s strani

nadrejenih.

Tabela 3.1: Tipi nepravicnega vedenja/obravnave nosecih delavk v sluzbi pred

nastopom porodniskega dopusta

Matere, ki so bile zaposlene pred nastopom porodniSkega dopusta

Leto rojstva
Oblika nepravi¢ne obravnave: otroka

2006% | 2008%

- neprijetni komentarji s strani delodajalca in sodelavcev 4 5
- dobljena neprimerna dela in zadolzitve 5 4
- nespodbujanje k obisku Sole za star§e med delovnim > 3
¢asom
- nepravi¢no kritiziranje ali ocenjevanje izvedbe nalog v 2 3
sluzbi
- postavljene so bile na stranski tir 2 3
- onemogocen dostop do izobraZevanj, do katerih bi 1 3
drugace bile upravi¢ene
- tako neprimerna obravnava, da so morali zapustiti sluzbo 2 2
- ustrahovanije s strani nadrejenih/uprave 0 2
- ostali specifiéni odgovori
- znizanje place in nagrad
- zviSanje place in nagrad, ki je bilo manjse, kot so dobili 1 1
kolegi
- izostanek pri moznostih napredovanja 0 0
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’- nobene ‘ 89 ’ 82 ‘
Vir: Maternity and Paternity Rights and Women Returners Survey (2009-2010).

V spodniji tabeli (glej Tabelo 3.2) so navedene tezave, ki so jih imele matere zaradi
obvestila delodajalcu, da so noseCe. Tovrstni podatki so spodbudni, saj matere v
veliki veCini (82% v letu 2006 in 81% v letu 2008) niso imele nobenih tezav z
delodajalcem. Pri pescici, ki je imela tezave, so te izvirale iz neznanja delodajalca o
nastopu in vseh pravicah, povezanih z nastopom porodniSkega dopusta, nekateri
delodajalci pa so Zenske spodbujali k pred€asnemu nastopu porodniSkega dopusta

oziroma nastopu bolniSkega staleza pred porodniskim dopustom.

Tabela 3.2: Tezave z delodajalcem, ki so posledica porodniSkega dopusta

Matere, ki so bile zaposlene pred nastopom porodniSkega dopusta

Leto rojstva
Tezave, ki so jih imele matere z delodajalcem: otroka

2006% | 2008%

- pomanjkanje znanj delodajalca o porodniSkem dopustu in 13 16
vseh pripadajocih ugodnostih
- nezadovoljstvo delodajalca zaradi nastopa porodniSkega > 3
dopusta
- delodajalec spodbuja k nastopu porodniskega dopusta 3 3
predc¢asno, pred dejanskim datumom nastopa
- spodbujanje naj gre na bolniSko pred nastopom 3 >
porodniskega dopusta
- pritisk zaradi obvestila o nosecnosti 1 1
- ostale tezave 0 0
- nobenih tezav 82 81

Vir: Maternity and Paternity Rights and Women Returners Survey (2009-2010).

3.6 ODZIVI DELODAJALCEV PO VRNITVI MATERE NA DELOVNO MESTO

Po mnenju Kocjanove (2011) ima vodstvo podjetja le redko posluh za Zensko

vpraSanje. Menedzer se je prisilien sooCiti s konkurenco, posledicno minimizirati
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Stevilo zaposlenih in s tem zmanjSati stroSke poslovanja. V podjetniStvu so tako
zaposleni ambiciozni, sposobni in agresivni ljudje, ki se ne ukvarjajo s socialnimi
vprasanji zaposlenih. Veliko zensk je prisiljenih podpisati izjavo, da nekaj let ne bodo
rodile, torej ne bodo na bolniSki zaradi nege otroka in podobno, ker vsi ti izostanki
pomenijo za delodajalca odvajanje prispevkov za placo kljub odsotnosti zaposlenega
in iskanje ustrezne zamenjave v kadrih. V Zelji po zmanjSanju stroSkov se delodajalci
pogosto zatekajo k racionalnim ukrepom, ki pogosto prizadenejo Zenske celo do te
mere, da se morajo pogosto odloCati med poklicem in druzino. Kljub velikim
prizadevanjem in spremembam proti diskriminaciji Zensk v zadnjih letih se nasa
druzba vendarle spreminja le pocasi, pa vendar se Se danes Zenske tezko uveljavijo
v poklicu, v mnogih primerih imajo tudi slabse moznosti napredovanja kot moski. V
veliki meri Se vedno prevladuje prepricanje, da so Zenske nezanesljiva delovna sila,
predvsem zaradi njihove naravne danosti, torej rojevanja. OCetje se raje posvecajo
svojemu poklicu in karieri, kar jim prinaSa zadovoljstvo, mo€ in pa vsekakor bol;jSi
dohodek kot materam. Veliko Zzensk se po rojstvu otroka tudi vrne na svoje delovno
mesto in marsikatera se sooCa s svojimi in tujimi oCitki. Take in podobne izjave
pripomorejo k diskriminaciji Zensk, saj so oCetje avtomaticno razreSeni vsakrsne
odgovornosti, ki jo imajo pri vzgoji otrok. Pogosto pa je zaposlenost Zenske nujna za
prezivetje druzine, zato druzba ne more in ne sme prepriCevati Zzenske, da je slaba
mati, ker je zaposlena in zato veliko ¢asa odsotna pri vzgoji otrok. Poleg tega se
matere sooc€ajo tudi s tezavo odsotnosti z dela v primeru bolezni otrok, Se posebej
tiste, ki si ne morejo privosciti varuske ali pa nimajo sorodnikov, ki bi skrbeli za nego

otroka.

Glavni problem pri ponovni vklju€itvi v sluzbo predstavlja Zenskam delo preko
polnega delovnega €asa, kar pa je v zadnjem ¢€asu vedno pogostejSi pojav. Neredki
so primeri, ko delodajalec na primer vidi, da bo delavka, ki res ni ozaveS&ena in
informirana, odsla na porodnisSki dopust, delodajalec pa njeno nebogljenost izkoristi,
da se je znebi in ji izda sklep o prenehanju delovnega razmerja. VecCkrat delodajalci
kot »mehanizem zasScCite pred Zzenskami« uporabljajo tudi delovno razmerje za
doloCen Cas. TezZavo predstavljajo tudi nizke place. To so tezko resljivi problemi celo
za tiste, ki imajo visoko izobrazbo, Se bolj pa za tiste, ki imajo srednjo, poklicno Solo
ali pa so sploh brez izobrazbe. Jasno je, da bodo Zenske v takem poloZaju najprej

pomislile: »Zdaj ni primeren ¢as za otroka.« Vendar pa je prijav zoper krSitelje zelo
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malo, ker posamezniki ¢utijo strah pred izgubo delovnega mesta. Pravice zaposlenih

so tako pogosto zamolCane.

3.6.1 Organizacija in (so)financiranje otroSkega varstva

V to skupino sodijo nasledniji ukrepi (Cernigoj Sadar 2007, 138):

- lastni vrtec za predsSolske otroke,

- rezervacija/zakup mest v lokalni ponudbi otroSkega varstva,

- vavcerji za otrosko varstvo,

- pomoc pri iskanju otroskega varstva,

- organizacija otroSkega varstva,

- organizacija otroSkega varstva v nujnih (nepredvidljivih) primerih,

- organizacija varstva Soloobveznih otrok med pocitnicami, prazniki (Ce starsi
takrat delajo), pozno popoldne ali dopoldne (Ce takrat ni pouka) in

- (delno) kritje/subvencioniranje stroSkov otroSkega varstva.

V vecini drzav Evropske unije, in Slovenija tukaj ni nikakrSna izjema, je otrosko
varstvo v rokah drzave. Vloga podjetij pri zagotavljanju ali financiranju otroSkega
varstva je tako skoraj niCelna ali pa je sploh ni, z izijemo nekaterih vecjih podijetij,
predvsem bank, bolnic in tudi vecjih industrijskih podjetij. V Grciji, Franciji,
Luksemburgu, Veliki Britaniji in tudi pri nas vecja podjetja (npr. Lek, Halcom in GEN-
I) ponujajo varstvo otrok ali pa nudijo pomo¢ pri iskanju in platevanju varstva. V
Franciji je leta 2005 224 podjetij zagotovilo 7,5% vseh otro8kih vrtcev v drzavi. Na
Nizozemskem je otroSko varstvo pod okriliem vlade, delodajalcev in delojemalcev.
Vlada je zlasti z zakonodajo in davénimi ugodnostmi motivirala delodajalce k
vzpostavitvi otroskih vrtcev (Plantega in Remery 2005, 6). V Veliki Britaniji je leta
2007 doloCeno obliko otroSkega varstva ali podporo v ta namen zagotovilo 18%
delodajalcev (v primerjavi z letom 2003 se je prispevek delodajalcev na tem podrocju
veC kot podvaijil, leta 2003 je znaSal zgolj 8%). Tudi delez zaposlenih, ki so bili
delezni ugodnosti tega ukrepa, je v Stirih letih narasel, in sicer iz 25% v letu 2003 na
45% v letu 2007. 62% delodajalcev je bilo starSem v finanéno podporo pri plaevanju

storitev, 18% podijetij pa je starSem nudilo varstvo v lastnem ali kakSnem drugem
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vrtcu. Pravo evforijo pa so na podrocju vrtCevskega varstva prinesli t.i. vavcCerji za
otroSko varstvo. Z njimi se je mocno povecal delez financnih pomoci s strani
delodajalcev v primerjavi z letom 2003. Po pridobljenih podatkih se je pokazalo, da
so podjetja in organizacije v javhem sektorju omogocila zaposlenim skoraj dvakrat
veC ukrepov organizacije in (so)financiranja varstva kot podjetja v zasebnem
sektorju. Potrdilo se je tudi, da vecja podjetja (s 100 ali ve€ zaposlenimi) ponujajo vec
ukrepov kot manjSa podjetja oziroma je od velikosti podjetja odvisno, koliko ukrepov
ponuja svojim zaposlenim (Hayward 2007, 57). Kot je Ze bilo omenjeno, je pri nas
eno redkih podjetij, ki omogoCa svojim zaposlenim vrtec za njihove otroke,
farmacevtsko podjetje Lek d. d. Pri zaposlenih je cenjeno predvsem zaradi bliZzine
(Turk, 2008).

V Veliki Britaniji je dobro sprejet in poznan sistem Zrtvovanja dela plate za
nedenarne ugodnosti. Da se Zrtvuje$ delu plae pomeni, da se odpove$ pravici do
prejemanja dela svoje pogodbene place v zameno za kakSno nedenarno ugodnost,
ki ti jo ponudi delodajalec (na primer: sluzbeni racunalnik, avto, mobilni telefon in
varstvo otrok). Zelo cenjen ukrep lajSanja usklajevanja dela in druzine s strani
delodajalca so Ze prej omenjeni vavcCerji za otroSko varstvo. Vavcerji so pobuda
vlade, s katero zeli pomagati zaposlenim starSem pri strosSkih otroSkega varstva.
Delavec zrtvuje del svoje denarne (obdavCene) plae v zameno za vavCerje za
otroSko varstvo, ki so izvzeti iz prispevka za nacionalno zavarovanje in placila
davkov. Za delavca to pomeni, da del zasluzene plate ne bo razdeljen med
izplatano placo in prispevke za drzavo, ampak bo v celotnem znesku prejel vavcer
za otroSko varstvo. Ukrep je voda na mlin tudi za delodajalca, saj z njim nima
nobenih dodatnih strodkov (Childcare Vouchers — For Your Benefit, 2008).

Druge storitve, ki jih podjetje lahko nudi za druzZine svojih zaposlenih so svetovanje v
zvezi z druzinskimi zadevami, ponudba gostinskih storitev in kosila v menzi podjetja

za otroke zaposlenih (Cernigoj Sadar 2007, 138).

Hoffmann in Solbrig (2003, 11) kot tretje veliko podrocje druzini prijaznih ukrepov
omenjata druzinski servis in druzinsko pomembne informacijske ter svetovalne
ponudbe, med njimi so najbolj razsSirjeni zdravstveni programi in preventiva. Leta

2002 je 12,7% nemskih podjetij ponujalo omenjene ugodnosti, 7,7% podjetij je
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ponujalo hrano za otroke delavcev v menzi podjetja, 4% podjetij pa so zaposlenim
zagotavljali druzinski servis, ki starSem pomaga pri pranju, likanju, €iS€enju in delih
na vrtu. V reviji The Economist menijo, da bi podjetja lahko placevala za
gospodinjske storitve in varstvo otrok svojih vodstvenih delavk, da bi jih le obdrzala v
sluzbi (Helping Women to the Top, 2005).

3.6.2 Dodatni prosti dnevi

Nekatera podjetja pomagajo svojim zaposlenim pri usklajevanju dela in druzine tudi
tako, da jim omogogajo (Cernigoj Sadar 2007, 139):

» placan ali neplacan dodaten dopust za nego (bolnega) otroka ali druzinskega
Clana,

» placano ali neplatano odsotnost zaradi drugih druzinskih obveznosti (npr.
odsotnost starSev na prvi Solski dan, odsotnost starSev prvi teden ob uvajanju
otroka v vrtec),

» neplacan dopust med Solskimi pocitnicami,

» neplacano nacrtovano daljSo odsotnost (npr. zaradi daljSe nege bolnega
otroka ali po operaciji) in

» zagotovljen dopust v ¢asu bozi¢nih praznikov za zaposlene z otroki.

Leta 2005 je skoraj 80% delovno aktivnih prebivalcev, starih od 15 do 64 let, lahko
dobilo kakSen prost dan zaradi druzinskih obveznosti, manjkajo¢e delovne ure pa
pozneje nadomestilo z dodatnim delom. Ta delez je bil precej vedji pri
samozaposlenih osebah in pomagajocih druzinskih ¢lanih kot pri zaposlenih osebah.
Vecdjih razlik med moskimi in Zenskami glede tega ni bilo zaznati (Usklajevanje

delovnega in poklicnega Zivljenja, Slovenija, 2. Cetrtletje 2005, 2007, 3).

Med letoma 2004 in 2005 je bilo zaradi bolezni ali poSkodbe druZinskega ¢lana z
dela odsotnih 104.000 delovno aktivnih prebivalcev. Med njimi je bilo nekoliko vec¢
zensk kot moskih. Skoraj tri Cetrtine teh delovno aktivnih prebivalcev je zaradi nege
druzinskega ¢lana vzelo bolniSki dopust, najmanj 13% pa jih je za skrb druzinskega
¢lana uporabilo proste ure (Usklajevanje delovnega in poklicnega Zivljenja, Slovenija,

2. Cetrtletie 2005, 2007, 4). Avstralska raziskava kot cCetrti pomembni ukrep
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izpostavlja odsotnost z dela zaradi bolezni druzinskega Clana. V anketi je le 4%
zaposlenih porocalo, da v primeru bolnega druZinskega Clana niso mogli koristiti
prostega dne. Ukrep ima razlicne oblike: pla¢an izredni dopust za nego druzinskih
¢lanov, ki je bil na voljo 17,7% delavcev, lasten dopust ali bolniSka zase, ki ga je v
primeru bolnega druzinskega Clana koristilo okrog 40% delavcev, 15,9% jih je prosti
C¢as nadomestilo z delom, neplacan dopust je koristilo 33,3% delavcev, 7,2% jih je
poroCalo o drugih oblikah odsotnosti z dela, 3,8% pa te moznosti sploh ni imelo,
vendar pa se je izkazalo, da preostalih 96% s tem ukrepom nima le dobrih izkuSen;.
Delodajalci so se sicer strinjali s tem, da delavec vzame prosto, vendar so od njih
zahtevali, da vzamejo neplacan dopust, platan dopust ali bolnisko zase, kar pa
vpliva na dohodke in dejansko odloCitev delavca, ali bo ukrep sploh koristil. Oblika
dopusta, kakrSna je izredni placan dopust za nego druzinskih Clanov, je sicer
prednost za zaposlene, vendar pa podjetiem predstavlja velik stroSek (Gray in
Tudball 2002, 3-4).

3.7 TRAJANJE STARSEVSKEGA DOPUSTA V DRZAVAH PO SVETU IN V
EVROPSKI UNIJI - PRIMERJAVA

Trajanje starSevskega dopusta med drzavami v Evropi in drugod po svetu mocno
razlikuje. Dale¢ najve& dopusta ima Svedska, kar 68 tednov. V Sloveniji materam
pripada 12 mesecev, so pa tudi drzave, ki nimajo ni€¢ placanih dni za starSevski
dopust, npr. ZDA (Jeri¢ 2013).

StarSevski dopust zajema razliCne vrste dopusta, in sicer: (a) materinski dopust, (b)
oCetovski dopust in (c) starSevski dopust, obstaja pa tudi posvaoijiteljski dopust. Vsem
oblikam je skupno to, da gre za pravico do odsotnosti z dela zaradi poroda oziroma
nege in varstva otroka tiste osebe, ki otroka dejansko neguje in varuje (Ministrstvo za

delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, letnica 2013).

Razlike v zagotavljanju pravic novopecenim starSem po svetu so zelo velike. Matere
v Sloveniji (vsaj tiste z redno zaposlitvijo) se glede na dolzino trajanja starSevskega
dopusta nikakor ne morejo pritoZzevati, saj imamo zagotovljenih kar 52 tednov

(oziroma eno leto) platanega dopusta. Prve tri mesece prejmemo 100-odstotno
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nadomestilo plade, ostalih 9 mesecev pa 90-odstotno. Stevilo trajanja dopusta je v
primerjavi s Stevilnimi drzavami dolgo pri ¢emer ne govorimo zgolj o tistih v
razvijajoéem se svetu, ampak tudi v primerjavi z marsikatero drzavo z vi§jo
Zivljenjsko ravnjo. Prav tako smo upravi€eni tudi do ostalih pravic iz zavarovanja za
starSevsko varstvo, kot so:

1. Ze zgoraj omenjeni dopust,

2. nadomestilo,

3. pravica do krajSega delovnega Casa in pravica do placila prispevkov za socialno
varnost zaradi starSevstva,

4. pravica do placila prispevkov za socialno varnost v primeru Stirih ali ve€ otrok in

5. nadomestilo v ¢asu odmora za dojenje in pravica do placCila prispevkov za

socialno varnost v ¢asu odmora za dojenje.

Mednarodna organizacija za delo (ILO), ki sodi v sklop organizacij Zdruzenih
narodov, je v porocilu "Maternity Protection At Work" iz leta 2010 ugotovila, da je na
svetu 51 odstotkov drzav, ki materam zagotavljajo porodniski dopust v dolzini
najmanj 14 tednov. Gre za standard, ki ga je s konvencijo 183 postavila ta
organizacija. 20 odstotkov drzav zagotavlja porodniski dopust, ki je dolg 18 tednov ali
vec, v tretjini drzav pa se morajo matere vrniti na delovno mesto ze po 12- do 13-
tedenski odsotnosti. V 14 odstotkih drzav je stanje Se slabSe, lahko bi rekli,
zaskrbljujoe. Matere se morajo vrniti na delo ze po manj kot 12-tedenski odsotnosti

zaradi poroda (Jeri¢ 2013).

V skoraj vseh drzavah po svetu oziroma natan¢neje kar v 178 drzavah(glej Sliko 3.5)
materam, ki so pred nastopom porodniSkega dopusta bile zaposlene, pripada
nadomestilo v vidini med 75 in 100 odstotki njihove povprecne place. V 54 drzavah

pa so starSevskega nadomestila delezni tudi novopeceni oCetje (Jeri¢ 2013).
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Slika 3.5: Razmerje med pla¢anim, delno placanim in neplaanim starSevskim

dopustom po regijah

100 675 91,7
90 1 80,8 —
80 1 — 75,8
70 1
« 58,8 58,6
o 60 14 539 — —
9 —
9 50
8 38,3 39,2
40 -
30
30 1 24,2
20 A 15,4 12 5
10 7.7 . h 10, 83
| 9 ’ |—
0 0 0
0 =l ‘ ‘ L] [l
Vse regije Afrika Azija Vzhodna Evropa Razvita Latinska Bliznji vzhod
in gospodarstva Amerika
Centralna Azija in Karibi

ONeplacani ali pla€ani manj kot 14 tednov ali manj kot 2/3 prejSnjega zasluzka
OPlaganega najmanj 2/3 zasluzka, vendar manj kot 100% za vsaj 14 tednov
OPla¢ano vsaj 14 tednov, 100% zasluzka

Vir: ILO (2015).

Zanimivo je dejstvo, da so poleg nekaterih skandinavskih drzav najbolj starSevsko
socialne drzave srednjeevropske drzave. Pravice, ki so jih delezne matere na
Ceskem, Slovaskem, v Bolgariji in tudi v Sloveniji, so veliko vegje kot v zahodni
Evropi, kjer veliko drzav pozna le nekajmeseCno odsotnost zaradi porodniskega
dopusta. Vse najrazvitejSe drzave na svetu z izjemo ZDA - drzave ¢lanice Evropske
unije, evropske drzave, ki niso del Evropske unije ter Cclanice skupnosti
Commonwealth zagotavljajo minimalni standard, ki je vsaj 14 tednov platanega

porodniskega dopusta (Jeri€ 2013).
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StarSevstvu so naklonjene tudi srednjeevropske drzave. Tam je trajanje
porodni$kega dopusta ponavadi daljSe od treh mesecev. Za primer navajam Cesko,
kjer zaposlenim materam pripada 28 tednov porodniSkega dopusta, ki ga zacnejo od
Sest do osem tednov pred predvidenim datumom poroda. V tem ¢€asu jim pripada
nadomestilo v viSini 70 odstotkov place, kar je v primerjavi s Slovenijo manj ugodno.
Cehinje imajo moznost odlogitve za dodatni starSevski dopust, ki lahko traja dve, tri
ali kar Stiri leta. V tem €asu dobivajo nadomestilo v viSini okoli 440, 300 oziroma 180
evrov mesecno, odvisno od dolzine podaljSanega dopusta. Za dalj Casa kot
podaljSajo dopust, niZje nadomestilo prejmejo. Ta €as se lahko zaradi dvojCkov ali
novih potomcev Se podaljSa. StarSevski dopust lahko vzame kateri koli izmed starSev
ali kar oba hkrati, a v tem primeru nadomestilo dobiva le eden. Obi¢ajno starSevski
dopust vzame partner z nizZjimi prihodki. Podobno velja za Slovasko, kjer ni
nenavadno, da matere po rojstvu otroka ostanejo doma kar tri leta. V prvih dveh letih
jih drzava podpira z 256 evri mesecno, v zadnjem letu pa se ta znesek zniZza na 164
evrov. Podoben model je uveljavljen v Avstriji, kjer Zenske prav tako lahko izbirajo

med eno- in triletno odsotnostjo z dela zaradi narasc¢aja (Jeri€ 2013).

Po urejenosti in ugodnostih starSevske politike so v ospredju skandinavske drzave,
predvsem Svedska in Norveska, ki tudi sicer slovijo po svojem modelu socialne
politike. Svedska starSema zagotavlja kar 16 mesecev oziroma 480 dni pladanega
dopusta za vsakega otroka. Partnerja lahko teh 480 dni uporabita fleksibilno. V celoti
ali pa sploh ne, lahko si jih popolnoma prosto razdelita med seboj in porabita, kadar
koli zelita, dokler otrok ne dopolni osem let. To v praksi pomeni, da je lahko na primer
en izmed starSev doma pol leta, odide v sluzbo za dve leti, je nekaj tednov spet
doma in tako naprej. Od prvega do zadnjega dne starSevskega dopusta dobivajo
nadomestilo v visini 80 odstotkov svoje place, ne glede na to, ali gre za mater ali
oCeta (Jeri€ 2013).

Kako pa je drugod po svetu in na drugih celinah? Izmed 50 afriSkih drzav jih skoraj
polovica (48 odstotkov) zagotavlja porodniski dopust v dolzini najmanj 14 tednov, v
34 odstotkih drzav pa so zaposlene matere lahko doma od 12 do 13 tednov. Le v eni
izmed petih afriSkih drzav je porodnidki dopust krajSi od 12 tednov. Najbolje je
poskrbljeno za JuzZnoafriCanke, ki lahko po rojstvu ostanejo doma Stiri mesece,

najslabSe pa so urejene razmere v drzavah Lesoto in Svazi na jugu, kjer materam ne
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pripada niti dan porodniSkega dopusta. lzmed drzav, ki takS8en dopust poznajo, je

najbolj "neradodarna” Tunizija s 30-dnevnim porodniskim dopustom (Jeri¢ 2013).

Bliznjevzhodne drzave so znane po tem, da se morajo tamkajSnje Zenske Se boriti za
enakopravnost ter svobos€ine, ki so v zahodnem svetu nekaj popolnoma
vsakdanjega. To se pozna tudi pri zagotavljanju porodniSkega dopusta, saj sta po
podatkih organizacije ILO izmed enajstih bliznjevzhodnih drzav le dve —Sirija in Iran
dosegata minimalni standard dolzine porodniSkega dopusta, torej 14 tednov, v
preostalih drzavah je to obdobje Se krajSe. Matere niso prav dolgo doma niti v
latinskoameriSkih in karibskih drzavah, saj je v kar treh Cetrtinah drzav porodniski
dopust kraji od 13 tednov, dalj$i od 18 tednov je le v Cilu, Venezueli in na Kubi
(Jeri¢ 2013).

Tudi v Aziji in v tihomorskih drzavah le redke drzave dosegajo standard ILA, torej 14
tednov porodniSkega dopusta — to so BangladeS, Mongolija, Singapur in Vietnam,
Papua Nova Gvineja pa je celo ena izmed le Stirih drzav na svetu, kjer ne poznajo

platanega porodniSkega dopusta za novopecene matere (Jeri¢ 2013).

Katere pa so tiste drzave po svetu, ki materam po rojstvu ne nudijo nikakrSne
denarne pomoci in upravi¢ene odsotnosti z dela? StarSevskega dopusta ne poznajo
v §tirih drzavah — v Svaziju, Lesotu, na Papui Novi Gvineji in v ZDA.

Zdruzene drzave Amerike, svetovni hegemon, najvecja svetovna gospodarska in
vojaSka velesila, sodijo v Cetverico drzav, kjer so matere po porodu brez vseh pravic.
To je v ameriSki druzbi in medijih Ze stara tema, na katero opozarjajo Stevilne
organizacije in druzbe, a ni videti, da bi se v bliznji prihodnosti kaj spremenilo. Lahko
Ameri¢anke od drZzave sploh priCakujejo kakrdnokoli pomoc? StarSevsko politiko
ureja »Zakon o starsevskem in zdravniskem dopustu« iz leta 1993, ki 12-tedensko
neplacano odsotnost z dela zagotavlja le zenskam, ki so zaposlene v podjetju z
najmanj 50 zaposlenimi in ki so na tem delovnem mestu najmanj eno leto, v tem
¢asu pa so opravile najmanj 1.250 delovnih ur. Te zahteve po statistikah izpolnjuje
priblizno polovica Ameri¢ank, ki jih po prete€enih treh mesecih ¢aka vsaj ista sluzba,
¢e v tem obdobju Ze ostanejo brez finanénih sredstev. Drugi polovici, ki te "srece"
nimajo, pa ne pripada nobena podpora. ZDA so torej edina razvita drzava, ki ne

pozna uzakonjenega oziroma obveznega plaCanega starSevskega dopusta.
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AmeriSka podjetja sicer imajo moznost, da Zenskam po rojstvu zagotovijo vsaj nekaj
finanCne podpore, v zveznih drzavah Kalifornija in New Jersey pa obstajajo tudi
programi, prek katerih novopeCene matere dobijo nekaj denarja, a zenskam pogosto
ne preostane drugega, kot da vsaj prvih nekaj tednov kombinirajo bolnisko odsotnost
in dopust, da lahko skrbijo za svojega dojencka in okrevajo. Druge si tega, da bi
ostale doma, preprosto ne morejo oziroma ne smejo privosc€iti, saj bi v tem primeru
ostale brez sluzbe, neplacani racuni pa bi se kopicili. Po podatkih organizacije Save
the Children le okoli 16 odstotkov ameriSkih delodajalcev zagotavlja stoodstotno
starSevsko nadomestilo za Ze omenjenih 12 tednov odsotnosti. V javhem sektorju je
ta odstotek nekoliko viSji v primerjavi z zasebnim. Po vsem napisanem ni ni¢
nenavadnega, da se ZDA izmed 43 razvitih drzav, vklju¢enih v Organizacijo za
ekonomsko sodelovanje in razvoj (OECD), uvr$€ajo na komaj 31. mesto na seznamu

drzav, ki so najbolj ugodne za narascaj (Jeri¢ 2013).

V nadaljevanju Se pregled dolzine starSevskega dopusta v nekaterih drugih drzavah:

Bolgarija: StarSevski dopust traja 410 dni (45 dni pred porodom in 365 dni po
porodu). V tem obdobju Zenske z najmanj enoletno redno zaposlitvijo prejemajo 90
odstotkov povprecne place.

Norveska: StarSem pripada 46 tednov starSevskega dopusta s 100-odstotnim
nadomestilom ali 56 tednov dopusta, med katerim prejemajo 80-odstotno
nadomestilo. Drzava spodbuja tudi vkljuenost oCetov, saj jim pripada kar deset
tednov oCetovskega dopusta.

Velika Britanija: Zenskam pripada 52 tednov obveznega star$evskega dopusta,
nadomestilo pa jim pripada za 39 tednov odsotnosti. OCe ali partner lahko izkoristi
dva tedna platanega oCetovskega dopusta, oba pa lahko poleg tega zaprosita za
najveC Stiri tedne dodatnega nepladanega dopusta na leto. Ureditev velja tudi za
zveze z istospolnimi partner;ji.

Kanada: Dolzina dopusta je odvisna od tega, kako dolgo je Zenska zaposlena v
doloCenem podjetju. Traja lahko od 17 tednov do enega leta. Delodajalci so
zakonsko obvezani, da mater po izteku tega obdobja vzamejo nazaj v sluzbo pod
istimi pogoji, kot je delala pred nastopom porodniskega dopusta.

Rusija: Rusinjam po zakonu pripada 140 dni starSevskega dopusta (70 dni pred
porodom in 70 dni potem), s 100-odstotnim nadomestilom. Matere lahko ostanejo
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doma leto in pol, a v tem primeru prejemajo le 40-odstotno nadomestilo. Po izteku
tega obdobja jih mora pocakati staro delovno mesto.

Francija: Francozinje so ob rojstvu prvega in drugega otroka lahko doma 16 tednov,
ob rojstvu vsakega naslednjega pa 26 tednov. Nosec€nosti delodajalcu ni treba razkriti
vse do odhoda. Tudi njih mora, ko se vra€ajo nazaj na delovno mesto, priakati staro
delovno mesto.

Nemcija: Nemka mora takoj, ko izve za nosecnost, o tem obvestiti delodajalca in
drzavno zdravstveno zavarovalnico Krankenkasse, ki plata vse njene zdravstvene
posege in ostale stvari v zvezi z nose€nostjo in porodom (morebitna zdravila, stroSke
delodajalca ter nosecniske preglede). PorodnisSki dopust traja samo 14 tednov.
Avstrija: Materam pripada 16 tednov dolg starSevski dopust. V tem Casu prejema
mati 100-odstotno nadomestilo.

Hrvaska: Hrvaske matere so lahko doma $tiri tedne pred rojstvom in 26 tednov po
rojstvu otroka. V tem €asu prejemajo 100-odstotno nadomestilo. Po izteku tega roka,
lahko doma ostanejo Se dodatnega pol leta. Tedaj pa prejmejo 80-odstotno
nadomestilo. 42 dni po rojstvu otroka lahko skrb za potomca namesto matere

prevzame oce, ki mu pripadajo enake ugodnosti kot materi (Jeri¢ 2013).

Ob predstavitvi trajanja starSevskega dopusta in deleza nadomestil, ki pripada
starSem, se zdi na tem mestu smiselno predstaviti delez javnih sredstev, ki jih 34
drzav OECD nameni za druzinsko politiko (kot odstotek BDP-ja) in stopnjo Zenske
zaposlenosti v teh drzavah (glej Sliko 3.6). V vec€ini drzav je javna poraba sredstev
na podrocju druzinskih zadev razumljena kot druzinski dodatek. V drugih drzavah,
kamor spadata tudi Norveska in Svedska in kjer je delez zaposlenih Zensk izredno
visok, je vecinski delez javnih financ druzinske politike namenjen zgodnjemu otroStvu
in izobrazevanju. Drzave, prikazane na grafu, si sledijo v zaporedju glede na viSino
porabljenih javnih sredstev, ki so namenjena druzinski politiki. Najman] sredstev za
druzinsko politiko nameni Turcija, najveC pa Danska. Iz slike spodaj (glej Sliko 3.6) je
razvidno tudi, da stopnja Zenske zaposlenosti sorazmerno narasca z viSino sredstev,
ki jih drzava nameni za druzinsko politiko. Medtem ko nekatere drzave, kot sta na
primer Kanada in ZDA, tradicionalno prikazujejo nizko javno porabo druzinskih
ugodnosti in visoko zaposlenost zensk, je v zadnjih 10 letih v ZDA Zenska delovna
sila mo¢no upadla. Blau in Kahn (2003) menita, da je pomanjkanje druzinske politike

v ZDA razlaga za skoraj 30-odstotni upad Zzenske delovne sile od leta 1990 do 2010

53



v primerjavi z ostalimi drzavami OECD, ki so v enakem obdobju povec€ale porabo

javnih sredstev, namenjenih druzinski politiki.

Slika 3.6: Javna poraba sredstev namenjenih delovno-druzinski politiki in stopnja

zenske zaposlenosti v 34 OECD drzavah
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Vir: Eurostat statistical books (2009).

4 CERTIFIKAT »DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE«

V Sloveniji je odnos do starSevstva na delovnem mestu zaskrbljujog, saj je
starSevstvo v oCeh delodajalca predvsem mote€ dejavnik v delovhem procesu in ne
vrednota. Posebnost je projekt Razvojnega partnerstva, ki je skupaj s skupnostjo
Equal in Ministrstvom za delo, druzino in socialne zadeve — MDDSZ, uvedel projekt
podeljevanja znaka »DruZini prijazno podjetje«, tistim slovenskim podjetiem, ki v

okviru svoje politike do zaposlenih ravnajo na nacin, ki zaposlenim omogoca lazje
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usklajevanje materinstva oziroma starSevstva s sluzbenimi obveznostmi. Z njim Zelijo
zmanjSati prikrito diskriminacijo pri zaposlovanju mladih mater in ustvariti druzini

prijazno politiko v podjetnisko kulturo (Mrak 2006).

4.1 PODJETJA, Kl UVELJAVLJAJO DRUZINI PRIJAZNO POLITIKO

Podjetja, ki uveljavljajo druzini prijazno politiko, se zavedajo druzbene odgovornosti
podjetja, t.i. odgovornosti do zaposlenih, po drugi strani pa se tudi od zaposlenih
pricakuje, da si bodo po svojih najboljS§ih moceh prizadevali za ¢im boljSe
usklajevanje dela in druzinskih obveznosti. Kadar zaposleni ni zmozen usklajevati
dela z druzinskimi obveznostmi, se to lahko odraza v tezji zaposljivosti, manjsi
moznosti za izobraZevanje, napredovanje, zlasti zensk in je lahko vzrok za

diskriminacijo na trgu dela.

4.2 UKREPI PODJETIJ PRI USKLAJEVANJU DELOVNIH IN DRUZINSKIH
OBVEZNOSTI

Z uvajanjem druzini prijaznih ukrepov podjetja vlagajo v svojo prihodnost in
posledi¢no priCakujejo dolgoro¢ne pozitivne ucinke. Ukrepe se lahko izvaja na
razliéne nacine. Avtorji ukrepov (v Kanjuo Mrgela in Cernigoj Sadar 2007, 137)
navajajo naslednje:
s proZne oblike delovnega Casa:
= prozni delovniki — npr. moznost poznejSega prihoda na delo in/ali
zgodnejSega odhoda z delovnega mesta in moznost nadaljevanja del
med odmorom za kosilo,
= prenasanje viska ali primanjkljaja ur iz enega tedna/meseca v drugega,
izraba nadur v obliki plaanega dopusta,
= strnjen delovni teden,
» KkrajSi delovni ¢as od polnega,
» delitev delovnega mesta — dve osebi zaposleni na istem delovnem
mestu, vendar vsaka s polovi¢nim delovnim ¢asom,

= delo med Solskim letom in
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sodelovanje zaposlenih pri izdelavi urnikov.

«» druge proZne oblike dela:

delo na daljavo,

delo na domu, mozZnost prekinitve zaposlitve za doloCen Cas z
zagotovljeno vrnitvijo na isto ali enakovredno delovno mesto in

moznost prehoda iz zaposlitve s polnim delovnim ¢asom v zaposlitev s
krajSim delovnim Casom in obratno: usklajevanje delovnika s Solskimi

obveznostmi otrok.

“* ugodnosti v zvezi s starsSevskim dopustom:

proznejsi starSevski dopust, ki omogoca, da sami izberejo nacin izrabe
dopusta in njegovo trajanje, vkljuéno s postopno vrnitvijo na delovno
mesto,

dodaten porodniski dopust, dodaten ocCetovski dopust, dodaten
starSevski dopust,

placilo ali dodatno pladilo porodniSkega/oCetovskega/starSevskega
dopusta in

daljSe obdobje od zakonskega, ko je na porodniSkem/starSevskem

dopustu zagotovljena vrnitev na delovno mesto.

*» lajSanje vnovicnega prevzema delovnih nalog po dalj$i odsotnosti z dela

zaradi starsSevskih obveznosti:

obvesCanje zaposlenih na starSevskem dopustu o dogajanju na
delovnem mestu in v podjetju nasploh, vabila na sestanke in
programi usposabljanja in ponovnega uvajanja v delo po vrnitvi na

delovno mesto.

% organizacija in (so)financiranje otroSkega varstva:

lastni vrtec za predSolske otroke,

rezervacija/zakup mest v lokalni ponudbi otroSkega varstva,
vavcerji za otrosko varstvo,

pomoc pri iskanju otroSkega varstva,

organizacija otroSkega varstva v nujnih primerih,
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» organizacija Soloobveznih otrok med pocitnicami, prazniki, pozno
popoldne ali dopoldne, ¢e starsi delajo in ni pouka in

» delno subvencioniranje stroSkov otroSkega varstva.

¢ druge storitve za druzZine:
= svetovanje v zvezi z zadevami, pomembnimi za druZzino,
= ponudba gospodinjskih storitev in

» kosila v menzi podjetja za otroke zaposlenih.

¢ dodatni prosti dnevi:

= placan ali neplatan dodaten dopust za nego (bolnega) otroka ali
drugega druzinskega Clana,

= placana ali neplatana odsotnost zaradi drugih druZinskih obveznosti
(npr. odsotnost starSev na prvi Solski dan) ali za posebne namene,

» neplacan dopust med Solskimi pocitnicami,

» neplatana nacrtovana daljSa odsotnost zaradi daljSe nege bolnega
otroka ali po operaciji in

» zagotovljen dopust v ¢asu bozi¢nih praznikov za zaposlene z otroki.

* obves$Canje in komuniciranje z zaposlenimi:
= obvesScanje (po intranetu) zaposlenih o njihovih pravicah in

» obveSCanje o zadevah, pomembnih za druzino.

¢ organizacija dogodkov za druzinske Clane:
= dan odprtih vrat za druzinske Clane,
= jzleti/pikniki za druZine zaposlenih in

= obdaritev otrok (BoZi¢ek, Dedek mraz).

Vecline nastetih ukrepov se lahko posluzujejo ve€ja podjetja z velikim Stevilom

zaposlenih, ker so bolj prepoznavna in se bolj odzivajo na institucionalne pritiske,

hkrati pa so jim omenjeni ukrepi omogoc&eni zaradi boljSe finan¢ne slike. Tezava

danasnjih podjetij je, da tezko obdrzijo kvalificirane delavce. Pomanjkanje

usposobljenih kadrov, ki lahko izbirajo med podjetji glede na pogoje dela, je Cedalje
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veC. Poslediéno so podjetja prisiljiena bodoCim zaposlenim ponuditi ve¢, kot jim
predpisuje zakonodaja, s tem pa podjetja ustvarjajo konkurencno prednost na trgu

dela.

4.3 POZITIVNE POSLEDICE DRUZINI PRIJAZNE POLITIKE

Stevilne analize in raziskave so pokazale, da imajo druZini prijazni ukrepi v podjetjih
pozitivne ucinke. Zaposleni so manj izpostavljeni stresu, izgorevanju, depresiji in
imajo kakovostnejSe Zzivljenje, imajo manj tezav z vzgojo otrok in odnosi med
druzinskimi &lani so bolj$i. Zenskam omogoéajo neprekinjeno delovno kariero in
boljSe moznosti za poklicni razvoj in napredovanje. Delo na daljavo je lahko dober
primer in resitev za osebne, ekonomske in socialne probleme. Zaposleni, ki delajo na
domu, so izpostavljeni manjSim pritiskom - laZje opravljajo druzinske obveznosti,
laZje se prilagodijo odpiralnemu Casu vrtcev, doma so, ko pride otrok iz Sole,
pravoCasno pripravijo hrano in pripomorejo k boljSi vzgoji najstnikov. Ena od
prednosti dela na domu je prihranek delovhega Casa za pot na delo, Se
pomembnejSa pa je svoboda pri razporejanju delovnega c¢asa, ki omogoca

prilagoditev dela druzini (Kanjuo Mré&ela in Cernigoj Sadar 2007, 148).

Zaposleni, ki vozijo otroke v vrtec v neposredni bliZini, porabijo manj ¢asa za voZznjo
od doma do sluzbe in nazaj. Prednost je tudi v tem, da zaposleni prihranijo veliko
skrbi, ko morajo podaljSati delovnik, saj so temu prilagojeni tudi vrtci, ki delujejo v
sklopu podjetja. Podjetja, ki svojim zaposlenim omogocajo uspesno usklajevanje dela
in starSevstva, imajo tudi koristi. Zaradi zadovoljstva z moznostmi za usklajevanje
poklicnega in druzinskega Zivljenja se povec€ajo Custvena navezanost zaposlenih na
podjetje, koncentracija za delo, motiviranost in storilnost, manj je bolniskih odsotnosti
in stresnih situacij. Predvsem gre za identifikacijo zaposlenih s podjetjem, podjetju so
predani in zmanjSa se fluktuacija ter stroSki v zvezi z iskanjem novih kadrov in
izobraZevanjem ter njihovim usposobljanjem. Podjetje ima dobro podobo v javnosti,
zato se dobri kadri raje odloCajo za zaposlitev v takSnih podjetjih in s tem je vecja
moznost izbire med dobrimi kadri (Kanjuo Mré&ela in Cernigoj Sadar 2007, 149).
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4.4 NEGATIVNE POSLEDICE DRUZINI PRIJAZNE POLITIKE

Ceprav druzinska politika ugodno vpliva na zaposlene in delodajalce, pa ima tudi
negativhe posledice za obe strani. Posledica dela s krajSim delovnim ¢asom od
polnega je nizji zasluzek, delovna obremenitev je v krajSem delovnem Casu vecja, saj
to najveCkrat pomeni, da mora biti delo opravljeno in se obseg nalog ne zmanjsa,
Ceprav gre npr. za polovi¢ni delovni ¢as. Ker Zenske odhajajo na porodniski dopust in
so odsotne zaradi bolezni otrok, se vanje ne splac¢a investirati, kar zanje pomeni
karierno nazadovanje. Delavci si v krajSem delovnem c¢asu pridobijo tudi manj
izkuSenj, manjkajo na dodatnih izobraZevanjih in sestankih zunaj delovnega Casa.
Postavlja se tudi vprasanje o enakopravnosti oseb brez druzinskih obveznosti in
tistih, ki druzine nimajo, saj se veckrat izkaze, da se od prvih pri¢akuje, da delajo vec
ur na dan in se bolj pogosto udelezujejo sluzbenih poti kot zaposleni z otroki.
Posledica je, da so manj motivirani za delo kot zaposleni z otroki (Kanjuo Mrcela in
Cernigoj Sadar 2007, 163-166).

5 SLOVENSKA ZAKONODAJA NA PODROCJU STARSEVSKEGA
VARSTVA

5.1 VARSTVO DELAVCEV ZARADI NOSECNOSTI IN STARSEVSTVA

Po novem Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1), ki je bil sprejet 13. marca 2013, je
Zze v 6. Clenu jasno napisano, da je prepovedana kakrSnakoli diskriminacija in
povracilni ukrepi zoper delavca. Manj ugodno obravnhavanje delavcev, ki je povezano

z nosec€nostjo ali starSevskim dopustom, se Steje za diskriminacijo.

Delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi v skladu z 28. ¢lenom ZDR-1 ne sme
od kandidata zahtevati podatkov o nosecnosti, 0 naCrtovanju druzine oziroma drugih
podatkov, €e niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem. Delodajalec prav tako
ne sme pogojevati sklenitve pogodbe o zaposlitvi s pridobitvijo zgoraj omenjenih

druzinskih podatkov ali z dodatnimi pogoji v zvezi s prepovedjo nosecnosti ali
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odlogom materinstva ali z vnaprejSnjim podpisom odpovedi pogodbe o zaposlitvi s

strani delavca.

Kot eden izmed neutemeljenih razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi
skladno z 90. ¢lenom ZDR-1 se Steje tudi odsotnost z dela zaradi izrabe
starSevskega dopusta po predpisih o starSevstvu, druZinskih obveznostih in
nosecnosti.

Delodajalec v skladu s 115. ¢lenom ZDR-1 ne sme ukrepati zoper starSa na
naslednje nacine: delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavki v
Casu nosecnosti ter delavki, ki doji otroka do enega leta starosti, in starSem v ¢asu,
ko izrabljajo starSevski dopust v strnjenem nizu v obliki polne odsotnosti z dela in Se
en mesec po izrabi tega dopusta. Delodajalec v zgornjih okolis€inah (nosec¢nost,
dojenje) ne sme opraviti nobenega ravnanja, ki je sicer potrebno za odpoved
pogodbe o zaposlitvi oziroma za zaposlitev novega delavca. Delavcu v ¢asu zgornjih
okolis€in (nosec¢nost, dojenje) ne more prenehati delovno razmerje zaradi odpovedi
delodajalca. Ce delodajalec ob izreku odpovedi oziroma v éasu odpovednega roka
ne ve za nosecnost delavke, velja posebno pravno varstvo pred odpovedjo, Ce
delavka takoj oziroma v primeru ovir, ki niso nastale po njeni krivdi, takoj po
njihovemu prenehanju, vendar ne po izteku odpovednega roka, obvesti delodajalca o

svoji nosec€nosti, kar dokazuje s predloZitvijo zdravniSkega potrdila.

ZaCasna odsotnost delavca z dela zaradi bolezni ali poSkodbe, nege druzinskega
Clana ali teZje prizadetega invalida, starSevskega dopusta ter nosecnosti ne sme biti

kriterij za doloCanje preseznih delavcev.

Zaposleni so v skladu s 182. ¢lenom ZDR-1 varni tudi v €asu nosec€nosti in
starSevstva. Zaradi nosecnosti in starSevstva imajo pravico do posebnega varstva v
delovnem razmerju. V primeru spora v zvezi z uveljavljanjem posebnega varstva
zaradi nosecnosti in starSevstva po tem zakonu je dokazno breme na strani
delodajalca. Delodajalec mora delavcem omogoditi laZje usklajevanje druzinskih in
poklicnih obveznosti.

Varstvo podatkov v zvezi z nosecnostjo je napisano v 183. Clenu ZDR-1. Pomeni pa,
da v Casu trajanja delovnega razmerja delodajalec ne sme zahtevati ali iskati
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kakrSnihkoli podatkov o nose€nosti delavke, razen e to sama dovoli zaradi

uveljavljanja pravic v ¢asu nosec¢nosti.

185. Clen ZDR-1 govori o varstvu v ¢asu nosecCnosti in starSevstva v zvezi z nocnim
in nadurnim delom. Delavcu, ki neguje otroka, starega do tri leta, se lahko naloZi
opravljanje nadurnega dela ali dela pono€i samo z njegovim predhodnim pisnim
soglasjem. Delavka v €asu nosec€nosti in Se eno leto po porodu oziroma ves ¢as, ko
doji otroka, ne sme opravljati nadurnega dela ali dela ponoci, ¢e iz ocene tveganja
zaradi takega dela izhaja nevarnost za njeno zdravje ali zdravje otroka. Enemu od
delavcev — starSev, ki neguje in varuje otroka, mlajSega od sedem let, se sme
naloziti, da opravlja nadurno delo ali delo ponoCi samo z njegovim predhodnim
pisnim soglasjem. Delodajalec po 144. in 145. Clenu tega zakona ne sme naloziti
delavki ali delavcu dela preko polnega delovnega Casa v skladu z dolo¢bami tega

zakona zaradi varstva nosec¢nosti in starSevstva (185. ¢len).

StarSevski dopust je razlozen v 186. ¢lenu ZDR-1. Delodajalec je dolzan zagotavljati
pravico do odsotnosti z dela ali krajSega delovnega Casa delavcu zaradi izrabe
starSevskega dopusta, dolo¢enega z zakonom. Po prenehanju starSevskega dopusta
mora delodajalec delavcu omogoditi, da za¢ne opravljati delo pod pogoji iz pogodbe
o zaposlitvi. Pravice, ki jih je delavec pridobil ali so se izboljSale med odsotnostjo z
dela zaradi starSevskega dopusta, delavec lahko uveljavi takoj, ko zaCne opravljati

delo, e jih ni mogel uveljaviti med odsotnostjo, kar mu mora delodajalec omogociti.

V 187. ¢len ZDR-1 je pod drobnogled vzet placni sistem in nadomestilo place.
Delavec, ki izrablja starSevski dopust, ima pravico do nadomestila place v skladu s

predpisi, ki urejajo starSevski dopust.

Delavec lahko v skladu z 208. ¢lenom ZDR-1 odkloni napotitev v tujino, ¢e obstajajo
opraviceni razlogi, kot so nosecnost, varstvo otroka, ki $e ni dopolnil sedem let in

vzgoja in varstvo otroka, ki $e ni dopolnil 15 let starosti.

184. ¢len ZDR-1 prepoveduje opravljanje del v ¢asu nosecnosti in v ¢asu dojenja. V
Casu nosecnosti in ves €as, ko doji otroka, delavka ne sme opravljati del, ki bi lahko

ogrozila njeno zdravje ali zdravje otroka zaradi izpostavljenosti dejavnikom tveganja
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ali delovnim pogojem, ki se dologijo s podzakonskim aktom. Ce delavka v &asu
nosecnosti in ves €as, ko doji otroka, opravlja delo, pri katerem je izpostavljena
dejavnikom tveganja, postopkom in delovnim pogojem, ki se podrobneje dolocijo s
podzakonskim aktom, mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe z zafasno
prilagoditvijo pogojev dela ali prilagoditvijo delovnega €asa, Ce iz ocene tveganja
izhaja nevarnost za njeno zdravje in zdravje otroka. Ce delavka opravlja delo, ki ga
skladno z nosecCnostjo ne bi smela, pretezko delo, pri katerem se z zaCasno
prilagoditvijo pogojev dela ali prilagoditvijo delovhega C€asa ni mozno izogniti
nevarnosti za zdravje delavke ali zdravje otroka, mora delodajalec zagotoviti delavki
opravljanje drugega ustreznega dela. Delavka je dolZzna opravljati drugo ustrezno
delo in ima pravico do place, kot da bi opravljala svoje delo, Ce je to zanjo ugodnejse.
Ce delodajalec delavki ne zagotovi drugega ustreznega dela po prej$njem odstavku,
ji mora v Casu, ko je delavka iz tega razloga odsotna z dela, zagotoviti nadomestilo

place.

188. ¢len ZDR-1 ureja pravice dojeCe matere. Delavka, ki doji otroka, ki Se ni dopolnil
18 mesecev starosti, in dela s polnim delovnim ¢asom, ima pravico do odmora za
dojenje med delovnim ¢asom, ki traja najmanj eno uro dnevno. Pravica do
nadomestila plaCe za ¢as odmora po prejSnjem odstavku se uresniCuje v skladu s

predpisi, ki urejajo starSevski dopust.

5.2 ZAKON O VARNOSTI IN ZDRAVJU PRI DELU

Zakon o varnosti in zdravju pri delu (v nadaljevanju ZVZD-1) dolo¢a, da mora
delodajalec zagotoviti obvescenost nosecih delavk z zmanjSano delovno zmoznostjo
o rezultatih ocenjevanja tveganja ter o ukrepih delodajalca za varnost in zdravje teh
delavcev pri delu (ZVzZD-1 2011, 37. ¢len). Pravilnik o varovanju zdravja pri delu
nosecih delavk (2003, 2.-3. ¢len) opredeljuje, da je nosefa delavka vsaka noseca
delavka, ki o svojem stanju z zdravniSkim potrdilom obvesti delodajalca. Nose¢nost
se Steje od Casa seznanitve delodajalca z nosecnostjo do poroda, delavka, ki je pred
kratkim rodila, tista delavka, ki je rodila pred manj kot 12 meseci in ki 0 svojem stanju
z zdravniSkim potrdilom obvesti delodajalca. Doje¢a delavka pa je tista delavka, ki

doji otroka in ki o svojem stanju z zdravniSkim potrdilom obvesti delodajalca.
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Delodajalec mora za vsa dela, pri katerih obstaja tveganje za izpostavljenost
dejavnikom, ki lahko negativno vplivajo na zdravje nosecih delavk, delavk, ki so pred
kratkim rodile, ter dojecCih delavk, v okviru ocene tveganja oceniti vrsto, stopnjo in
trajanje izpostavljenosti, oceniti vrsto in stopnjo tveganja za poSkodbe in zdravstvene
okvare in dolociti ter izvesti ustrezne varnostne ukrepe. V oceni tveganja se posebej
preveri vpliv no€nega in nadurnega dela na zdravje delavke in zdravje otroka v Casu,
ko je delavka noseCa in Se eno leto po porodu oziroma ves Cas, ko doji otroka.
Delodajalec mora oceno tveganja obnavljati in dopolnjevati pri vsaki spremembi
dejavnikov, ki Skodljivo vplivajo na zdravje delavke in zdravje otroka. Delodajalec
mora obvesScati delavke in njihove predstavnike o rezultatin ocen tveganja in o vseh
varnostnih ukrepih, ki se nana$ajo na varovanje zdravja pri delu. Obveznost
delodajalca, da izvede ukrepe, nastopi z dnem, ko delavka z zdravniSkim potrdilom o
svojem stanju obvesti delodajalca. Ukrepe, doloCene v izjavi o varnosti, izvede
delodajalec v sodelovanju s pooblas€enim zdravnikom na podlagi zdravniSkega

potrdila, ki ga delavki izda izbrani ginekolog.

5.3 ZAKON O STARSEVSKEM VARSTVU IN DRUZINSKIH PREJEMKIH (ZSDP-
1)

Ta zakon ureja zavarovanje za starSevsko varstvo in pravice, ki iz tega izhajajo,
druzinske prejemke, pogoje in postopek za uveljavljanje posameznih pravic ter druga

vprasanja glede izvajanja tega zakona.

Pravice po tem zakonu so pravice iz naslova zavarovanja za starSevsko varstvo in

pravice do druzinskih prejemkov (ZSDP-1, 3. ¢len).

Pravice iz zavarovanja za starSevsko varstvo so:
1. dopust,
2. nadomestilo,
3. pravica do krajSega delovnega €asa in pravica do placila prispevkov za socialno
varnost zaradi starSevstva,
4. pravica do placila prispevkov za socialno varnost v primeru Stirih ali veC otrok in

5. nadomestilo v ¢asu odmora za dojenje in pravica do placila prispevkov za
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socialno varnost v Casu odmora za dojenje.

Vrste dopusta po 15. ¢lenu ZSDP-1 so:
1. materinski dopust,
2. oCetovski dopust in

3. starSevski dopust.

Dopust je doloCen v koledarskih dnevih za polno odsotnost z dela. StarSi ali druge
osebe imajo pravico do dopusta, ¢e so zavarovanci po tem zakonu. Delodajalci so
dolzni delavcem ali delavkam (v nadaljnjem besedilu: delavec) zagotoviti odsotnost z

dela zaradi izrabe dopusta v skladu s tem zakonom.

Mati ima po 19. ¢lenu ZSDP-1 pravico do materinskega dopusta v trajanju 105 dni,
obvezno pa mora izrabiti 15 dni materinskega dopusta. OCetovski dopust je po 25.
¢lenu pravica oCeta do dopusta. OCe ima pravico do oCetovskega dopusta ob rojstvu
otroka oziroma otrok v trajanju 30 dni. Pravica je neprenosljiva. Vsak od starSev ima
po 29. ¢lenu pravico do starSevskega dopusta v trajanju 130 dni, pri ¢emer lahko
mati na oCeta prenese 100 dni starSevskega dopusta, 30 dni pa je neprenosljivih.
Oce lahko prenese na mater 130 dni starSevskega dopusta. Eden od starSev ga
izrabi neposredno po izteku materinskega dopusta. Kadar za otroka nihCe ni
upraviCen do materinskega dopusta, se prizna pravica do starSevskega dopusta

neposredno po poteku 77 dni starosti otroka.

ZSPD-1 v 40. ¢lenu obravnava tudi pravice do nadomestil starSev, ki so naslednje:
1. materinsko nadomestilo,
2. oCetovsko nadomestilo in

3. starSevsko nadomestilo.

Pravico do nadomestila imajo tiste osebe, ki imajo pravico do dopusta in so bile
zavarovane po tem zakonu dan pred nastopom posamezne vrste dopusta. Pravico
do nadomestila imajo tudi osebe, ki nimajo pravice do dopusta, e so bile
zavarovane po tem zakonu najmanj 12 mesecev v zadnjih treh letih pred
uveljavljanjem pravice do nadomestila. Nadomestilo za polno odsotnost z dela znaSa

100 odstotkov osnove.
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Eden od starSev, ki neguje in varuje otroka do tretjega leta starosti, ima pravico do

dela s krajSim delovnim ¢asom od polnega.

Druzina pa ima pravico do druzinskih prejemkov, ki so denarni prejemki in obsegajo:
1. starSevski dodatek,

. pomoc¢ ob rojstvu otroka,

. otroski dodatek,

. dodatek za veliko druzino,

. dodatek za nego otroka in

o o1 ~A WDN

. delno placilo za izgubljeni dohodek.

6 EMPIRICNA RAZISKAVA O I1ZzZIVIH MATER, KI SE PO
PORODNISKEM/STARSEVSKEM DOPUSTU VRNEJO NA
DELOVNO MESTO

6.1 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE

Z magistrsko nalogo zelim raziskati, ali se matere po izteku
porodniSkega/starSevskega dopusta, ko se vraajo na delovno mesto, sreCujejo z
najrazli€nejSimi izzivi. Namen moje magistrske naloge je, da razis¢em, Ce izzivi
dejansko obstajajo, kako ukrepati, da bi bil prehod na delovno mesto ¢im lazji in ¢im
man] stresen za mater in za otroka. Cilj magistrske naloge je, da z raziskavo
ugotovim, kaj matere menijo o vrnitvi na delovho mesto po izteku porodniSkega
dopusta, kako vrnitev vpliva nanje in na otroka, kaksni so odzivi delodajalca in
okolice, ko se mati vrne na delovno mesto? Moj cilj je ugotoviti tudi, kakSno pomoc s
strani delodajalca mati potrebuje in jo tudi prejme, da se Cim lazje in €im bolj

ucinkovito vrne v delovni proces.

Da bi lahko dobila odgovore na zgoraj zastavljena vpraSanja, sem si postavila

sledeca tri raziskovalna vprasanja:
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1. Kateri so glavni izzivi, s katerimi se sreCujejo zaposlene matere po vrnitvi s
porodniSkega/starSevskega dopusta na delovno mesto?

2. Ali so zaposlenim materam po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta
ponujene prozne oblike dela in ali jih uporabljajo?

3. Ali se zaposlene matere po vrnitvi iz porodniSkega/starSevskega dopusta

spremenijo kot delavke?

6.2 METODA

Za izvedbo raziskave sem pripravila anketni vprasalnik, ki sem ga sestavila na osnovi
uporabljenih instrumentov v Ze izvedenih anketah in literature s podrocja materinstva
in kariere, s poudarkom na materah in njihovih sluzbah. Pri oblikovanju vprasanj sem
stremela k temeljnim cillem in pridobitvi odgovorov na zastavljena raziskovalna
vprasanja magistrskega dela. Raziskavo sem opravila v marcu in aprilu 2016.
Vrnjenih sem dobila 113 izpolnjenih anket. Opravljeno je bilo spletno anketiranje, pri
¢emer so bile anketiranke izbrane priloznostno, in sicer po principu snezne kepe.
Metoda snezne kepe pomeni, da na zaCetku naklju¢no izberemo doloCeno Stevilo
anketirancev/ankletirank; ko odgovorijo na vpraSalnik, so naproSeni, da ga
razposljejo svojim znancem/znankam. Ta proces se nadaljuje in snezna kepa se
ve€a, saj nam vsak naslednji anketiranec zagotovi nekaj novih anketirancev. Tako
omenjeni proces ucinkovito proizvaja vzor¢no strukturo (Malhotra 2002, 355). V
anketno raziskavo sem najprej vkljucila matere iz podjetij KD Skladi, KD Group,
Adriatic Slovenica, NLB d.d. PE Celje, nato pa Se ostale priloznostne anktetiranke.
Anketirankam sem zagotovila popolno anonimnost in uporabo zbranih podatkov
izklju€no v raziskovalne namene. Pridobljene podatke sem statisticho obdelala in
analizirala z raCunalniSkim paketom SPSS for Windows, za ponazoritev grafov je bil

uporabljen racunalniSki progam Microsoft Excel.

Anketni vprasalnik (glej Prilogo A) obsega 27 vprasanj zaprtega tipa in 6 vprasan;
odprtega tipa. Anketiranke v izbranih organizacijah so imele na voljo enega od
navedenih odgovorov, ponekod je bilo moznih tudi ve€¢ odgovorov, pri odgovorih

odprtega tipa pa so lahko po lastni presoji odgovorile na zastavljeno vprasanje. Na
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zaCetek vpraSalnika sem uvrstila Se sploSna vpraSanja, ki se nana$ajo na

demografske podatke anketiranih Zensk, to so starost, izobrazba in poklic.

7 REZULTATI

7.1 ANALIZA DEMOGRAFSKIH PODATKOV

V prvem delu analize predstavljam demografske podatke anketirank, ki so sodelovale
v anketi z naslovom »lzzivi mater po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta na
delovno mesto«. Podatke sem prikazala s pomocjo opisne statistike. Skupno sem v
anketiranje zajela 113 anketirank, najmlajsSa je bila stara 26 let, najstarejSa pa 56 let.
Na sliki 7.1 spodaj so anketiranke prikazane po starostnih skupinah. V povprecju so
bile stare 38,2 let (glej Tabelo 7.1).

Slika 7.1: Starostne skupine anketirank

80%

0,
0% 68,1%
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T 40%
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- ]
do 29 let od 30 do 39 od 40 do 49 50ali veé

Tabela 7.1: Skupno Stevilo anketirank in njihova najniZja in najvisja starost
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N (St. Standardni Najnizja Najvisja
anketirank) | Povpredje odklon starost starost
113| 38,2389 6,45766 26,00 56,00

Kot je razvidno iz spodnje slike (glej Sliko 7.2) ima nekaj manj kot polovica anketirank
opravljeno diplomo (46,9%) 23,9% ima dokonc€ano viSjeSolsko izobrazevanje, 15,9%
pa magisterij. SrednjeSolsko izobrazbo ima 8,8% anketirank. Manjsi delez (1,8%,)
anketirank ima ve¢ kot magisterij, poklicno izobrazbo 0,9%, nedokon&ano 4-letno

izobrazbo pa 0,9% oz. 0,9% drugo izobrazbo.

Slika 7.2: Struktura anketirank po dokoncani stopnji izobrazbe

drugo 0.9%

Medokonéano 4 letna [l 0,9%

Poklicnoizobrazevanie ] 0,9%

Srednjegolskoizobrazevanie || NIININGGJE 8.8%
Vigjesolsko izobrazevanje 23,9%
Diploma [, 46.,9%
vagisteri [ N 15.9%
ved kot magisterij [l 1,8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Odstotki

NajveC anketirank je zaposlenih (glej Sliko 7.3 spodaj) v financah oz. racunovodstvu,
20,4%, sledijo jim zaposlene v banc¢nistvu z 12,4%, nato tiste zaposlene v pravnih

sluzbah oziroma pravni pomoc€i z 11,5%, v izobrazevanju in znanosti dela 10,6%

68



vprasanih, v drZzavni in javni upravi 8,8% anketirank, v administraciji pa 6,2%. Z
ljudmi dela 5,3% vpra$anih, v drugih poklicih pa po posamezni skupini poklicev dela
od 0,9% do 3,5% anketirank.

Slika7.3: Struktura anketirank po poklicu
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7.2 ANALIZA OSTALIH PODATKOV

Prvo anketno vpra8anje: Koliko otrok imate?

20 25

Anketiranke imajo od 1 do 4 otroke (glej Sliko 7.4). V povpredju 2 otroka (%X =

1,8584). NajveC oziroma 50,4% anketirank ima 2 otroka, 32,7% jih ima enega otroka,

15% ima tri otroke in le 1,8% vpra8anih ima 4 otroke (glej Tabelo 7.2).

Tabela 7.2: Skupno Stevilo anketirank in Stevilo otrok, ki jih imajo
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N (St. anketirank) | Povprecje Standardni odklon Najmanj otrok Najvec otrok
113 1,8584 ,73030 1,00 4,00

Slika 7.4: Stevilo otrok, ki jih imajo anketiranke
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Drugo anketno vprasanje: Ali ste bili pred zadnjo zanositvijo zaposleni?
Pred zadnjo zanositvijo je bilo zaposlenih 95,6% anketirank (glej Sliko 7.5), 3,5% pa

jih ni bilo zaposlenih, le 0,9% anketirank pravi drugo.

Slika 7.5: Anketiranke, ki so bile pred zadnjo zanositvijo zaposlene

Drugo 0.9%

Ne 3.5%

Da 95.6%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
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Tretje anketno vprasSanje: Ste se po vrnitvi s porodniSkega/starsSevskega dopusta
vrnili v sluzbo?

Veclina oziroma 94,7% anketirank se je po koncu porodniSkega dopusta vrnila v
sluzbo (glej Sliko 7.6), le 5,3% se jih v sluzbo ni vrnilo. Te anketiranke smo nato v

nadaljevanju povpras$ali po razlogih, zakaj se v sluzbo niso vrnile.

Slika 7.6: Odstotek anketirank, ki so se po izteku porodniSkega/starSevskega
dopusta vrnile v sluzbo
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Cetrto anketno vprasanje: Ce se niste vrnili nazaj v sluzbo, zakaj je bilo temu
tako?

Iz slike 7.7 spodaj je razvidno, da se le 7 anketirank iz moje raziskave po koncu
porodniSke odsotnosti ni vrnilo v sluzbo. 3 anketiranke pravijo, da se v sluzbo niso
vrnile, ker niso nasle primerne zaposlitve, 2 pravita, da jima je potekla pogodba o
zaposlitvi za doloCen Cas in je zaradi materinstva niso zeleli podaljSati. Ena
anketiranka pa pravi, da se ni vrnila v sluzbo, saj zaradi materinstva majhnih otrok ni

dobila sluzbe, ena pa zato ker je Zelela nadaljevati s Solanjem.
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Slika 7.7: Prikaz odgovorov anketirank, ki se niso vrnile nazaj v sluzbo - zakaj je bilo
temu tako (odgovorilo je 7 anketirank)

Zelela sem nadaljevati s $olanjem 1

Zaradi materinstva malih otrok nisem dobila
nove sluzbe

Potekla mije pogodba o zaposlitviin mi je _ 2
zaradi materinstva niso hoteli podaljsati

Nisem nasla primerne zaposlitve 3

Peto anketno vpraSanje: Ste se vrnili nazaj na delovno mesto pred iztekom
porodniskega/starsevskega dopusta?

Vecina oziroma 96,5% anketirank se pred iztekom porodniSkega/starSevskega
dopusta ni vrnila nazaj na delo (glej Sliko 7.8), le 3,5% vpraSanih se je pred€asno
vrnilo na delovno mesto. Matere, ki so se pred€asno vrnile na delovno mesto, teh je
bilo 3,5%, so se na delovnho mesto morale vrniti pred€asno zaradi narave dela.
Razlog za predC€asno vrnitev je bil v tem, da so bile samozaposlene ali zaposlene v
druzinskem podjetju, kjer je bil manjko kadra zaradi porodniSke odsotnosti prevelik.
Ena pa se je vrnila pred€asno zaradi pogodbe za doloCen ¢as, saj se je bala, da ji
pogodbe ne bi podalj3ali.
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Slika 7.8: Vrnitev mater na delovno mesto pred iztekom porodniSkega/starSevskega

dopusta
120%

100% 96.,5%
80%

60%

Odstotek

40%

20%
3.5%
0%
Da Ne

Sedmo anketno vpraSanje: Vam je bila vrnitev v sluzbo po izteku
porodnisSkega/starSevskega dopusta stresna?

Slika 7.9 spodaj prikazuje, da je veC kot polovici, 61,1%, anketirankam bila vrnitev v
sluzbo po izteku porodniSkega dopusta stresna, 38,1% jih pravi, da jim vrnitev v
sluzbo ni bila stresna, le 0,9% jih pravi drugace. Tiste matere, ki so odgovorile, da jim
je bila vrnitev v sluzbo stresna, so kot razlog za stres navedle:

- pogosto bolezen in zdravstvene teZave otrok ter posledicno pogosto
izostajanje iz sluzbe,

- tezave pri usklajevanju sluzbenih in druzinskih obveznosti,

- prihod na novo delovno mesto med nove sodelavce, na bolj zahtevno delovno
mesto, prislo je do organizacijskih sprememb v sluzbi, strah pred novostmi v
sluzbi,

- pogresSale so druzbo svojega otroka,

- zelele so preziveti ve€ prostega €asa z otrokom in

- dolgo odsotnost z dela.
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Matere, ki jim vrnitev v sluzbo ni bila stresna, so odgovarjale, zakaj so povratek
doZivljale na tak nacin:
- imele so dobro organizirano varstvo, otroka so pustile ljudem, ki so jim
zaupale,
- v sluzbi so jih sodelavci lepo sprejeli,
- delodajalec ima certifikat »druzini prijazno podjetje,
- veselile so se dela in spremembe vsakodnevne rutine, ki nastane v ¢asu
porodniSke odsotnosti,
- imajo rade svojo sluzbo in delo ter
- neprekinjen kontakt s sodelavci tudi v Casu porodniSskega dopusta.

poznavanje vse dogajanj v sluzbi, tudi v Casu odsotnosti.

Slika 7.9: Vam je bila vrnitev v sluzbo po izteku porodniSkega/starSevskega dopusta

stresna?

Drugo 0,9%

Ne 38.1%

Da 61.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Odstotki

Osmo anketno vpraSanje: Se vam zdi ¢as, ki materam pripada v skladu z
zakonodajo, da ga prezZivijo doma s svojimi novorojenci, dovolj dolg?

Kar 63,7% anketirankam se zdi €as, Ki jim pripada v skladu z zakonodajo, da ga
prezivijo doma s svojimi novorojenci, dovolj dolg, 31,9% anketirank je mnenja, da ta

¢as ni dovolj dolg, 4,4% jih meni drugace (glej Sliko 7.10).
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Slika 7.10: Ali se vam zdi zakonska dolZina trajanja porodniSkega dopusta mater

dovolj dolga?

Drugo 4,4%
Ne 31,9%
Da 63.7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Odstotki

Deveto anketno vprasanje: Ste se vrnili k delodajalcu, pri katerem ste bili pred
zadnjo zanositvijo?

K delodajalcu, kjer so bile anketiranke zaposlene pred zanositvijo, se je ponovno
vrnilo 89,4% vprasanih, 9,7% pa se ni vrnilo k istemu delodajalcu, 0,9% jih pravi
drugo (glej Sliko 7.11).

Slika 7.11: Vrnitev anketirank k delodajalcu, pri katerem so bile pred zadnjo

zanositvijo

Drugo | 0.9%

Ne 9.7%

Da 89.4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Odstotki
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Deseto anketno vprasanje: Ste se po vrnitvi s porodniskega/starsevskega
dopusta vrnili na staro delovno mesto?

Na sliki 7.12 je prikazan odgovor na vprasanje, ali so se Zenske po vrnitvi s
porodniSkega dopusta vrnile na staro delovno mesto. Iz rezultatov vidimo, da se je
kar 73,5% vprasanih po porodniSkem/starSevskem dopustu vrnilo nazaj na staro
delovno mesto, 23,9% se jih ni vrnilo na staro delovno mesto, le 2,7% jih pravi

drugace.

Slika 7.12: Ste se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta vrnili na staro

delovno mesto?

Drugo 2,7%

Ne 23,9%
Da 73.5%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Odstotki

Enajsto anketno vpraSanje: Ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega
dopusta prezaposlena na nizje rangirano delovno mesto, ki je slabse placano?
S sliko 7.13 spodaj sem prikazala odgovore mater na vprasanje, ali so bile po vrnitvi
iz porodniS8kega dopusta prerazporejene na nizje rangirano delovno mesto, ki je
slabse placano. Kot vidimo, kar 92,9% vprasanih po koncu porodniSske ni bilo
prerazporejenih na slabSe platano delovno mesto, le 2,7% anketirank so

prerazporedili na nizje placano delovno mesto, 4,4% vprasanih pravi drugace.
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Slika 7.13: Matere so bile po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta

prezaposlene na nizje rangirano delovno mesto, ki je slabSe placano

Drugo 4.4%
Ne 92.9%
Da 2.7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Dvanajsto anketno vpraSanje: Ste po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega
dopusta delali s krajSim delovnim ¢asom? Kar 78,8% zaposlenih mater je
odgovorilo, da niso delale s krajSim delovnim ¢asom. Razlogi za njihovo odloCitev
bodo pojasnjeni v nadaljevanju naloge, pri odgovorih na raziskovalna vprasanja.
18,6% mater je delalo s krajSim delovnim ¢asom, 2,7% anketirank pa je odgovorilo

drugace (glej Sliko 7.14).
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Slika 7.14: Matere, ki so po vrnitvi porodniSkega/starSevskega dopusta delale s

krajSim delovnim ¢asom

Drugo 2,7%

Ne 78.8%

Da 18.6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Odstotki

Na spodnji sliki 7.15 sem prikazala odgovore mater, ki so zapisale, da po vrnitvi s
porodniSkega dopusta niso delale s krajSim delovnim ¢asom (teh je bilo skupaj 89). V
nadaljevanju sem jih vpra$ala tudi po razlogih, zakaj niso delale s krajSim delovnim
¢asom. Ker me je pri tem vprasanju zanimalo, ali niso delale s krajSim delovnim
¢asom zaradi razlogov, povezanih z ogrozitvijo svojega polozaja ali kariernih
moznosti, sem preverila, ali sta bila glavna razloga za tako odloCitev pritisk
delodajalca in pritisk oziroma priCakovanja sodelavcev. Kot je razvidno iz spodnjega
grafa (glej Sliko 6.14), razlog, da niso delale s krajSim delovnim ¢asom, ni bil pritisk

delodajalca (86,5% — ne) niti pritisk oziroma priCakovanja sodelavcev (96,6% — ne).
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Slika 7.15: Zaposlene, ki niso delale s krajSim delovnim ¢asom zaradi ...

120%

100% 96.6%
86.5%
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40%
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Pritiska delodajalca Pritiska oz. pri¢akovanja sodelavcev

NE = DA

Na sliki 7.16 spodaj sem prikazala odgovore anketirank (skupaj je bilo takSnih 89
anketirank), ki so oznacile, da po vrnitvi s porodniSke niso delale s krajSim delovnim
¢asom. Preverila sem, ali je bil razlog za njihovo odloditev finanéno stanje. Kot
vidimo, je le nekaj ve€ kot polovica anketirank, 50,6%, odgovorila, da je glavni vzrok
za njihovo odlocitev v finan¢nih razlogih, 49,4% anketirankam pa to ni bil razlog, da

niso izbrale dela s krajSim delovnim ¢asom.
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Slika 7.16: Zaposlene niso delale s krajSim delovnim ¢asom, saj si tega finan¢no niso
mogle privosciti

52%
50,6%

50% 49,4%
48%
46%
44%
42%

40%
NE DA

Petnajsto anketno vprasanje: Ali ste bili po vrnitvi s porodniskega/starsevskega
dopusta zaradi bolezni otrok veliko odsotne z dela?

Slika 7.17 prikazuje odgovore na vpraSanje, ali so bile matere po vrnitvi s
porodniSkega dopusta veliko odstotne zaradi bolezni otrok. Kar 49,6% mater je bilo
po porodniskem dopustu ve¢ odsotnih z dela kot pred porodniskim dopustom,
medtem ko jih 41,6% pravi, da so bile z dela odstotne v enaki meri kot pred
porodniskim dopustom, 5,3% pa jih pravi, da manj kot pred porodniskim dopustom, le

3,5% jih navaja drugace.
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Slika 7.17: Odsotnost z dela po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta zaradi
bolezni otrok

Drugo 3.5%

Manj kot pred porodniskim/starsevskim

dopustom 5.3%

Enako kot pred porodniskim/starsevskim _ 41.6%
dopustom it

Veé kot pred porodniskim/starsevskim

0,
dopustom 49,6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Odstotek
Sestnajsto anketno vprasanje: Matere SO0 po vrnitvi S

porodniskega/starSevskega dopusta z delom preobremenjene.

Na sliki 7.18 spodaj prikazujem, ali so matere po vrnitvi s porodniSkega dopusta
preobremenjene z delom. Ugotovila sem, da je bilo po vrnitvi v sluzbo
preobremenjenih 37,2% mater, kar 59,3% pa jih ni Cutilo, da bi bile preobremenjene,

3,5% jih pravi drugace.
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Slika 7.18: Preobremenjenost z delom v sluzbi po vrnitvi s

porodniSkega/starSevskega dopusta
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Sedemnajsto anketno vprasanje: Ste bili po vrnitvi s porodniskega/starsSevskega
dopusta nezadovoljni, ker nadrejeni niso vec izkorisc¢ali vasega delovnega
potenciala?

Ugotovitve s slike 7.19 so sledeCe: 88,5% vprasanih zaposlenih mater ni izrazilo
nezadovoljstva nad tem, da njihovi nadrejeni niso vec€ izkoris€ali njihovega delovnega
potenciala, 9,7% mater pa pravi, da so bile zaradi tega nezadovoljne, 1,8% jih pravi

drugace.
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Slika 7.19: Ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta nezadovoljni, ker

nadrejeni niso veC izkoriS€ali vaSega delovnega potenciala?
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Osemnajsto anketno vpraSanje: Se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega
dopusta niste ve¢ Zeleli angazirati pri delu tak mocno kot prej, ker vam je
prioriteta skrb za otroka?

Na sliki 7.20 so prikazani odgovori na vprasanje, ki matere sprasuje o tem, ali se po
vrnitvi s porodniSkega dopusta pri delu niso ve€ Zelele angazirati tako moc¢no kot
prej, saj jim je bila prioriteta skrb za otroka. Ugotovila sem, da se je 68,1% mater pri
delu e vedno angaZiralo, 25,7% pa jih pravi, da se pri delu res niso ve¢ tako mo¢no

angazirale kot prej, 6,2% jih pravi drugace.
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Slika 7.20: Se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta niste veC Zeleli

angazirati pri delu tako moc¢no kot prej, ker vam je skrb za otroka prioriteta?
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Devetnajsto anketno vprasanje: Kako bi ocenili odnose z vasimi sodelavci po
vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta?

Na sliki 7.21 vidimo, da 81,4% vpraSanih mater odnose s sodelavci po vrnitvi v
sluzbo ocenjuje kot nespremenjene, 6,2% jih pravi, da so se odnosi celo izboljsali,

5,3% anketirank pa je mnenja, da so se odnosi poslabsali, 7,1% jih meni drugace.
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Slika 7.21: Kak$ni so odnosi z vaSimi sodelavci po vrnitvi S

porodniskega/starSevskega dopusta?
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Dvajseto anketno vprasanje: Ste po vrnitvi s porodniskega/starsevskega dopusta
dozivljali diskriminacijo pri nagrajevanju?
Slika 7.22 prikazuje, da kar 79,6% anketirank ni dozivljalo diskriminacije pri

nagrajevanju v sluzbi, le 15% jih pravi, da jo je dozivljalo, 5,3% pravi drugace.

Slika 7.22: DoZivljanje diskriminacije pri nagrajevanju po vrnitvi S
porodniSkega/starSevskega dopusta
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Enaindvajseto anketno vpraSanje: Ste po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega
dopusta dozZivijajo diskriminacijo pri napredovanju?

Na sliki 7.23 je prikazana frekvenéna porazdelitev odgovorov glede na vprasanje, ali
so po vrnitvi s porodniSskega dopusta anketiranke doZivljale diskriminacijo pri
napredovanju. Ugotovila sem, da kar 82,3% Zensk po vrnitvi s porodniSkega dopusta
ni dozivljalo diskriminacije pri napredovanju v sluzbi, medtem ko je 14,2% tovrstno

diskriminacijo doZivljalo, 3,5% vprasanih pa pravi drugace.

Slika 7.23: DoZivljanje diskriminacije pri napredovanju po vrnitvi S

porodniSkega/starSevskega dopusta
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Dvaindvajseto anketno vprasSanje: Ste se po vrnitvi s porodniskega/starsSevskega
dopusta zaradi druzinskih obveznosti pocutili manj primerni za napredovanja
kot prej?

Slika 7.24 spodaj nam prikazuje, da se kar 79,6% anketirank ne pocuti manj
primernih za napredovanje kot pred porodniSko odsotnostjo, le 20,4% anketirank ima

obcutek, da so manj primerne za napredovanje kot pred porodniskim dopustom.
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Slika 7.24: Ste se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta zaradi druzinskih

obveznosti pocutili manj primerno za napredovanja kot prej?
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Triindvajseto anketno vpraSanje: Ste bili po vrnitvi s porodniskega/starsevskega
dopusta delezni posebne obravnave, da bi se laZje in uspesnejSe popolnoma
reintegrirali v delovno okolje?

Iz slike 7.25 so razvidni odgovori anketirank na vprasanje, ali so bile po vrnitvi s
porodniSkega dopusta delezne posebne obravnave, da bi se lazje in uspeSnejSe
popolnoma reintegrirale v delovno okolje. Razvidno je, da jih je 91,2% mnenja, da
niso bile delezne posebne obravnave, 8% jih pravi, da so bile v sluzbi delezne

posebne obravnave, 0,9% jih pravi drugace.
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Slika 7.25: Ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta delezni posebne

obravnave, da bi se lazje in uspesnejSe popolnoma reintegrirali v delovno okolje?
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Petindvajseto anketno vpraSanje: Ali pozitivno ocenjujete vam namenjene
programe/ukrepe ohranjanje stika z delodajalcem in delom med
porodniskim/starsevskim dopustom?

Na sliki 7.26 so prikazani odgovori anketirank na vprasanje, ali pozitivnho ocenjujejo
njim namenjene programe/ukrepe s strani delodajalca. Kot vidimo, nekaj ve¢ kot
polovica, 50,4%, anketirank pravi, da te ukrepe ocenjuje pozitivho, 36,3% pa teh
ukrepov ne ocenjuje pozitivno, 13,3% jih pravi drugo (ve€inoma so med temi

anketirankami tiste, ki teh ukrepov in programov ne poznajo).
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Slika 7.26: Ali pozitivno ocenjujete vam namenjene programe/ukrepe ohranjanja stika
z delodajalcem in delom med samim porodniskim/starSevskim dopustom?
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Sestindvajseto anketno vpradanje: Ali pozitivho ocenjujete mozZnosti za
usklajevanje profesionalnega in druzinskega Zivljenja pri svojem delodajalcu?

Spodnja slika 7.27 prikazuje, da anketiranke moznost usklajevanja profesionalnega
in druzinskega zZivljenja pri svojem delodajalcu ocenjujejo pozitivno (68,1%), 24,8%
usklajevanje profesionalnega in druzinskega Zzivljenja ocenjuje negativno, 7,1%

anketirank pa moznost za usklajevanje ocenjuje drugace.

Slika 7.27: Ali pozitivno ocenjujete moznosti za usklajevanje profesionalnega in
druzinskega zivljenja pri svojem delodajalcu?
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Sedemindvajseto  anketno vprasanje: Vam je bila po vrnitvi s
porodniskega/starSevskega dopusta ponujena kaksna fleksibilna oblika dela?
Slika 7.28 prikazuje, da je kar 87,6% vpraSanih zatrdilo, da jim po vrnitvi s
porodniSskega dopusta v sluzbi ni bila ponujena nobena fleksibilna oblika dela,
tovrstna oblika dela je bila ponujena 8% anketirank, 4,4% vprasanih pa pravi
drugace.
Med najpogostejSimi oblikami fleksibilnega dela so bili navedeni nasledniji ukrepi:

- zgodnji prihod na delo in odhod z dela,

- razporejanje delovnega urnika in aktivnosti po lastni presoji,

- enoizmensko delo in

- gibljiv delovni Cas.

Slika 7.28: Ponujena fleksibilna oblika dela po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega

dopusta
Drugo 4,4%
Ne 87,6%
Da 8.0%
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Odstotki

Devetindvajseto anketno vprasanje: Vam je bilo na delovnem mestu omogoceno
dojenje otroka?

Na delovhem mestu 56,6% vprasanim materam dojenje ni bilo omogoceno, 5,3%
anketirank pa je bilo omogoceno, 38,1% jih pravi drugo (med temi jih veliko ni imelo

Zelje in potrebe po tem, da bi dojile v sluzbi) (glej Sliko 7.29).
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Slika 7.29: Moznost dojenja na delovhem mestu

Drugo 38.1%
Ne 56,6%
Da 5.3%
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Odstotki

7.3 ODGOVORI NA RAZISKOVALNA VPRASANJA

Na podlagi vseh pridoblijenih odgovorov na zastavljena vprasSanja v anketnem
vpraSalniku in izdelave rezultatov podajam odgovore na tri zastavljena raziskovalna

vprasanja.

» Prvo raziskovalno vpraSanje je: »Kateri so glavni izzivi, s katerimi se
srecujejo zaposlene matere po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega

dopusta na delovno mesto ?«

Po mnenju anketirank se velika ve€ina mater po izteku porodniSkega dopusta vrne
na staro delovno mesto. To je prvi izziv mater — vrnitev mater na staro delovno mesto
po porodniski odsotnosti. Ce se na delovno mesto niso vrnile, je bil razlog v tem, da
se je oddelek preoblikoval in je bilo delovno mesto ukinjeno. Ena izmed anketirank
pa je navedla, da jo je zamenjala druga delavka, ki je ostala na njenem delovnem
mestu tudi po njeni vrnitvi, ona sama pa je postala rezerva za svoje prvotno delovno
mesto.

Drugi izziv je premestitev delavk po porodniski odsotnosti na niZje rangirano in/ali
placdano delovno mesto. Rezultati kazejo, da anketiranke v vecini niso bile
premesCene na niZje rangirano in/ali platano delovho mesto, so pa nekatere

anketiranke navedle, da Se vedno Cakajo na svoje delovne zadolZitve. Ena izmed
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anketiranih zaposlenih mater navaja, da se je vrnila na viSje rangirano delovno mesto
z vi§jo placo.

Vel kot polovica mater je zatrdila, da z delom v sluzbi niso preobremenjene, Ceprav
je veC kot tretjina mater tudi mnenja, da jih delo v sluzbi obremenjuje. Govorimo o
tretiem izzivu — preobremenitev z delom v sluzbi. Anketirankam teZavo predstavlja
zlasti podaljSano delo, torej delo po konfanem delovhem ¢asu, matere namrec
zaradi pravoCasnega dviga otrok iz varstva tezko podaljSujejo delovni urnik,
posledicno ostaja delo neopravljeno. Kot pojasnjuje ena izmed anketirank, je bila
preobremenitev tudi posledica novega, viSje rangiranega delovnega mesta, saj je to
prineslo tudi nove in zahtevnejSe delovne naloge.

Cetrti izziv je izkori$6anje materinega delovnega potenciala po vrnitvi s
porodniskega/starSevskega dopusta. Zaposlene matere so ocenile, da delodajalec ni
manj izkoriS€al njihovega delovnega potenciala. Ena izmed anketirank se je tudi
izrekla o Sikaniranju matere na delovhem mestu.

Peti izziv materam so odnosi s sodelavci po vritvi v sluzbo. Vecina anketirank meni,
da so odnosi s sodelavci ostali nespremenjeni. Tiste, ki so navedle, da so odnosi
postali celo boljsi, to utemeljujejo z izjavo, da imajo po porodu ve¢ tem za pogovor
kot pred nosecnostjo. Med anketirankami pa so tudi take, ki so imele slabSo izkusnjo
in pravijo, da so se zaradi novega delovnega okolja in novih sodelavcev morale
ponovno uveljaviti. Sodelavci so bili nezadovoljni zaradi prelaganja dela nanje v ¢asu
odsotnosti z dela zaradi nege otroka. Matere so se od sodelavcev oddaljile, bile so
Sikanirane s strani sodelavcev.

Sesti izziv — doZivljanje diskriminacije pri nagrajevanju na delovnem mestu se je
izkazal kot negativen, veCina anketirank namre¢ diskriminacije ni doZivljala ali pa je
navedla, da v njihovem podjetju sploh ne poznajo sistema nagrajevanja. Slaba petina
anketirank navaja, da je dozivljala diskriminacijo pri napredovanju. Ena izmed
anektiranih mater je zaupala, da je bila diskriminacije pri nagrajevanju delezna eno
leto po vrnitvi na delovno mesto, ko so zgolj moski sodelavci prejeli nove pogodbe z
vi§jo placo, njej in sodelavki pa se pogodba ni spremenila. Vzrok za takSno odlocCitev
je skrajno diskriminatoren. Delodajalec je kot razlog za svojo odlocitev v povezavi z
novimi pogodbami in visjimi plaami zgolj za moSke zaposlene navedel vecji obseg
dela, anketiranka pa trdi, da je obseg dela ostal popolnoma nespremenjen.
Naslednja izkuSnja ene izmed anketirank je takSna, da dvema tretjinama zaposlenih

pripada letna nagrada, ostalim pa ne. Ponavadi so zaposleni, ki so ve¢ odsotni z

93



dela, neupraviceni do prejema nagrade. To naj bi sproZilo »zdravo« konkurenco med
zaposlenimi. Nadrejena se je odlocila, da zaposlene matere, ki gredo na porodniski
dopust, nagrade ne prejmejo kar dve leti.

Zadnji izziv pa je obCutek diskriminacije pri napredovanju. VecCina zaposlenih mater

se s tem izzivom ni sreCevala, saj diskriminacije pri napredovanju niso obcutile.

Na podlagi lastne raziskave lahko povzamem, da se matere po vrnitvi s
porodniSkega/starSevskega dopusta na delovno mesto sreCujejo z izzivi, vendar pa
so ti bolj pozitivni kot negativni. UspesSno jih premagujejo s pomocjo razumevajoc€ih

nadrejenih in dobrih sodelavcev.

» Drugo raziskovalno vprasanje je: »Ali so zaposlenim materam po vrnitvi s
porodniskega/starSevskega dopusta ponujene prozne oblike dela in ali

jih uporabljajo 2«

Zaposlenim materam so po vrnitvi iz porodniSkega/starSevskega dopusta ponujene
naslednje prozne oblike dela: delo s krajSim delovnim ¢asom, programi/ukrepi
ohranjanja stika z delodajalcem in delom med samim porodniskim/starSevskim
dopustom ter uspesSno usklajevanje profesionalnega in druzinskega Zivljenja, ki ga

omogocCa delodajalec.

Prve ponujene prozne oblike dela — dela s kraj§im delovnim ¢asom, se zaposlene
matere redko posluZujejo oziroma se je vecina na posluzuje. Pravijo da ni potrebe po
takSnem nacinu dela. Sledijo jim tiste, ki se zanjo niso odlocile, ker si tega finanéno
niso mogle privosCiti. Nekatere anketiranke so navedle tudi pritisk
delodajalca/priCakovanja delodajalca in si niso upale zaprositi za delo s krajSim
delovnim ¢asom. Narava dela nekaterih anketirank je taka, da jim dela s krajSim
delovnim ¢asom sploh ne omogoca. V raziskavo so bile vkljuCene tudi tudi starejSe
zaposlene matere, ki so pojasnile, da pred 20-30 leti, ko so se one vracale iz
porodniSkega dopusta, takdna oblika dela zakonsko sploh ni bila mogoca. Ce se
matere odloCijo za to obliko dela, delajo po 6 ali 7 ur dnevno, manjSina jih dela

polovi¢ni delovni Cas oziroma 4 ure na dan.
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Ko govorimo o drugi prozni obliki dela, so o njej skoraj vse anketiranke odgovorile, da
po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta niso bile delezne posebne
obravnave, da bi se laZje in uspeSnejSe popolnoma reintegrirale v delovno okolje.
Tiste, ki so bile delezne posebne obravnave, so navedle, da so bile zaradi majhnih
otrok prerazporejene na enoizmensko delovno mesto. Na njihovo Zeljo niso vecl
hodile na sluzbene poti, postopno so se uvedle v delo, pomo€ pri uvajanju so jim
nudili ostali zaposleni. Anketiranke so imele Cas za preucitev nove zakonodaje in
vseh sprememb, ki so nastale v ¢asu njihove odsotnosti, imele so prilagojeni delovni
¢as. Omogoc€eno jim je bilo postopno doseganje mesecnih obveznosti ali pa so
dobile delo, ki ni bilo vezano na zastavljene roke in se je lahko izvedlo s ¢asovnim

zamikom.

Naslednja prozna oblika dela so programi/ukrepi ohranjanja stika z delodajalcem in
delom med samim porodniskim/starSevskim dopustom. Anketiranke so z veC kot
poloviénim pritrdilnim odgovorom dejale, da pozitivho ocenjujejo programe/ukrepe.
To pomeni, da je mati v Casu porodniSke odsotnosti bila obveSCena o vseh
pomembnih dogodkih, ki so se dogajali v njeni odsotnosti, prejela je darila kot ostali
zaposleni (npr. ob dnevu Zena, novoletno darilo). Bila je povabljena na vse sluZzbene

dogodke (»team building«, novoletna zabava) in izobrazevanja.

Zadnja prozna oblika dela pa je moznost usklajevanja profesionalnega in
druzinskega Zivljenja pri delodajalcu. Ve€ina mater pozitivno ocenjuje moznost
usklajevanja profesionalnega in druzinskega zivljenja, kar pa je zelo odvisno od
vsebine in narave dela. Na mnogih delovnih mestih se pri€akuje pripravljenost za
delo tudi v poznih popoldanskih in vecCernih urah. Med odgovori v raziskavi je bilo
navedeno tudi, da so matere imele izkusnjo, ko so bile Zze na razgovorih za sluzbo
neprimerno obravnavane zaradi druzine in otrok. Delodajalec je dal prednost

samskim osebam.

Sklenem lahko, da se matere bolj z zadrzkom in v manjSi meri posluzujejo proznih
oblik dela, ki so jim ponujene s strani delodajalca. Vzroke je iskati v njihovi
nevednosti, da oblike sploh obstajajo, v neinformiranju delodajalcev o moznostih
koriSCenja proznih oblik dela ter v popolnoma objektivnih razlogih, na primer

finanénih.
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» Tretje raziskovalno vprasSanje je: »Ali se zaposlene matere po vrnitvi iz

porodniskega/starSevskega dopusta spremenijo kot delavke?«

Ko Zenska postane mati, se zagotovo spremeni njeno Zivljenje, njene prioritete se
spremenijo vsaj za kratek ¢as. Zivljenje se ji obrne na glavo. Postavljena je pred
popolnoma nove izzive, Ki jih mora premagati. Ene to storijo lazje, druge imajo vec
tezav. Vse pa se lahko strinjamo, da je vloga matere edinstvena. Pa se zZenska

spremeni tudi na poklicni poti? Preverimo, kaj o tem menijo anketiranke.

Najve€ anketiranih mater je odgovorilo, da so po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega
dopusta veC odsotne z dela kot pred njim, a to meni manj kot polovica. Sledijo jim
matere, ki so od nove viloge dalje enako odsotne z dela, kot so bile pred zanositvijo.
Med anketiranimi pa so tudi matere, ki so navedle, da niso bile odostne z dela zaradi
nege otroka skoraj nikoli, saj so ob bolezni otrok imele poskrbljeno za varstvo. Otroci
so bili ponavadi pri babicah in dedkih. Moja osebna izkuSnja je, da sem bila veliko
odsotna z dela v prvih mesecih po vrnitvi na delovno mesto, Se posebej pri drugem
otroku. Odsotnost z dela je neprijetna in te zaznamuje. Komaj za¢nes$ z navajanjem
na delo, pa si ze na bolniSki. Nima$ niti ¢asa in niti energije, da bi se naucil novih
stvari, ker je vmes vedno moteci faktor, ki ti prepre€uje zbrano delo v sluzbi. Imas
dogovorjene stvari, odgovoren si za izvedbo projekta, pa zadev zaradi bolniske
odsotnosti ne more$ izpeljati. Vsi ti ob&utki, ki te takrat prevevajo, niso prijetni. Se
ve€jo tezavo pa vidim v tem, da ni poskrbljeno za dodatno varstvo otrok, recimo
babic in dedkov, ker ti Zivijo na drugih koncih Slovenije in so po moznosti Se delovno
aktivni. Tedaj je tezava za starSa Se toliko vecja, sploh za mater, veCino bolniskih

odsotnosti namrec€ v primerjavi z oCeti koristijo matere.

Po mnenju anketirank se zaposlene matere na delovnem mestu pri delu angaZzirajo v
enaki meri, kot so se pred porodnisko odsotnostjo oziroma se ne angazirajo manj.
Nekatere matere so navajene res veliko delati. Angazirajo se v skladu s svojimi

moznostmi in s priC¢akovaniji delodajalca. Interesantno je razmisljanje ene anketirane
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matere, ki je napisala, da sedaj na delovhem mestu bolj pretehta, kaj je res nujno
narediti in kaj lahko poCaka nekaj Casa. Matere so mnenja, da je v sluzbi prioriteta

sluzba, doma pa otrok.

Skoraj vse zaposlene matere so mnenja, da se zaradi druzinskih obveznosti ne
pocutijo manj primerne za napredovanje kot pred porodnisko odsotnostjo. Verjetno
pa mora preteCi nekaj ¢asa, da se mati ponovno uveljavi in pride v delovno formo,
Sele nato se bo lahko razmisljalo o njenem napredovanju. Menim, da z zaCasnim
izstopom iz delovno aktivnega okolja upoc€asni$ lastno napredovanje. Verjamem pa,
da je to v veliki meri odvisno od materine angaziranosti na delovnem mestu in

delodajalca ter njegove strategije napredovanja.

8 UGOTOVITVE IN PREDLOGI

Rezultati lastne raziskave so zanimivi. Anketiranke se po wvrnitvi s
porodniSkega/starSevskega dopusta sre€ujejo z izzivi na delovhem mestu, vendar so
to izzivi, ki so premostljivi in obvladljivi, kar je vsekakor spodbudno za bodoco
generacijo zaposlenih mater. Tudi delodajalci se s svojimi ukrepi lajSanja vrnitve
mater na delovno mesto vedno bolj zavedajo pomena materinstva in starSevstva na
delovnem mestu. Samo zadovoljna in zdrava Zenska je lahko nadvse ucinkovita v
sluzbi in lojalna do sebe, do sodelavcev in do delodajalca.

Iz rezultatov (prejela sem 113 izpolnjenih vprasalnikov) je razvidno, da je povprecna
starost mater 38,2 leti. Vecina (50,4%) anketirank ima dva otroka.

Spodbuden se mi je zdel podatek, da je bila veCina anketirank pred zanositvijo
zaposlenih (95,6%) in da so se po izteku porodniSkega/starSevskega dopusta vrnile v
sluzbo (94,7%). Med manjsino tistih, ki se v sluzbo niso vrnile (5,3%), je bil glavni
razlog za njihovo odloCitev oziroma razplet situacije takSen, da anketiranka ni nasla
primerne zaposlitve ali pa ji je potekla pogodba o zaposlitvi (pogodba za dolo€en Cas,
se je med porodniSkim/starSevskim dopustom iztekla), delodajalec pa je zaradi
materinstva ni Zelel podaljSati, kar je diskriminatorno in nesprejemljivo. Upam, da to

ne postaja praksa v nasih podjetjih.
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Zaposlene matere so v celoti izkoristile zakonsko pripadajoCi porodniski/starSevski
dopust (96,5%), zgolj pescica se jih je pred€asno vrnila na delovno mesto. Vzroki za
predCasno vrnitev pa so bili: da je bila anketiranka samozaposlena v podjetju in si ni
mogla privoscite daljSe odsotnosti z dela; zaposlitev v druzinskem podjetju, kjer je bil
manjko kadra prevelik ali pogodba za doloCen c¢as, ki se je iztekla med
porodniskim/starSevskim dopustom, anketiranka pa si je s pred€asno vrnitvijo na
delovno mesto zagotovila podaljSanje pogodbe.

Zaposlene matere so v vecini ocenile, da jim je bila vrnitev na delo stresna (61,1%).
Stres je bil posledica bolezni otrok in posledicno velike odsotnosti z dela. Nekatere
niso bile fizitno sposobne za vrnitev v sluzbo, pogosto jim je tezavo predstavljalo tudi
usklajevanje poklicnega in druzinskega Zzivljenja, obcCutile so prevelik vsakodnevni
tempo. Do stresa je prihajalo tudi zaradi premestitve na drugo delovno mesto.
Anketiranke so obcutile strah in nesamozavest. Obdane so bile z novimi sodelavci in
novimi nalogami, ki so jim obCasno bile le s teZavo kos. Potrebno je bilo privajanje na
novo delovno mesto ter uCenje novih del in nalog ter pridobivanje novega znanja.
Anketirankam je stres predstavljala tudi loCitev od otroka, s katerim sta bila zadnjih
11 mesecev nelocljiva. Velik stres je anketirankam predstavljalo dejstvo, da so
morale otroka prepustiti tujcu (vzgoijiteljicam, varuskam ...) in da so z otrokom po
vrnitvi v sluzbo prezivele bistveno manj ¢asa. So pa na drugi strani anketiranke, ki
stresa niso obcutile, napisale, da jim je bila vrnitev v sluzbo oddih, svoje delo in
sluzbo imajo namre€ rade, pogreSale so druzbo odraslih ljudi. Sodelavci so jih lepo
sprejeli in jim pomagali pri premostitvi zaCetniSkih tezav po vrnitvi v sluzbo. Dela so
se razveselile, saj so tezko Cakale, da se spremeni vsakodnevna rutina, ki se pojavi v
Casu porodniske odsotnosti. Bistven dejavnik k ne stresni vrnitvi pa je bilo tudi dobro
in zaupanja vredno organizirano varstvo dedkov in babic.

Anketiranke so menile (63,7%), da je dolzina porodniSkega/starSevskega dopusta pri
nas dovolj dolga.

Po vrnitvi na delovho mesto se je velika veCina anketirank (89,4%) vrnila k
delodajalcu, pri katerem so bile zaposlene pred zanositvijo.

Vprasanje, ki je mene osebno najbolj zanimalo, je bilo: »Ste se po vrnitvi s
porodniskega/starsevskega dopusta vrnili na staro delovno mesto?« Sama sem
namre€ v obeh primerih (imam dva otroka), ko sem se vraCala nazaj na delovno
mesto, bila prerazporejena na novo delovno mesto. Anketiranke so odgovorile, da so

se v vecini primerov (73,5%) vrnile na staro delovno mesto. Gre za zanimiv podatek,
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iz katerega lahko razberemo, da podjetja organizirajo delo tako, da delovno mesto
Caka Zenske, ki so na porodniSkem dopustu oziroma so njihove zamenjave v sluzbi
resni¢no zgolj zaCasne, za €as njihove porodniSke odsotnosti. Spodbuden je tudi
podatek, da v primeru prerazporeditev na drugo delovno mesto to ni bilo nizje
rangirano ali slabSe placano. Pri meni osebno pa se je po prvi porodniski zgodilo
oboje. Delovno mesto je bilo slabSe sistemizirano, prejela pa sem tudi bistveno nizjo
placo.

Naslednje vpraSanje je bilo: »Ste po vrnitvi s porodniSkega/starsevskega
dopusta delali s krajsim delovnim ¢asom?« Velika ve€ina anketirank (78,8%) ni
delala s krajSim delovnim Casom. Tiste, ki so delale s krajSim delovnim ¢asom, so
vecCinoma delale po 6 ali 7 ur, manjSina pa polovi¢ni delovni ¢as oziroma 4 ure.
Glavni razlog, da zaposlene matere niso delale s krajSim delovnim ¢asom, je bil, da
si tega finan¢no niso mogle privosciti. Sledil pa je odgovor, da po taksni obliki dela ni
bilo potrebe. Zanimiv je bil tudi odgovor nekoliko starejSih anketirank, ki so mi
zaupale, da v Casu njihove porodnisSke (ki je bila pred 20-30 leti) takSne fleksibilne
oblike dela sploh niso obstajale.

Vec anketirank (49,6%) je odgovorilo, da so bile zaradi otroka ve€ odsotne z dela kot
pred zanositvijo.

Pohvalni pa so rezultati, ki pravijo, da anketiranke po vrnitvi v sluzbo niso bile
preobremenjene (59,3%).

Zaposlene matere so bile zadovoljne, saj delodajalec ni v manjSi meri izkoriScal
njihovega delovnega potenciala (88,5%).

Anketiranke na delu tudi niso bile manj angazirane kot pred zanositvijo (69%).
Odnosi s sodelavci so pri vecini anketirank (81,4%) ostali nespremenjeni, le pes€ica
je navedla, da je obcutila Sikaniranje s strani sodelavk. Nekatere so se pocutile, da
so postale odvecd.

Anketiranke v vecini (79,6%) diskriminacije pri nagrajevanju niso bile delezne. Tiste,
ki so obcutile to negativno izkusnjo, pa so zapisale, da v skladu z internimi prauvili
podjetja pripada nagrada/bonus zgolj dvema tretjinama zaposlenim. To naj bi
sprozilo t.i. zdravo konkurenco med zaposlenimi in ¢e je zaposlena na porodniSkem
dopustu ali pa pogosto bolniSsko odsotna oziroma odsotna z dela, ji nagrada ne
pripada. Naveden je bil Se primer, ko so bile dane nove pogodbe o zaposlitvi s
spremenjenim nazivom (obseg del je ostal enak) in posledicno viSjo placo zgolj

moskim zaposlenim, Zenske pa do tega niso bile upravicene. Anketiranke so navedle
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tudi, da v podjetju nimajo sistema nagrajevanja, kar pomeni, da ne morejo obcutiti
diskriminacije pri nagrajevaniju.

Zaposlene Zenske diskriminacije pri napredovanju niso obc&utile (82,3%) in se zaradi
usklajevanja druzinskih in poklicnih obveznosti tudi niso pocutile manj primerne za
napredovanje kot prej (79,6%).

Anketiranke po vrnitvi na delovno mesto v vecini niso bile delezne posebne
obravnave (91,2%). Tiste, ki so je bile, so napisale, da jim ni bilo veC treba delati
dvoizmenskega dela; ni se jim bilo potrebno udelezevati sluzbenih poti, kot so zelele;
po vrnitvi so imele manj dela; postopno so se navajale na delo in naloge; dobile so
veC Casa za izvedbo svojih zadolZitev; delodajalec jim je nudil pomo¢ s strani
sodelavcev; zastavljene cilje so lahko dosegale postopno; na voljo so imele Cas, da
so lahko preucile vse spremembe, ki so bile realizirane v letu njihove odsotnosti,;
dodeljene pa so jim bile naloge, ki niso bile vezane na roke in so jih lahko opravile s
¢asovnim zamikom.

Pri vpraSanju o programih/ukrepih ohranjanja stika z delodajalcem v ¢&asu
porodnisSkega/starSevskega dopusta je ve€ kot polovica anketirank odgovorila, da teh
ukrepov ne pozna oziroma da ni bila delezna nikakrsnih ukrepov. Ena anketiranka pa
je navedla, da je bila o vseh pomembnih dogodkih obves€ena in nanje tudi vabljena
(npr. novoletna zabava).

Anketiranke so mnenja (68,1%), da so njihovi delodajalci dojemljivi za starSevstvo in
da jim uspeva dobro usklajevati profesionalno in druzinsko Zivljenje. Velik pa je tudi
delez anketirank (24,8%), ki menijo, da usklajevanja profesionalnega in poklicnega
zivljenja pri svojem delodajalcu ne morejo oceniti pozitivho. Pravijo, da se mora vsak
znajti po svoje. Delodajalec glede na naravo dela pricakuje tudi delo v popoldanskih
in veCernih urah. Podan je bilo celo odgovor, da so nekateri delodajalci ze na
razgovorih za sluzbo neprimerno naravnani do druZin in dajejo prednost samskim
osebam.

Anketiranke so mi zaupale (87,6%), da jim pri njihovem delodajalcu ni bila ponujena
nobena oblika fleksibilne oblike dela. To mnenje je delila vecina zaposlenih mater.
ManjSina (8%) pa je navedla, da je imela moznost gibljivega delovnega ¢asa, kot so
na primer zgodnje prihajanje na delo in zgodnje odhajanje z dela; koris€enje dopusta
na nacCin, da se vsak dan nekoliko prej odhaja z dela; Zelja po enoizmenskem
delovniku, ki je bila izpolnjena; ena izmed anketirank si sama razporeja urnik dela in

aktivnosti, delo si razporedi ez celoten dan, kolikor ji otrok to dopusca.
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Glede dojenja na delovhem mestu pa so si bile anketiranje enotne (56,6%), da jim na

delovnem mestu ni bilo omogoc€eno dojenje, saj tudi niso imele potrebe po dojenju.

Na podlagi vseh zgoraj navedenih rezultatov raziskave sem lahko prijetno
preseneCena nad dogajanjem v podjetjih, ko se zaposlene matere vrnejo na delovno
mesto. Zaposlene matere se po vsem zapisanem ocitno spopadajo z manjSimi izzivi,
kot sem osebno menila. Podjetja razumejo njihovo novo vilogo in se jim skusSajo po
najboljSih moc€eh prilagoditi, anketiranke pa v zameno delodajalcu ostajajo lojalne in
visoko angaZzirane pri delu, ki ga opravljajo. Nekoliko pere¢a tematika je delo s
krajsim delovnim &asom. Ceprav je veéina anketirank mnenja, da jim ni potrebno
delati s krajSim delovnim ¢asom, v oCi zbode mnenije tistih, ki bi Zelele delati s krajSim
delovnim €¢asom, pa si tega finanéno ne morejo privosciti. Na tem podroc€ju menim,
da bi morala pomagati drzava in v takem primeru materam nakazati razliko do
celotne place, kljub temu da gre za delo s krajSim delovnim Casom, ta pravica je
namreC¢ samo omejene narave, in sicer do tretjega leta otrokove starosti. Presenetljivi
so tudi rezultati o ukrepih ohranjanja stika med materjo in delodajalcem ter delom
med porodniSkim dopustom. Tukaj bi predlagala vodstvom podjetij, da matere na
porodniskem dopustu tudi v ¢asu izostanka iz sluzbe vabijo na morebitne zabavne ali
izobrazevalne dejavnosti, ki so izvedene znotraj ali pa zunaj delovnega Casa, kakrsni
so na primer »team buildingix, novoletne zabave, obdarovanja otrok in
izobraZevanja. Tako bodo matere v stiku z delodajalcem, vedele bodo, kaj se v
podjetju dogaja in ob vrnitvi ne bodo obcutile tako velikega primankljaja zaradi
nepoznavanja razmer v podjetju. Po vrnitvi na delo bi delodajalcem predlagala, da
materam pustijo kar se da proste roke glede delovnega €asa (prihoda in odhoda na
delo) in jim dajo vedeti, da so jim na voljo v vsakem trenutku, za kakrSenkoli nasvet
oziroma vpraSanje. Naj jim dajo jasno vedeti, da razumejo odsotnost z dela zaradi
nege otroka. Po drugi strani pa naj jim povedo, da od njih pricakujejo maksimalno
angaziranost, ko so prisotne v sluzbi. Delodajalci bi morali dojeti, da s ponujenimi
ukrepi/programi, ki so prijazni do Zensk in seveda do starSevstva, obdrZijo dobre
zaposlene, ki so visoko motivirani. Zaposleni, ki ima doma urejene razmere, bo v

sluzbi veliko bolj u€inkovit in zanesljiv kot nekdo, ki ga pestijo druzinske teZzave.
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9 SKLEP

Zivimo v ¢asu in prostoru, ko vsi nekam hitimo, ko nimamo Casa eden za drugega, ko
se pozno vraéamo iz sluzbe in je za druzinske zadeve le malo éasa. Zenske v tem
tempu so postavljene Se pred dodaten izziv. Biti ali ne biti mati? Kdaj se odlociti za ta
korak in postati mati? Najprej je treba zadostiti vsem eksistenénim pogojem, Sele
nato nastopi ¢as za razmislek o tej tematiki. V Sloveniji se povprec¢na starost mater
ob rojstvu prvega otroka od sedemdesetih let prejSnjega stoletja iz leta v leto visa.
Takrat so bile Zzenske v Sloveniji, ki so prvi€ rodile, v povprecju stare manj kot 23 let,
Zenske, ki so prvi¢ rodile v letu 2011, pa so bile v povprecju stare 28,8 leta.
PovpreCna starost mater ob rojstvu vseh otrok pa je v letu 2011 znaSala 30,4 leta. V
letu 2011 se je glede na leto 2010 povecala rodnost med zenskami, starimi 33—-37 let
(Statisticni urad 2013). Kaj se zgodi, ko zaposlena Zenska zanosi. Obi¢ajno je to
razlog za neskonéno veselje in sreCo. Pa je res tako? Ko Zenska delodajalcu sporoci
novico o nosecnosti, je ta obi€ajno pozitivho sprejeta. Tako je bilo pri meni osebno, v
obeh primerih. Seveda pa takrat delodajalci zaénejo razmisljati, kako naprej. Kaj bo z
delom, ko bo nose&a zaposlena od$la na porodnigki dopust? Zenska lahko namreé v
vsakem trenutku zaradi tezav v nosecnosti zapusti delovho mesto in odide na
bolniSko, zato je potrebno zanjo zagotoviti zamenjavo oziroma delo ustrezno
prerazporediti med prisotne delavce. Tu pa se lahko tudi zaplete, kot je razvidno iz
literature o obravnavani tematiki. Zenske lahko zaradi noseé&nosti postanejo
Sikanirane in zasmehovane s strani sodelavcev, kar na sre€o ni praksa v Sloveniji, je
pa pogosta neprimerna obravnava Zensk v Veliki Britaniji in v ZDA. Zenska je od dne,
ko sporoCi novico o nosecnosti, pa vse dokler doji otroka, po zakonu za$cCitena.

Pripadajo ji zakonsko doloCene pravice in ugodnosti — pravica do starSevskega
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dopusta, pravica do denarnih nadomestil, pravica do otroSkega dodatka. Pravico do
oCetovskega dopusta ima tudi oCe. Ko Zenska odide na porodniski dopust, je pri nas
z delovnega mesta odsotna eno leto, v tem Casu je glavna dejavnost Zenske
ukvarjanje z novorojenim otrokom. V Casu porodniSke odsotnosti manjSina Zensk
ohranja stike z delodajalcem oziroma so izjeme, kot smo razbrali iz analize, ki so v
nenehnem stiku z delodajalcem ter na takSen nacin ostajajo mocno prisotne v
sluzbenih aktivnostih in so na teko€em z dogajanjem v podjetju. Seveda bi bilo
zazeleno, da bi bilo takSnih Zensk vedno vec, saj bi tako bila posledi¢no vrnitev na
delovno mesto lazja. In kaj o vrnitvi na delovno mesto menijo novopeCene matere?
Se resni¢no sreCujejo s Stevilnimi izzivi, preden se navadijo na stare delovne naloge?
Matere se ob vrnitvi na delovho mesto ne pocutijo preobremenjene, so pa pod
stresom. Tezko jim je, ker morajo otroka pustiti v varstvu. Tezave imajo s privajanjem
na nov tempo zivljenja in uspesnim usklajevanjem poslovnega zZivljenja z druzinskimi
obveznostmi. Z otrokom ne prezivijo veC toliko €asa kot v €asu porodniSkega
dopusta, otroka morajo v varstvo zaupati nekomu drugemu. Zaradi bolezni otroka so
pogosteje doma, saj so one tiste, na katere je otrok najbolj navezan in ga najbolje
poznajo. Dandanes so tudi oCetje vse pogosteje doma na negi zaradi otroka. Od
Zenske se namreC pri¢akuje, da se bo po vrnitvi iz porodniS8kega dopusta enako
intenzivno in v enakem ¢asovnem obsegu kot ostali zaposleni, brez otrok, posvecala
delu. Otrok tako postane avtomatsko v »drugem planu« in to se zdi vsem normalno
oziroma Ze kar pricakovano. Tezava je tudi dejstvo, da se pri nas, kot seveda tudi
drugje po svetu, skrb in vzgoja otroka ne obravnavata kot »delo« in posledi¢no
seveda tudi nista denarno nagrajena. Gre namre¢ za osebno odloditev dveh
posameznikov, ki tako na svoje breme prevzameta odgovornosti, ki jima jih otroci
prinasajo.

Tema magistrske naloge mi je osvetlila marsikatero plat v razumevanju pomena
Zenske, matere in poslovne Zene. Ugotovila sem, da je podrocje slabo raziskano in
obravnavano. Zelo razveseljujoCi pa so podatki, ki sem jih pridobila s svojo raziskavo.
Matere v raziskavi so namreC bile zaposlene, veinoma so se vrnile na delovno
mesto, le nekaj izjem ni imelo te sre€e. V sluzbo so se vrnile na staro delovno mesto
in imele so Cas, da so se vpeljale nazaj v delovni proces. Upam in verjamem, da se
bo takSna praksa po izteku porodniSskega dopusta nadaljevala tudi v bodoCe in da
Zenske zaradi materinstva ne bodo kakorkoli diskriminirane ali $ikanirane. Zenski je

namrec evolucijsko dana vloga matere, zato se jo mora spostovati in odobravati.
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11 PRILOGE

11.1 PRILOGA A: Anketni vprasalnik

Anketni vprasalnik

Spostovana anketiranka!

Sem Mateja Stopar, Studentka Fakulteta za druzbene vede, magistrskega Studija, smeri
menedzment kadrov in delovna razmerja. Pred seboj imate anketni vprasalnik, s katerim
bom poskus$ala dobiti odgovore na zastavljene hipoteze v moji magistrski nalogi, z naslovom
»lzzivi mater po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta na delovno mesto«. Anketni
vprasalnik je anonimen. Odgovore bom uporabila izkljuéno za empiricni del moje magistrske
naloge. Ob odgovarjanju na spodnja vprasanja, prosim imejte v mislih vas zadnji

porodnisko/starSevski dopust in dogajanje v sluzbi po njem.

Lepo vas prosim, €e si lahko vzamete nekaj ¢asa in mi odgovorite na zastavljena vprasanja.
V kolikor poznate Zenske, ki so se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta sreCevale
na delovnem mestu z najrazlicnejSimi izzivi, vas lepo prosim, ¢e jim lahko anketni vprasalnik

posredujete.
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Ze v naprej se vam iskreno zahvaljujem za va$ &as in odgovore.

Lepo vas pozdravljam!

1. Starost:

2. lzobrazba:

3. Poklic:

4. Stevilo otrok:

5. Ali ste bili pred zadnjo zanositvijo zaposleni?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:

6. Ste se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta vrnili v sluzbo?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:

7. Ce je odgovor na prej$nje vprasanje NE, prosim odgovorite zakaj se niste vrnili
nazaj v sluzbo (moznih je ve¢ odgovorov):
a) zelela sem sama skrbeti za svoje/ga otroke/a;
b) finan¢no ne bi bila ni¢ na boljSem, e bi se vrnila v sluzbo;
c) usklajevanje kariere in skrbi za otroka/—e , je zame prezahtevno;
¢) nismo dobili primernega varstva za otroke/a;
d) nisem nasla primerne zaposlitve;
e) potekla mi je pogodba o zaposlitvi in mi je zaradi materinstva niso hoteli podaljSati;
f) zaradi materinstva malih otrok nisem dobila nove sluzbe
fg zelela sem nadaljevati s Solanjem;
gh bila sem nezmozna za delo zaradi bolezni;
hi obCutila sem nepremostljivi karierni izostanek;

ij Drugo:
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8. Ste se vrnili nazaj na delovno mesto pred iztekom porodniSkega/starSevskega
dopusta?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

Ce ste na odgovor odgovorila z DA, vas prosim da mi poveste kdaj in zakaj ste se

pred¢asno vrnili nazaj na delovno mesto?

9. Vam je bila vrnitev v sluzbo po izteku porodniskega/starSevskega dopusta stresna?
a) Da, ker:
b) Ne, ker:
c) Drugo:

10. Se vam zdi €as, ki nam materam pripada v skladu z zakonodajo, da ga prezivimo
doma, s svojimi novorojenci, dovolj dolg?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:

11. Ste se vrnili k delodajalcu pri katerem ste bili pred zadnjo zanositvijo?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:

12. Ste se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta vrnili na staro delovno
mesto?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

13. Ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta prezaposleni na nizje
rangirano in/ali placano delovno mesto?

a) Da

b) Ne
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c) Drugo:

14. Ste po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta delali s krajSim delovnim
¢asom?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

Ce ste odgovorili z DA, prosim povejte koliko ur na dan ste delala? ur
Ce ste odgovorili NE, prosim povejte zakaj (moznih je ve¢ odgovorov)?

- Niste si finanéno mogli privos¢iti

- Pritisk/pri¢akovanja delodajalca

- Pritisk/pri¢akovanja sodelavcev

- Narava dela

- Ni bilo potrebe

- Partner je bil ve€ z otrokom,

- Drugo,

15. Ali ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta zaradi bolezni otrok
veliko odsotni z dela?
a) Vel kot pred porodniskim/star§evskim dopustom
b) Enako kot pred porodniskim/starSevskim dopustom
c) Manj kot pred porodnidkim/star§evskim dopustom
d) Drugo:

16. Ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta z delom v sluzbi
preobremenjeni?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

17. Ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta nezadovoljni, ker nadrejeni
niso vec izkoriS€ali vaSega delovnega potenciala?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:
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18. Se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta niste ve€ Zeleli angazirati pri
delu tako mocno kot prej, ker vam je skrb za otroka prioriteta?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:

19. Kako bi ocenili odnose z vaSimi sodelavci po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega
dopusta?
a) Odnosi so ostali nespremenjeni

b) Odnosi so se poslabsali, ker:

c) Odnosi so se izboljsali, ker:
d) Drugo:

20. Ste po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta dozivijali diskriminacijo pri
nagrajevanju?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

21. Ste po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta doziviljali diskriminacijo pri
napredovanju?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

22.Ste se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta zaradi druzinskih
obveznosti pocutili manj primerno za napredovanja kot prej?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

23.Ste bili po wvrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta delezni posebne
obravnave, da bi se lazZje in uspesSnejSe popolnoma reintegrirali v delovno okolje?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

Ce ste na vprasanje odgovorili z DA, vas prosim da mi zaupate kak$ne posebne

obravnave ste bili delezni?
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24. Ali pozitivno ocenjujete vam namenjene programe/ukrepe ohranjanja stika z
delodajalcem in delom med samim porodnisko/starSevskim dopustom?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

25. Ali pozitivno ocenjujete moznosti za usklajevanje profesionalnega in druZinskega
Zivljenja pri svojem delodajalcu?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:

26.Vam je bila po vrnitvi s porodniSskega/starSevskega dopusta ponujena kaksna
fleksibilna oblika dela?

a) Da

b) Ne

c) Drugo:

Ce ste na vprasanje odgovorila z DA, mi prosim zaupate katera?

27.Vam je bilo na delovnem mestu omogoc¢eno dojenje otroka?
a) Da
b) Ne
c) Drugo:

Ce nam Zelite sporogiti $e kaksno svoje mnenje ali staliée glede tematike vprasalnika, ga

prosom vpiSite tukaj:

NajlepSa hvala za vase odgovore in ¢as!
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11.2 PRILOGA B: Analiza zbranih podatkov iz SPPS-a

Stopnja izobrazbe

Cumulati
ve
Frequency Percent Valid Percent | Percent
Valid Vec¢ kot magisterij 2 1,8 1,8 1,8
Magisterij 18 15,9 15,9 17,7
Diploma 53 46,9 46,9 64,6
Vi§jeSolsko izobraZevanje 27 23,9 23,9 88,5
SrednjeSolsko izobrazevanje
10 8,8 8,8 97,3
Poklicno izobrazevanje 1 9 9 98,2
Nedokoncéano 4 letna 1 9 9 99,1
drugo 1 9 9 100,0
Total 113 100,0 100,0
Poklic
Turizem / Hoteli /Gostinske Cumulative
storitve 1 9 9 | ~um
Percent
Valid Trgovina / Prodaja 1 9 9 27
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Brezposeln 1 9 9 6,2
Gospodinja 1 9 9 16,8
Kmetijstvo / Okoljske vede 1 .9 9 221
Transport / Logistika 1 9 9 24.8
Informatika/Elektonika 1 .9 9 33,6
Zdravstvo /Sociala 2 1,8 1,8 35,4
Kultura / Umetnost/ Zabava 2 1,8 1,8 36,3
Marketing / Oglasevanje 3 2,7 2,7 38,1
Storitvene dejavnosti 3 2,7 2,7 38,9
o) a1 ar)
Management 4 3,5 3,5 42,5
Drugo 4 3,5 35 54,9
Delo z ljudmi 6 5,3 5,3 66,4
,c’;\:g;)}rgstracua / Tajnisko - 6.2 6.2 72.6
Drzavna in javna uprava 10 8,8 8,8 92,9
Izobrazevanje / Znanost 12 10,6 10,6 93,8
Pravo /Pravna pomo¢ 13 11,5 11,5 94,7
Bancnistvo 14 12,4 12,4 95,6
Finance/racunovodstvo 23 20,4 20,4 96,5
Total 113 100,0 100,0 100,0

Valid

Frequency Percent Percent
1) Koliko otrok imate?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid 1,00 37 32,7 32,7 32,7

2,00 57 50,4 50,4 83,2

3,00 17 15,0 15,0 98,2

4,00 2 1,8 1,8 100,0

Total 113 100,0 100,0
2) Ali ste bili pred zadnjo zanositvijo zaposleni?
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid Da 108 95,6 95,6 95,6

Ne 4 3,5 3,5 99,1

Drugo 1 9 9 100,0

Total 113 100,0 100,0
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3) Ste se po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta vrnili v sluzbo?

5) Ste se vrnili nazaj na delovno mesto pred iztekom porodniSkega/starSevskega

dopusta?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 4 3,5 3,5 3,5
Ne 109 96,5 96,5 100,0
Total 113 100,0 100,0

7) Vam je bila vrnitev v sluZbo po izteku porodniskega/starSevskega dopusta

stresna?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 69 61,1 61,1 61,1
Ne 43 38,1 38,1 99,1
Drugo 1 9 9 100,0
Total 113 100,0 100,0

10) Ste se po vrnitvi s porodniSkega/star§evskega dopusta vrnili na staro delovno mesto?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Da 83 73,5 73,5 73,5
Ne 27 23,9 23,9 97,3
Drugo 3 2,7 2,7 100,0
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Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 107 94,7 94,7 94,7
Ne 6 53 53 100,0
Total 113 100,0 100,0
$zakaj Frequencies
Responses
Percent of
N Percent Cases
$zakaj? Nisem nasla primerne zaposlitve 3 42,9% 50,0%
Potekla mi je pogodba o zaposlitvi in mi je zaradi 0 0
materinstva niso hoteli podaljsati. 2 28,6% 33,3%
Zaradi materinstva malih otrok nisem dobila nove sluzbe
1 14,3% 16,7%
Zelela sem nadaljevati s $olanjem 1 14,3% 16,7%




Total

113 100,0 100,0
8) Se vam zdi ¢as, ki nam materam pripada v skladu z zakonodajo, da ga
preZivimo doma, s svojimi novorojenci, dovolj dolg?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid Da 72 63,7 63,7 63,7

Ne 36 31,9 31,9 95,6

Drugo 5 4.4 4.4 100,0
Total 113 100,0 100,0

11) Ste bili po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta prezaposleni na niZje

rangirano in/ali placano delovno mesto?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 3 2,7 2,7 2,7
Ne 105 92,9 92,9 95,6
Drugo 5 4.4 4.4 100,0
Total 113 100,0 100,0

9) Ste se vrnili k delodajalcu, pri katerem ste bili pred zadnjo zanositvijo?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 101 89,4 89,4 89,4
Ne 11 9,7 9,7 99,1
Drugo 1 9 9 100,0
Total 113 100,0 100,0

12) Ste po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta delali s krajSim delovnim

casom?
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 21 18,6 18,6 18,6
Ne 89 78,8 78,8 97,3
Drugo 3 2,7 2,7 100,0
Total 113 100,0 100,0
NE DA
Pritiska delodajalca 86,5% 13,5%
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NE

DA

Financno si niso mogle
privosciti

49,4%

50,6%

15) Ali ste bili po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta zaradi bolezni otrok

veliko odsotni z dela?

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid  Vec kot pred
porodniskim/starSevskim
dopustom 56 49,6 49,6 49,6
Enako kot pred
porodniskim/star§evskim
dopustom 47 41,6 41,6 91,2
Manj kot pred
porodniskim/starSevskim
dopustom 6 53 53 96,5
Drugo 4 3,5 3,5 100,0
Total 113 100,0 100,0

16) Ste bili po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta z delom v sluzbi

preobremenjeni?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 42 37,2 37,2 37,2
Ne 67 59,3 59,3 96,5
Drugo 4 3,5 3,5 100,0
Total 113 100,0 100,0

17) Ste bili po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta nezadovoljni, ker
nadrejeni niso ve¢ izkoris¢ali vaSega delovnega potenciala?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 11 9,7 9,7 9,7
Ne 100 88,5 88,5 98,2
Drugo 2 1,8 1,8 100,0
Total 113 100,0 100,0

18) Se po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta niste ve¢ Zeleli angaZirati
pri delu tako mo¢no kot prej, ker vam je skrb za otroka prioriteta?

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Da 29 25,7 25,7 25,7
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Ne
Drugo

Total

7 68,1
7 6,2
113 100,0

68,1
6,2
100,0

93,8
100,0

19) Odnosi so ostali nespremenjeni (Kako bi ocenili odnose z vasimi sodelavei po vrnitvi s
porodniSkega/starSevskega dopusta?)

Valid Cumulative
Freqguency Percent Percent Percent
Valid Odnosi so ostali nespremenjeni 92 81.4 814 81.4
Odnosi so se poslabsali 6 53 53 86,7
Odnosi so se izboljsali 7 6,2 6,2 92,9
Drugo 8 71 7,1 100,0
Total 113 100,0 100,0

20) Ste po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta doZivljali diskriminacijo
pri nagrajevanju?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 17 15,0 15,0 15,0
Ne 90 79,6 79,6 94,7
Drugo 6 5.3 5,3 100,0
Total 113 100,0 100,0

21) Ste po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta doZzivljali diskriminacijo
pri napredovanju?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 16 14,2 14,2 14,2
Ne 93 82,3 82,3 96,5
Drugo 4 3,5 3,5 100,0
Total 113 100,0 100,0

22) Ste se po vrnitvi s porodniSkega/starSevskega dopusta zaradi druZinskih
obveznosti pocutili manj primerno za napredovanja kot prej?

Valid Cumulative

Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 23 20,4 20,4 20,4
Ne 90 79,6 79,6 100,0

124




Total

113

100,0

100,0

23) Ste bili po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta deleZni posebne
obravnave, da bi se laZje in uspeSnejSe popolnoma reintegrirali v delovno okolje?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 9 8,0 8,0 8,0
Ne 103 91,2 91,2 99,1
Drugo 1 9 9 100,0
Total 113 100,0 100,0

25) Ali pozitivno ocenjujete vam namenjene programe/ukrepe ohranjanja stika z
delodajalcem in delom med samim porodniSkim/star§evskim dopustom?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 57 50,4 50,4 50,4
Ne 41 36,3 36,3 86,7
Drugo 15 13,3 13,3 100,0
Total 113 100,0 100,0

26) Ali pozitivno ocenjujete moZnosti za usklajevanje profesionalnega in
druZinskega Zivljenja pri svojem delodajalcu?

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Da 77 68,1 68,1 68,1
Ne 28 24,8 24,8 92,9
Drugo 8 71 7,1 100,0
Total 113 100,0 100,0

27) Vam je bila po vrnitvi s porodniskega/starSevskega dopusta ponujena kaks$na
fleksibilna oblika dela?

Valid Cumulative

Frequency | Percent Percent Percent
Valid Da 9 80 8,0 8,0
Ne 99 87,6 87,6 95,6
Drugo 5 4.4 4.4 100,0

Total 113 100,0 100,0
29) Vam je bilo na delovnem mestu omogoceno dojenje otroka?

Valid Cumulative

Frequency | Percent Percent Percent
Valid Da 6 53 5,3 5,3
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Ne 64 56,6 56,6 61,9
Drugo 43 38,1 38,1 100,0
Total 113 100,0 100,0
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