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UuvoD

UravnotezZenost razinih podr@ij Zivljenja je eden od osnovnih pogojev kakovosggme
Zivljenja vsakega posameznika. To pa Se posebjm z&lusklajevanje dveh podip dela

in druzine. \kasih je bilo to usklajevanje pregeho samo posamezniku, danes pa ti ve
tako. Omenjena tematika postaja v vseh evropsk#awdh vse bolj aktualna zaradi
staranja prebivalstva in zmanjSevanja rodnosti. paaiedéno pomeni, da drzave vse teze
vzdrzujejo pokojninsko, zdravstveno in socialnobska starejSe. ReSitev te problematike
pa vidijo v dvigu rodnosti, zato skuSajo na rapagine razbremeniti starSe, da bi se laze
odIccili za rojstvo otroka. To pa pomeni, da sedaj tdidiava prevzema del odgovornosti
za druZine in ga ne prepusti samo posamezniku.sgadmo povezovanje obeh patlre
Zivljenju pa ni dovolj samo sodelovanje drzave apaslenega, ampak je pomemben tudi
tretji partner v tej skupini, in sicer delodajalec.

Cilj diplomske naloge je predstaviti, kako zaposlstarSi v danasSnjemdasu usklajujejo
delovne in druzinske obveznosti, kako jim pri teomaga drzava ter kako delodajalec
oteZuje oziroma olajSuje usklajevanje omenjenihrpog

V diplomski nalogi sem se osredéila samo na zaposlene z majhnimi otroki, kljub temu
da v okvir druzinskih obveznosti sodi tudi skrb astarele sorodnike in drugdane
druzine, ki potrebujejo ponto

Na za&etku diplomske naloge je predstavljena slovenskara ureditev s podé@a dela in
druzine. Predstavljeni so nekateri pomembné|éni iz Ustave Republike Slovenije,
Zakona o delovnih razmerjih, Zakona o starSevskamstvu in druzinskih prejemkih ter
Zakona o enakih moznostih Zensk in moskih z omegarpodrdja. V drugem poglavju
opredelim viogo Zensk in moskih pri delitvi delakoe in danes ter predstavim slovenske
druzine danes. \Letrtem in petem poglavju se osredato le na Zenske, saj &e@o
druzinskih obveznosti Se vedno opravijo Zenskepidgjpredstavim razine poglede na
gradnjo Zenske kariere in kot posebno obdobje \ekazpostavim porodniski dopust. Le-
ta za mnoge zenske pomeni pomembno prelomnico ljedy, tako na druzinskem kot
delovnem podrgu. V kasnejSem poglavju nato predstavim nekajstténih podatkov v
zvezi zaposlovanjem zensk v Evropski uniji. V Sestgoglavju nato opiSem, kako je
organizirano varstvo otrok v Sloveniji, saj je nadzost Zzensk na trgu delovne sile v veliki
meri odvisna od tega, kako je v posamezni drzaskgmjeno za varstvo otrok. Vsa ostala
poglavja od sedmega naprej pa predstavljajo vpélodhjalca na usklajevanje dela in
druzine. Na zéetku je najprej opredeljena druzbena odgovornodigha, kamor sodijo
tudi ukrepi podjetja, ki so povezani z usklajevamjdelovnih in druzinskih obveznosti.
Nato predstavim certifikat Druzinam prijazno po@etki ga od leta 2007 podeljujejo v
Sloveniji. V zadnjih poglavjih pa se osredéita na delovnicas in njegov vpliv na
zaposlenega. Na koncu je sklep, kjer povzamem pdimej$e ugotovitve iz diplomskega
dela.



1 PRAVNA UREDITEV

V Sloveniji imamo s pravno ureditvijo dobro urejepodraije dela in druzine. Zakoni so
prilagojeni tako, da bi bilo moge ¢im laze uskladiti obe podép v Zivljenju
posameznika. Temelj pravne ureditve na tem p@drie enaka odgovornost Zensk in
moskih v zvezi z druzino in starSevstvom. Izpogtavpa se tudi pomembnost
nediskriminacije, torej, da se zagotovijo enake mos# in enako obravnavanje delavk in
delavcev. Ukrepi naj bi spodbujali zaposlovanjeskemo drugi strani pa naj bi spodbujali
moske, da prevzamejo nase enak deleZ druzinskikezolosti (Kresal Soltes, 2007, str.
401). Vzrok za tezave, ki nastajajo na tem pgdrge v veini primerov posledica slabe
implementacije zakonov in ne sama zakonodaja. MagmobnejSi predpisi so zajeti v
Ustavi Republike Slovenije, Zakonu o delovnih ragihg Zakonu o starSevskem varstvu
in druzinskih prejemkih in Zakonu o enakih mozndsitnsk in moskih.

1.1 Ustava Republike Slovenije

e

takSen postavlja tudi temelje zakonodaji na pgdraisklajevanja delovnih in druzinskih
obveznosti.

V 2. ¢lenu Ustave je napisano, da je Slovenija socializawh. To pomeni, da »mora
drzava pri oblikovanju predpisov, njihovem izvrSexa in interpretaciji usklajeno
upoStevati interese vseh skupin prebivalstva, Seelpg tistih s slabSim socialno-
ekonomskim polozajem oziroma tistih, ki zaradi &gg Sibkega poloZzaja v razmerju do
drugih skupin prebivalstva ne morejo sami enakawedveljavljati svojih interesov
nasproti interesom drugih« (Sturm et al., 2002,94).

14. ¢len Ustave dolea, da so v Sloveniji vsakomur zagotovljene end&eekove pravice
in temeljne svobd$ne ne glede na katerokoli osebno okobih®. Zagotavlija pa tudi
enakost pred zakonom (Ustava Republike Slovengg1)L

Ustava v 49.¢lenu prepoveduje diskriminacijo pri zaposlovanjisakko delovno mesto
mora biti pod enakimi pogoji dostopno vsakemu. Ta jp zagotovljeno z enakimi
moznostmi pri zaposlovanju in enako dostopnostoodt) izpolnitve pogojev, ki tako
enakopravnost omogajo. Vendar zakon zagotavlja le dostopnost vsakidgavnega
mesta vsakomur pod enakimi pogoji, ne pa tudi wej&pje pravice, da bo na razpisano
delovno mesto izbran (Sturm et al., 2002, str. 507)

Iz dolacbe 53. ¢lena izhaja, da je drzava dolzna svojim drZzavljanomoga&ati
vzpostavitev in varstvo druzinskega Zivljenja s pdjm ustrezne pravne ureditve in z
ustvarjanjem ustreznih razmer. Dolznost vzdrZzevan@razevanja in vzgoje otrok je po
Ustavi sicer obveznost starSev, a jim je drzavamnlnuditi ustrezno ponio Ena od



pomaii drZzave se kaze v organiziranju mreze javnih isebaih vrtcev, tako da bi bili
dostopnicim vesjemu Stevilu otrok (Sturm et al., 2002, str. 567).

Dolocba 55.¢lena Ustave posamezniku zagotavlja pravico, da aitod uveljavi svojo
voljo o tem, ali bi imel otroke, kdaj in koliko jitbo imel. Drzava je torej dolzna
posamezniku zagotoviti takSne pogoje, da se balakkbodno odkil, da ustvari druzino
(Sturm et al., 2002, str. 576).

1.2 Zakon o delovnih razmerjih

Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) jargazmerja med delavcem in
delodajalcem, doka pravice in obveznosti ene in druge pogodbenenlstrasr tem
razmerju, pravila in varstvo pri prenehanju tegamarja ter zagotavlja ustrezen nadzor,
sankcioniranje in uveljavljanje pravnega varstvBRZ 2002, 1¢len). Zakon je bil sprejet
leta 2002, do novele zakona pa je prislo leta 20@7je med drugim poskrbela tudi za
vecjo mobilnost na trgu dela, spodbuja zaposlovanjeedol@en ¢as in hkrati omogéa
zaposlitev za dokeen cas, zaposlitev s krajSim delovnikgasom, zaposlitev za opravljanje
dela na domu, delo na daljavo, agencijsko delo nage oblike fleksibilne oblike
zaposlitve. Primarno pa je Se vedno izpostavljeapoglovanje za nedalen c¢as, ki
zagotavlja delavcem najtie mero socialne varnosti (Strovs, 2008, str. 2B)vela pa
vsebuje tudi nekaj dodatkov, ki bodo pomagali star$ri lazjem usklajevanju delovnih in
druzinskih obveznosti.

1.2.1 Prepoved diskriminacije in povradilnih ukrepov

V 6. ¢lenu ZDR (2002), ki prepoveduje diskriminacijo nadpcxju delovnih razmerij, je
med drugim posebej izpostavljeno, da spol ali drskd stanje ne sme biti vzrok za
neenako obravnavanje pri zaposlovanju, napredoyvamgposabljanju, izobrazevanju,
prekvalifikaciji, platah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, pisatnostih z dela,
delovnih razmerah, delovnetiasu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter pri vselgih
vidikih delovnega razmerja. ZDR izrecno dédo da se za diskriminacijo Steje tudi man;
ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano zamosgjo ali starSevskim dopustom.

Zakon prepoveduje tako neposredno kot posrednorighsiacijo. Za neposredno

diskriminacijo gre, kadar delodajalec obravnava esebo zaradi spola manj ugodno,
kakor bi obravnaval osebo drugega spola v primvesjtuaciji. Posredna diskriminacija pa

je prisotna tedaj, ko so zaradi navidezno nevtgdnpredpisa, merila ali prakse osebe
nekega spola v posebej neugodnem polozaju v piwieg osebami drugega spola.
Posredna diskriminacija pa je dovoljena v primeée, predpisi, merila ali praksa

objektivno temeljijo na zakonitem cilju in so sre@sza doseganje tega cilja ustrezna in
potrebna (ZDR, 2002, Glen).



1.2.2 Sklepanje pogodbe o zaposlitvi

Delodajalec v postopku zaposlovanja od kandidatakdazahteva le dokazila o
izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela. Od kdath torej ne sme zahtevati podatkov o
druzinskem statusu (Stevilo otrok, ali hodijo otracvrtec ali Solo, je por&en ali zivi v
zunajzakonski skupnosti ipd.), podatkov o ro®sti, o ndrtovanju druzine oziroma
drugih podatkov¢e niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem (ZRB02, 26¢len).
Gre za tako imenovana prepovedana vprasanja. Redopodatkov na ta vprasSanja ne
more biti pogoj za sklenitev pogodbe o zaposliKfiegal, Kresal Soltes & Senjur &,
2008, str. 22).

ZDR torej zagotavlja kandidatom za zaposlitev prayida jim ni treba odgovarjati na
vprasanja, ki niso v neposredni zvezi z delovnimnrarjem. V praksi to pomeni, da ni
vazno, kaj odgovori kandidat na ta prepovedanaSagma, saj delodajalca ti podatki ne
smejo zanimati in do njih tudi nima pravice. Zath tpridobljenih podatkov ne sme
uporabljati oziroma se nanje sklicevati pri katelikodlocitvi. To pa pomeni, da ti
pridobljeni podatki ne morejo biti razlog za kaswepdpoved pogodbe o zaposlitvi, tadi
se izkazejo za lazne, saj delodajalec teh podatieobi smel pridobiti in jih uporabljati
(Kresal et al., 2008, str. 22-23).

Delodajalec prav tako ne more kot dodaten pogogktanitev pogodbe o zaposlitvi od
kandidatke zahtevati prepovedi ali odloga ossti (Kresal et al., 2008, str. 22).

Zakon v 26.¢lenu izrecno prepoveduje tudi prakso delodajaléewo od kandidatov pri
podpisu pogodbe zahtevali tudi podpis sporazumneoweti, kateri je manjkal samo
datum (Belopavlow et al., 2003, str. 137). Te so lahko delodajalatonuveljavili
kadarkoli. Omenjene sporazumne odpovedi so mormadipipovati zlasti zenske, ki jih je
nato delodajalec uporabil, ko je izvedel za Kosst delavke.

Ce delavec uveljavlja pravico do krajSega delovn¢gaa na podlagi predpisov o
starSevskem varstvu, mu zaradi tega ni treba sklepae pogodbe o zaposlitvi. Dovolj je,
da se z&sna sprememba uredi samo z aneksom k prvotni pogodR, 2002, 47¢len).

1.2.3 Odpoved pogodbe o zaposlitvi

Zakon v 89¢lenu naSteje neutemeljene razloge za redno odgoyvgoldbe o zaposlitvi, ki
so razdeljeni po sklopih. Za naSe pagkeodela in druzine sta pomembna dva sklopa. Prvi
sklop neutemeljenih razlogov zajema tiste okatig, ki se nanaSajo na detavo
odsotnost z dela. Zakon pravi, da delavcu delodajaeé sme podati odpovedi pogodbe o
zaposlitvi zaradi zsmsne odsotnosti z dela zaradi nege druzinglehov po predpisih o
zdravstvenem zavarovanju ali odsotnosti z deladzamabe starSevskega dopusta po
predpisih o starSevstvu (Belopavl®et al., 2003, str. 373). Drugi sklop pa opredsiline
okoli&ine, med drugim naSteje tudi: spol, zakonski stdryzinske obveznosti in
nose&nost, ki ne morejo biti razlog za odpoved (Belopaid et al., 2003, str. 376). Zakon
4



hote s tem za$titi starSe, da bi jih delodajalec le zaradi njlega statusa »starSa«
odpustil.

Zakon omogoa tudi posebno varstvo pred odpovedjo pogodbe ostizag delavkam v
obdobju od zanositve do vrnitve z dopusta za nagaistvo otroka. Novela zakona pa je
uvedla Se eno novost na tem pagio Omenjeno varstvo delavkam se je podaljSaloaSe z
en mesec po vrnitvi na delo. V primeru, da otrokgijal Se po koncu enoletnega
starSevskega dopusta, pa jim je takSno varstvot@aggno Se naprej, vse dokler dojijo
otroka. Varstvo je zagotovljeno tudi otrokovemiei vcéasu, ko koristi detovski dopust,

in Se en mesec potem (ZDR, 2002, 1dén).

V drugem odstavku 11%lena (ZDR, 2002) je posebej poudarjeno, da imavétala
zagotovljeno pravno varstvo pred odpovedjo tudirimpru, ko delodajalec ob izreku
odpovedi Se ni vedel za njeno n&sast, ce mu le-ta predlozi zdravniSko potrdilo o
nose&nosti. To posebno pravno varstvo velja do potekswddnega roka.

Zakon varuje delavko, ki je nas® je na starSevskem dopustu ali doji, tudi v prime
izredne odpovedi ali odpovedi v zvezi s postopkanpeenehanje delodajalca, saj mora
soglasje k taki odpovedi podati inSpektor za débR, 2002, 115¢len).

1.2.4 KrajSi delovni ¢as

Delavci imajo na podlagi ZDR po rojstvu otroka pcavdo dela s krajSim delovnim
casom. Delodajalec jim v tem primeru otwaava in izplauje plae glede na njihov
dejanski delovnias. Razlika v pkd pa se delavcem pokrije z ustreznimi nadomestili s
strani drzave. Pri odmeri drugih pravic iz delova@gzmerja in socialnega zavarovanja pa
so praviloma izenmni z delavci, ki delajo s polnim delovnindasom. Naelo
sorazmernosti uveljavljanja pravic v tem primervejme velja, razen v izjemah, ki jih
dolota ZDR (Kresal, Kresal Soltes & Sem Peek, 2002, str. 253). Tako so ti delavci
izvzeti iz dol@be, ki jo je prinesla novela ZDR iz leta 2007, glgatavice do regresa za
letni dopust, ki se po novem sorazmerno veze mavdetas, za katerega je delavec sklenil
pogodbo o zaposlitvi. Razlog je v tem, da ti delavmajo moznosti dopolnjevati svojih
zaposlitev za kraj3i deloviias in bi na ta rgn dosegli polni delovnias (Strovs, 2008,
str. 132). Pravilo sorazmernosti pa ni krSeno wpru pravice do odmora med dnevnim
delom. Tako imajo tudi ti delavci do njega pravieov sorazmerju gasom, prebitim na
delu, pa Se to v primerte delajo Stiri ure dnevno (Kresal et al., 2002, 2%3).

1.2.5 Prilagajanje delovnegacasa

Novela zakona iz leta 2007 upoSteva Predloge dweskt spremembi direktive 2003/88/ES
o dolatenih vidikih organizacije delovnegdasa, ki naj bi pripomogli k lazjemu
usklajevanju med poklicnim in druzinskim zivljenje@elavcem zato zakon omago

prilagajanje delovnegé&asa starSevskim obveznostite, to omogoajo potrebe delovnega
oziroma proizvodnega procesa. Delavci z druzinskibnieznostmi lahko torej delodajalcu

5



predlagajo spremembe svojega delovnega urnikanmariDelodajalec je dolzan te zahteve
prewiti in jih tudi upostevati,ée to dopu&a proznost delodajalca in delavcev (Strovs,
2008, str. 280).

1.2.6 Letni dopust

Zaposleni starSi imajo za vsakega otroka, ki Selapolnil 15 let, pravico do enega
dodatnega dneva letnega dopusia. pa je otrok telesno ali dusevno prizadet, imajo
pravico do Se najmanj treh dodatnih dni lethegaudtap Dodatni dopust lahko koristita
oba starSa otroka (Kresal et al., 2002, str. 599).

Zakon dol@a, da otasu in na&inu izrabe dopusta delavca otdodelodajalec, vendar mora
pri tem poleg potreb delovnega procesa upoStewdtimoznosti za potek in rekreacijo
delavca ter njegove druzinske obveznosti (Kresal.e002, str. 614). Novela iz leta 2007
uvaja novost tudi na podfiu dopustov starSev, ki imajo Soloobvezne otrokiestarsi
imajo pravico kori&enja enega tedna letnega dopustasu Solskih péitnic. Te pravice
jim delodajalec ne sme odige razence bi taka delateva odsotnost resneje ogrozila
delovni proces (ZDR, 2002, 16den).

Zakon dol@a, da je delodajalec dolzan delavcu zagotoviti iprao odsotnosti z dela
zaradi izrabe starSevskega dopusta. el obveznost pa je predhodno obvestilo o
za&etku izrabe pravic. Delavec ima &asu izrabe starSevskega dopusta pravico do
nadomestila pk&e v skladu s predpisi, ki urejajo starSevski dogdBR, 2002, 191. in 192
clen).

1.2.7 Posebno varstvo delavcev

ZDR v 187.¢lenu predpisuje posebno varstvo za delavce zaxsdnosti in starSevstva
ter zahteva od delodajalcev, da tem delavcem otapgdazje usklajevanje druzinskih in
poklicnih obveznosti. Ugodnosti, ki so jih delez@posleni starSi pa ne smejo postaviti
delavca v manj ugoden polozZaj na delovhem mestrinderu spora je dokazno breme na
strani delodajalca (Kresal et al., 2002, str. 68®}6

Absolutna prepoved opravljanja nadurnega dela ek ¢pondi velja za delavko Wasu
nose&nosti in Se eno leto po porodu oziroma ¥as, ko doji otrokag¢e iz ocene tveganja
zaradi takega dela izhaja nevarnost za njeno zl@vjzdravje otroka (ZDR, 2002, 190.
¢clen).

Po predhodnem pisnem soglasju pa se lahko naloavignje nadurnega dela ali dela
ponai delavcu, ki neguje otroka, starega do treh letak® pravilo velja za enega od
delavcev-starSev, ki ima otroka, mlajSega od seld¢nhudo bolnega otroka ali otroka s
telesno ali duSevno prizadetostjo, in ki zivi saratmkom in skrbi za njegovo vzgojo in
varstvo (ZDR, 2002, 19@len).



Delavka, ki je zaposlena polni delovéas in doji otroka, ima pravico do odmora za
dojenje najmanj eno uro dnevno. Nadomestilégleacas tega odmora naj bi urejal Zakon
o starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih, eergh ta ne ureja (Kresal et al., 2002,
str. 705). Razlog je v tem, da sev@ mater v Sloveniji praviloma vrne na delo Sete e
leto po rojstvu otroka in zato ni zahtev za izptatakSnih nadomestil. Da se mora odmor
za dojenje Steti kot delovrias in se temu ustrezno {ddi, Slovenijo zavezujejo tudi
mednarodne norme (Konvencija Mednarodne organgadgla St. 103 o varstvu
materinstva) (Kresal et al., 2008, str. 91).

Zakon v 211¢lenu (ZDR, 2002) doka, da lahko delavec v da@enih primerih odkloni
napotitev v tujino, kljub temu da pogodba o zapespredvideva moznost dela v tujini.
Med te oprauiljive razloge sodijo med drugim tudi nd@sest, varstvo otroka, ki Se ni
dopolnil sedem let, vzgoja in varstvo otroka, kinselopolnil 15 let¢e delavec Zivi sam z
otrokom in skrbi za njegovo vzgojo in varstvo.

1.3 Zakon o starSevskem varstvu in druzinskih preje  mkih

Zakon o starSevskem varstvu in druzinskih prejem@ihnadaljevanju ZSDP) ureja
zavarovanje za starSevsko varstvo in pravice, kega izhajajo, ter druzinske prejemke.
Pravice so vezane na otroka ter prenehajo s swirtpia. Uveljavlja jih lahko le eden od
starSev, razete zakon ne dola drugé&e. Pravice, ki izhajajo iz zavarovanja za starSevsk
varstvo, so starSevski dopust, starSevsko naddmegstavica do krajSega delovnegasa

in pravica do plé&la prispevkov za socialno varnost zaradi starSevddruzinski prejemki
pa so starSevski dodatek, pamob rojstvu otroka, otroski dodatek, dodatek zakeel
druzino, dodatek za nego otroka in delnciteza izgubljen dohodek (ZSDP, 2001, 1., 2.,
7. in 57.¢len). Zakon se uporablja od leta 2002, zadnja spneipa zakona je bila konec
januarja 2008, ko so se uskladile viSine otroSkidadkov.

1.3.1 StarSevski dopust

StarSevski dopust je pravica do odsotnosti z datadi poroda oziroma nege in varstva
otroka. Sestavljajo ga porodniski dopustetovski dopust, dopust za nego in varstvo
otroka ter posvoijiteljski dopust (ZSDP, 2001, 318 ¢len). V ¢asu starSevskega dopusta
ima delavec pravico do starSevskega nadomestilggmo 75 dni ¢etovskega dopusta),
katerega visino dot@ ZSDP (Kresal Soltes, 2007, str. 403). Pravicostindevskega
dopusta imajo vsi zavarovanci, torej vsi delav@, glede na obliko zaposlitve (trajanje
zaposlitve in obseg delovnegasa) in vse samozaposlene osebe (Strban, 20084 8jr.

Porodniski dopust

PorodniSki dopust je namenjen pripravi na porodji ine varstvu otroka takoj po porodu.
Koristi ga lahko mati v trajanju 105 dni.c® ima pravico do porodniSkega dopusta le v
izjemnih primerih ¢e mati umre, zapusti otroka ali na podlagi mnenjst@gnega
zdravnika trajno oziroma #Zasno ni sposobna za samostojno zivljenje in dalojeh
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primerih ima @e pravico do porodniSkega dopusta v obsegu komgamati, zmanjSanem
za toliko dni, kolikor je mati to pravico Ze izréi najmanj pa za 28 dni. Pravico do
porodniSkega dopusta ima v soglasju z materjo ateliotroka v primerih, ko rodi otroka
mati, mlajSa od 18 let, in ima status vajenk&nke, dijakinje oziroma Studentke. V tem
primeru porodnisSki dopust traja 77 dni in se skaxaé za toliko dni, kolikor je otrok star,
ko ate nastopi porodniSki dopustc®ima pravico do porodniSkega dopusta le v primeru,
¢e dejansko neguje in varuje otroka (ZSDP, 2001ir.Z0.¢len).

Porodniski dopust se izrabi v strnjenem nizu vlohpolne odsotnosti z dela. Mati mora
nastopiti porodniski dopust 28 dni pred predvideril@umom poroda, ki ga ddlo
ginekolog. Ce mati ne nastopi porodniskega dopusta v tem rokigrablienega dela
porodniSkega dopusta ne more izrabiti po otrokovejstvu, razence je porod nastopil
pred predvidenim datumom (ZSDP, 2001, dén).

Dopust za nego in varstvo otroka

Porodniski dopust se nadaljuje z dopustom za negaiistvo otroka. Ta dopust dopas
starSem vé& proznosti in prilagajanja posameznikovim potrebam primerjavi s
porodniskim dopustom. Pravico do tega dopustajartja 260 dni lahko uveljavljata oba
starSa. Ob rojstvu dvidfov se dopust za nego in varstvo otroka podaljSdartatnih 90
dni. Ob rojstvu veé hkrati Zivorojenih otrok se dopust za nego in ixar®troka podaljSa za
vsakega nadaljnjega otroka za dodatnih 90 dni.dgpitvu nedonoSetka se dopust za nego
in varstvo otroka podaljSa za toliko dni, kolikanide bila noseénost krajSa kot 260 dni.
Ob rojstvu otroka, ki potrebuje posebno nego instvar, se dopust za nego in varstvo
otroka podaljSa za dodatnih 90 dni na podlagi mamedjavniSke komisije. Dopust za nego
in varstvo otroka se podaljSa tudi v primeru, kar& Ze ob rojstvu otroka varujeta in
vzgajata najmanj dva otroka do starosti 8 let zard0za tri otroke za 60 dni in za Stiri ali
ve¢ otrok za 90 dni. Pravice do podaljSanja dopustaegg in varstva otroka se seStevajo
(ZSDP, 2001, 2&len).

StarsSi lahko 75 dni dopusta za nego in varstvokatiarabijo kasneje, a najpozneje do 8.
leta starosti otroka (ZSDP, 2001, 2&n).

StarSa nimata pravice do dopusta za nego in vacdte@a,ce je otrok oddan v vzgojo in
varstvo drugi osebi oziroma v zavod. Eden od stanéma pravice do dopusta za nego in
varstvo otrokage je otrok dodeljen v varstvo in vzgojo drugemustarSev ter sam ne
varuje in ne neguje otroka (ZSDP, 2001, &&n).

V primerih, ko je razlog za pravico do daljSega ukip za nego in varstvo otroka rojstvo
dveh ali v& hkrati rojenih otrok, pa eden od otrok umre, sar& preneha pravica do
pripadaj@éega dela daljSega dopusta za nego in varstvo of&&@aP, 2001, 27%len).



Dopust za nego in varstvo otroka se koristi v stiem nizu v obliki polne ali delne
odsotnosti z delaCe star$a Koristita delno odsotnost z dela, se maykideasovne

razporeditve dogovoriti sama z delodajalcére. ne pride do dogovora, pa o tem @dlo
center, ki pri tem uposSteva koristi otroka (ZSDBQ2, 30.¢len).

Zakon dol@a tudi, da oba starSa ne moreta hkrati izrabljapudta za nego in varstvo
otroka v obliki polne odsotnosti z dela. Izjemajade za rojstvo dveh ali ¥ehkrati
Zivorojenih otrok, otroka, ki potrebuje posebno meg varstvo, ali otroka v druzini, v
kateri starSa Ze ob rojstvu otroka varujeta in jetganajman) dva otroka do starosti 8 let
oziromace varujeta in negujeta otroka, ki potrebuje posefego in varstvo (ZSDP, 2001,
31.¢len).

Ocetovski dopust

Pravico do kori&enja @etovskega dopusta ob rojstvu otroka oziroma otnok e @e in
sicer v trajanju 90 dni. Od tega mora najmanj 1bkdmistiti v obliki polne odsotnosti z
dela do dopolnjenega Sestega meseca otrokove tst@ds nima pravice do izrabe tega
dela dopustage koristi porodniski dopust namesto matere. Prébs#@ dni pa lahko
izrabi v obliki polne odsotnosti z dela najdalj dopolnitve tretjega leta starosti otroka
Ocetje, ki so pridobili pravico do neglanega dopusta pred 24. 5. 2006, lahko to pravico
izkoristijo do 8. leta otrokove starosti (ZSDP, 20@3.—25¢len).

Oc¢e nima pravice do é@tovskega dopust&e je mati rodila mrtvega otrok&e mu je
odvzeta roditeljska pravica oziroma so mu preporesiiki z otrokom skladno s posebnim
zakonom,ce otrok zivi pri materi ali drugi osebi, te€@® ne varuje in ne neguje otroka
(ZSDP, 2001, 2&len).

Posvojiteljski dopust

Pravico do posvojiteljskega dopusta ima posvojielfoma oseba, ki ji je otrok zaupan v
vzgojo in varstvo z namenom posvojitve. Koristilghako najpozneje 30 dni po namestitvi
otroka v druzino, in sicer za otroka, starega atb¥ let, v trajanju 150 dni ter za otroka,
starega od 4 do 10 let, v trajanju 120 dni. Possiggki dopust se lahko izrabi v strnjenem
nizu ob polni ali delni odsotnosti z dela, enegaohkeh starSev hkrati, ptiemer skupno
trajanje dopusta ne sme presegati 150 oziroma aR2Z8DP, 2001, 35. in 36len).

Za istega otroka ne moremo poleg porodniskega dapuofetovskega dopusta oziroma
dopusta za nego in varstvo otroka ali pravice dssivskega dodatka izrabiti Se pravice do
posvojiteljskega dopusta, razeée je bil dopust za nego in varstvo otroka izrabljen
manjSem obsegu kot 150 dni. V tem primeru se dapusinjSa za dneve izrabe dopusta za
nego in varstvo otroka incetovskega dopusta (ZSDP, 2001, d8n).



Pravice do posvojiteljskega dopusta nima oselfea,posvoji otroka svojega zakonca
(ZSDP, 2001, 3%len).

1.3.2 StarSevsko nadomestilo

StarSevsko nadomestilo je nadomestilo¢@laoziroma osebni prejemek, ki izhaja iz
zavarovanja za starSevstvo. Zakordi IGtiri vrste starSevskega nadomestila, in sicer
porodniSko nadomestilog¢etovsko nadomestilo, nadomestilo za nego in varstuaka ter
posvojiteljsko nadomestilo. StarSevsko nadomesgtlpolno odsotnost z dela znaSa 100 %
osnove. StarSevsko nadomestilo za delno odsotndsiazje enako sorazmernemu delu
delne odsotnosti z dela (ZSDP, 2001, 3., 38. irtléh).

1.3.3 Pravica starSev do krajSega delovnegéasa zaradi starSevstva

SploSna moznost dela s krajSim delové@msom zaradi nege in varstva otroka je dela

do tretjega leta starosti otroka in jo lahko izktirieden od starSev. Zakon omoégo
podaljSanje krajSega delavnika& ima starS dva otroka, in sicer do dopolnjenegtega
leta starosti mlajSega otroka. Pravico do krajS#gjavnika ima tudi eden od starSev, ki
neguje in varuje tezje gibalno oviranega otrokazatierno ali tezje duSevno prizadetega
otroka do dopolnjenega 18. leta starosti otroKa. star$i izkoristijo to moznost, jim
prispevke za socialno varnost fiige drzava. KrajSi delovnias mora obsegati najmanj
poloviéno delovno obveznost (ZSDP, 2001, dién).

1.3.4 Druzinski prejemki

Druzinski prejemki so denarni prejemki, ki obsegdfcesal Soltes, 2007, str. 406—408):

e starSevski dodatek je denarna ponto starSem, kadar po rojstvu otroka niso
upraviceni do starSevskega nadomestila;

* pomok ob rojstvu otroka je enkratni denarni prejemek, namenjen nakupuroere
Za novorojenca;

» otroSki dodatek se starSem oziroma otroku zagotovi kot dopolrprgjemek za
prezivljanje, vzgojo in izobrazevanje, kadar doHod® druzinskegalana ne
presega zgornje meje dohodkovnega razreda po zakonu

* dodatek za veliko druzino je letni prejemek, namenjen druzini s tremi al ve
otroki;

« dodatek za nego otroka, ki potrebuje posebno negm ivarstvo, je namenjen
kritju povetanih Zivljenjskih stroSkov, ki jih ima druzina zdranege in varstva
takega otroka, in

* delno plilo za izgubljeni dohodek je osebni prejemek, ki ga prejme eden od
starSev, kadar prekine delovno razmerje atneadelati krajSi delovnéas zaradi
nege in varstva otroka s tezko motnjo v duSevnemvoja ali tezko gibalno
oviranega otroka. Pravica gre tudi v primefe,neguje ali varuje dva ali ¥@trok
z zmerno ali tezjo motnjo v duSevnem razvoju alieemmo oziroma tezjo gibalno
oviranostjo.
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DrZzava skuSa s temi prejemki olajSati fitaa breme druzin.

1.4 Zakon o enakih moznostih zensk in moskih

Leta 2002 so z Zakonom o enakih moznosti Zensk dagkih (v nadaljevanju ZEMZM)
dolccili skupne temelje za izboljSanje poloZzaja Zenskistvarjanje enakih moznosti Zensk
in moskih na polithem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-izobrazevaltegma drugih
podrajih druzbenega Zivljenja (ZEMZM, 2002, dlen). Zadnja sprememba zakona je bila
leta 2007, ko so se na podlagi Zakona o spremenmbaldopolnitvah Zakona o
uresnéevanju néela enakega obravnavanja razveljavili triggeni ZEMZM (Zakon
uresnéevanju néela enakega obravnavanja, 2004,&en).

Ustvarjanje enakih moznosti je naloga celotne deuitb pomeni odstranjevanje ovir za
vzpostavljanje enakosti spolov, zlasti s prépwanjem in odpravljanjem neenakega
obravnavanja spolov kot oblike diskriminacije v ksia ki izvira iz tradicionalno in
zgodovinsko pogojenih razZhih druzbenih vlog, ter ustvarjanje pogojev za \&tpeljanje
enake zastopanosti obeh spolov na vseh gpdrdruzbenega Zivljenja (ZEMZM, 2002, 1.
¢len).

Na zaetku zakon opredeli nekaj pomembnejSih pojmov. Medyim pojasni, kaj pomeni
enakost spolovin da je le-ta zagotovljen&e so Zenske in moski enako udelezeni na vseh
podraijih javnega in zasebnega Zivljenja, da imajo enalofmaj ter enake moznosti za
uzivanje vseh pravic in za razvoj osebnih poteowias katerimi prispevajo k druzbenemu
razvoju, ter enako Kkorist od rezultatov, ki jihnasa razvoj (ZEMZM, 2002, Z£len).
Enako obravnavanje spolovpa opredeli kot odsotnost neposredne in posrediikeo
diskriminacije zaradi spola (ZEMZM, 2002, &en).

Zakon predpisuje tudi, da mora vlada drzavnemu wlpoedloziti predlog resolucije o
nacionalnem programu za enake moznosti Zensk in mki. Ta dol@a temeljne politike
enakih moZnosti. Se posebej pa daltudi cilje ter ukrepe za dosego ciljev na posaritez
podraijih druzbenega Zivljenja, zlasti na podw delovnih razmerij, socialnega in
zdravstvenega varstva, izobrazevanja, druzinskimmeaij, nasilja nad Zenskami in
zastopanosti obeh spolov v javnem Zivljenju (ZEMZM02, 15&len).

2 DRUZBENA VLOGA ZENSK IN MOSKIH PRI DELITVI DELA

S pojmom delo ozrajemo tako plé&ano formalno zaposlitev kot tudi delo, ki ga ljudje
opravljajo zunaj pléane formalne sluzbe v zasebnem Zivljenju. »Druzleidev dela
implicira (neenako) vrednotenje viog, vezanih nena (v katerem je umeééno pl&ano
delo) in zasebno (v katerem so ug@s neplgdano delo in druzinski odnosi): javno ima
vegjo veljavo in je nadrejeno zasebnemu.« (KanjugeVer, 2007a, str. 13)

Druzbena delitev dela je Zz&asih potekala glede na spol. Zenske so bile odgevaa
dom in druzino. Skrbele so za otroke, moZza ter elitigne druzine, ki so potrebovali
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poma:. Vkljuc¢ene so bile samo v nepéno delo in so bile zaradi tega postedi zelo
odvisne od moza. MoSki pa so opravijali g@ao delo in tako skrbeli za fin&mo
preskrbljenost druzine. Izoblikoval se je model zine, v katerem je bil moski edini
hranitelj druzine, medtem ko so bile Zenske zadwZ& gospodinjstvo in vzgojo otrok. Ta
ideologija urejanja trga dela in druzine je dolgsa utrjevala Zensko podrejenost moskim.

Z vklju¢evanjem Zensk na trg delovne sile pa so se razmdreZini in druzbi za Zenske
zasele le paasi spreminjati. Se vedno je bilo sicer samoumedage skrb za opravljanje
vsakodnevnih don@gh obveznosti naloZzena le njim. Torej so bile zjwitvijo na trg
delovne sile samo Se dodatno obremenjene, vend@ pa dodatno delo prispevalo k
zmanjSevanju njihove fingne odvisnosti od moza. V &tnih obdobjih zaposlovanja
Zensk je bilo Se vedno druzbeno nesprejemljivobida sluzbo hodila Zenska, ki je bila
nosé&a oziroma je imela doma otroke. Zaradi tega j&inge Zensk Ze po rojstvu prvega
otroka zapustila sluzbo in se nato povsem poswetilaini.

V Sestdesetih in sedemdesetih letih prejSnjegatgoso tako w#no zaposlenih Zensk
predstavljale samske Zenske oziroma Zenske, kingteiZe Soloobvezne otroke. Sele v
osemdesetih in devetdesetih letih pa je na trgavdel sile opaziti tudi Wgo navz@&nost
Zensk z mlajSimi otroki (Crompton, Lewis & Lyonet907, str. 3).

Tudi danes delitev dela ne poteka dosti déedeot \&asih, kljub temu da so Zenske veliko
bolj navz@e na trgu delovne sile kot nekdSe vedno je opaziti klasii model druzine, v
katerem se zenske »prostovoljno zrtvujejo« v prigZine in postavljajo svoje poklicne,
izobrazbene ter druge Zivljenjske ambicije in cilge drugo mesto. Njihova glavna skrb so
tako Se vedno neplane gospodinjske in druzinske obveznosti, sluzbg@npgomeni le
»stransko dejavnost« (Ule & Kuhar, 2003, str. 27).

Zenske danes tako opravljajo dvojno sluzbo — praalelovnem mestu, drugo pa doma.
Do sprememb v smeri bolj enakopravne razdelitva daknkrat v bolj razSirjeni obliki Se

ni prislo, saj Se vedno obstaja nekaksno sploSeprpanje, da je Zensko delo manj vredno
od moskega. Svoje piano delo torej Zzenske postavijo na stranski tin,zda bi njihov
partner laze uspel v poklicni karieri. Zdamjem pomena mosSkega ¢amega dela pa se
hkrati ve&a tudi pomen njegovega proste@gsa, saj se mora moski, da uspesno opravlja
svoje delo, odp@ti in si nabrati novih m& za delo v sluzbi. Ker pa doma opravlja manj
opravil kot zenska, ima tudi ¥eenergije za sluzbo in se tako lahko bolj posvama
sluzbi. Opravlja daljSe delavnike in s tem deloltajgpokaze v&o pripadnost podjetju in
hitreje napreduje. Z napredovanjem secaveudi njegova pk&a in tudi zZelja po vwgem
uspehu v sluzbi. Hkrati z ¥anjem obveznosti na delovhem mestu pa se manjsa tud
njegov prispevek pri opravljanju doi obveznostih (Linehan, 2001, str. 56). Tako se
znajdemo v nekakSnemcaaanem krogu, ki zenskam onemogaolj enakopravno delitev
opravil doma in napredovanje na delovhem mestu.
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V zadnijih letih pa se je Zal uveljavljati pojem »novegacetovstva«. S tem ozdajemo
oceta, ki ne skrbi za druzino zgolj v materialnem "mi ampak tudi vcustvenem,
moralnem in vzgojnem pomenu. Gre za mosSkega, Kesed samo hranitelja druzine
premaknil k skrbnemu ¢etu, ki je aktivho vkljgen v domae okolje. Predstavlja vzor
druzbe, saj sodeluje pri dejavnostikiasu nosénosti, navzeo je pri porodu, se vKklguje v
skrb, nego in vzgojo otrok ter opravlja druge déenabveznosti (Humer, 2007, str. 162—
163).

Vendar danes ne moremo govoriti o tem, da je v lruavz@a samo tip moSkega
hranitelja oziroma novegaeta. V raziskavi Dads on Dads so avtorji razuretiete v 4
tipe (Humer, 2007, str. 163):
e strogi hranitelj (‘'makro manager' druzine, avtoriteta z nadzorooh arazinskim
dogajanjem);
» zabavni de, ki se vkljituje zlasti v igro z otroki in razine prostéasne aktivnosti
z otroki ve&inoma med vikendi, medtem ko partnerke prevzamigjo sa doméa,
gospodinjska opravila;
e uporabni ofe se aktivno vkljguje v igro, skrb za otroke, vkkuje se tudi v
gospodinjska opravila, zlasti kot potnpartnerki, vendar wénoma med vikendi;
« idealni tip — popolnoma vkljteni aie, ki se aktivno vkljtuje tako v opravljanje
gospodinjskih opravil kot skrb za otroke ter njilbavego in vzgojo.

Nasteti tipi se v vsakdanjem Zivljenju prepletgpoehajajo iz enega v drugega, nekateri
ocetje pa ne sodijo v nobeno od nastetih skupin (HUR@O7, str.163).

V Zivljenju vsakega posameznika se takotijo posledice napetosti med neenako
vrednotenimi Zivljenjskimi podrgi. Se posebej te napetosti pridejo do izraza wawsiih
Zivljenjskih obdobjih. Eno takih jéas, ko se mladi odéajo za oblikovanje druzinskega
Zivljenja (Kanjuo Meela, 2007a, str. 14). Ker se jim zdi, da ne bodamgimuskladiti
zasebnega in delovnega Zivljenja, starSevsko vbolimgajo na kasnejSa leta.

2.1 Delitev dela med spoloma v Sloveniji

V Sloveniji so bile javne politike v preteklosti merjene zlasti v izobrazevanje in
zaposlovanje zensk. Zato so bili odnosi med spoJosmemembe delitve dela in
spremembe polozaja moskih v zapostavljenem poloZdajdi za Slovenijo je zrdno, da
vecino nepl&anega dela opravijo zenske, kljub temu da imamo viebk delez zaposlenih
Zzensk. Raziskave kazejo, da so zenske tiste, kzpmeajo veéino skrbi za otroke in druge
odvisne druzinskeélane ter v&ino gospodinjskega dela (Kanjuo &ta & Cernigoj Sadar,
2006, str. 720).

Raziskava, ki jo je v Sloveniji opravil Statigti urad Republike Slovenije (v nadaljevanju
SURS) v letih 2000 in 2001, je pokazala, da so kernma gospodinjska opravila in
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neformalno pomddrugim porabile 4 ure in 4 minute na dan, moskigp2 uri in 23 minut
(Kanjuo Mrela & Cernigoj Sadar, 2006, str. 720).

Do enakih zakljgkov je priSla tudi raziskava Eurostata, ki so jgaobi leta 2004 in je
prewevala, kako Evropejci prezivijo svégs. V raziskavi je bilo zajetih 10 drzav Evrope,
med njimi tudi Slovenija. Ugotovili so, da Zensk&Mveniji porabijo za vse gospodinjske
obveznosti 4 ure in 57 minut dnevno, kar je sk@rari in pol v& od moskih (2 uri in 39
minut). Vendar je pri tem treba omeniti tudi, daaaenske kot moski v Sloveniji med
drzavami, ki so bile zajete v raziskavi, porabigve ¢asa za gospodinjske obveznosti.
Prav tako pa je celotni delovias (pl&@anega in nept@anega dela) za Zenske visji od
moskih za dobro uro in znasa 7,4 ur. Tudi tu jSkvenijo znailno, da Zenske v Sloveniji
delajo v& v primerjavi z moskimi in Zenskami v preostalilzavah (Kanjuo Mfela &
Cernigoj Sadar, 2006, str. 720-721).

3 DRUZINAV SLOVENUJI

V 20. stoletju smo bili ptia velikim demografskim spremembam. Te so imelenpidi na
druzino. V Sloveniji je ob popisu prebivalstva |€2802 veina prebivalcev Zivela v
druzinah (78 %). Pri tem je treba opozoriti nada,SURS kot druzino uposteva tudi moza
in Zeno oziroma partnerja, ki Zivita brez otrok wnajzakonski skupnosti. Delez slednjih
druzin se je od leta 1991 do leta 2002 pave 20,8 % na 23,0 %. Nagjedelez med
druzinami z otroki so predstavljale druzine z emitrokom (48,6 %), sledile so druzine z
dvema otrokoma (42,5 %) in druzine s tremi ak wéroki (8,9 %). V zadnjih tridesetih
letih je opazno nar&dnje druzin z enim otrokom in padec druzin, ki imdyva ali vé
otrok. Opazno pa je tudi nata®je enostarSevskih druzin, zlasti mater z otrdear(ot,
2008b).

Znasilno je tudi nara&nje starosti matere irteta ob rojstvu otrokaCe je bila mati leta
1985 v povprgu stara 25,5 leta ince 29,0 leta, je njuno povgie v letu 2007 znaSalo
29,9 leta za matere in 32,7 leta zZ&te. Getje so torej ob rojstvu otroka v povpje 2,8
leta starejSi od mater. Pawge se tudi delez otrok, ki so rojeni v zunajzakorzvezi; Se
sredi sedemdesetih let prejSnjega stoletja je t@tole 10 %, leta 2006 pa ze 47,2 %
(Vertot, 2008c).

Treba pa je povedati, da so danasttie veliko bolj vkljweni v skrb in varstvo otrok, kot
so bili njihovi atetje. Njihov prispevek pa je kljub temu Se vednéutbo manjSi kot delez
matere. Slovenskidcetje so pocasu, ki ga prezivijo s svojimi otroki, uveni v spodnjo
polovico drzawlanic Evropske unije. Otrokom v povgje namenijo le 12 minut dnevno.
NajviSje na tej lestvici so uwdni Belgijci (19 minut), NorveZani (17 minut) irv&li (16
minut) (Vertot, 2008c).

K aktivnejSi vlogi @eta v druzini naj bi pripomogel tudi¢etovski dopust. Izraba
ocetovskega dopusta z nadomestilomépla trajanju 15 dni se v Sloveniji iz leta v leto
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poveiuje. Ce ga je v letu 2003 izkoristilo 63,0 % vsetetov, je njihov delez v letu 2006
narasel na 74,5 %. @btno manjSi pa je deleXetov, ki koristijo tudi preostalih 75 dni
o¢etovskega dopusta. Teh je bilo v letu 2004 le 9S%.manjSi pa je deleZetov, ki

koristijo dopust za nego in varstvo otroka, sajlskez giblje med 1 in 2 % (Vertot, 2008c).

Raziskave, opravljene v Evropi, so pokazale, daoidje raje odldajo za @etovski
dopust,ge je le-ta polno pk&n in neprenosljivCe pa obstaja moznost delitve dopusta, ga
v vegini primerov raje koristijo matere. To pa je tudilog, zakaj je bil uvedentetovski
dopust, da bi ga res koristilcetje, in ne matere. Na e kori&enje dopusta pa vpliva
tudi dobra obve®nost o korigenju dopusta, visoka denarna nadomestilgevjamstvo za
varstvo kariere, wga strpnost in razumevanje nadrejenih in kolegavpilagodljivost
koris&¢enja dopusta (Rener, 2007, str.133—-134; Strbar§, 220 413).

4 KARIERA IN ZENSKE

Dejstvo, da bi lahko Zenska imela uspesno pokliariero in bila poleg tega Se dejavno
vklju¢ena v druzinsko Zivljenje, je skoraj nepredstawljiZe ¢e pogledamo, na kak3en
nain se gradi kariera, vidimo, da so viSja delovnastaegasnovana v prid moskim, pa Se
to tistim, ki nimajo nikakrdnih druzinskih obveztiogGilbert, 1993, str. 8). Zenske se
morajo zato pogosto odiiwi, ali bodo izbrale kariero ali starSevstvo onra kdo izmed
partnerjev bo imel prednost v karieri (Gilbert, B98tr. 60).

V vecini primerov so Zenske tiste, kot sem ze omenilaoktavijo kariero na drugo mesto
oziroma to storijo vsaj z&as, ko imajo mlajSe otroke. Tega pa ne storijo povs
prostovoljno, ampak so v to na neki¢ma»prisiliene«. Druzba jih je pregala, da je
njihova glavna skrb — skrb za druzino. Njihovi parji pa temu preptanju nt ne
nasprotujejo saj, kot pravi Schwartzova (v Lineh20Q1, str. 68), tudi sami moski svoje
partnerice najprej vidijo kot matere svojih otrokse jim zdi razumljivo in celo primerno,
da se odpovejo karieri in se posvetijo druzini. tagha Se da mosSki starSevstvo
povezujejo kot izkljdno Zensko odgovornost in da je poslovna Karierdjuizko
rezervirana za moske.

Podoben pogled na Zensko ima tudi delodajalec.zékase je, da ima delodajalec
drugaen odnos do zaposlenega z otrokom glede na spdkéda delojemalca, ki ima

otroka, Se vedno vidi kot moskega. V nasprotjum f@| zaposleno zensko po rojstvu
otroka vidi najprej kot mater in Sele nato kot zglpno osebo (Gilbert, 1993, str. 15). Torej
ni tako nenavadno, da Zzenske nimajo prevelikegarneana za gradnjo kariere, saj so, Se
preden se zadnjo odifgo, soaiene z negativnimi vplivi s strani druzbe.

Zenska, ki se odtd za gradnjo kariere, se mora torej &tics Stevilnimi ovirami. Ena od

njih je tudi stekleni strop, ki Zzenskam onemémoda bi se povzpele na viSja delovna

mesta. Tiste redke Zenske, ki se povzpnejo na pdljgzaje, pa za to plajo visoko ceno,

zlasti na r&un druzine. Studije dokazujejo, da imajo Zenskevisakih poloZajih man;
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verjetno otroke in da je ¥f@ verjetnost, da so samske alidae v primerjavi z moskimi na
visokih polozajih (Wacjman v Fagan & Burchell, 208#&. 20).

Zenske, ki si Zelijo zgraditi kariero, zato velikak odloZijo rojstvo otrok na kasnejsa
obdobja, nekatere pa jih imajo zaradi kariere miamij si jih Zelijo, oziroma jih nimajo. Na
drugi strani pa so Zenske, ki imajo toliko otro&t ki Zelijo, a za to Zrtvujejo kariero.

V zadnjemcasu se veliko mater odibza samostojno kariero, saj vidijo v ustanovitvi
svojega podjetja najlazjo reSitev za uskladiteadeldruzine. Ta r@n jim omogda, da si
Svoj ¢as organizirajo najbolj optimalno in lahko hkrath delu opravijo vse druzinske
obveznosti (Bréko, 2006, str. 144).

4.1 Porodniski dopust in kariera

Posebno obdobje v Kkarieri Zensk je porodniski dbpd®nske takrat sprejemajo
pomembne odlbtve, ki so povezane z njihovo prihodnjo karierall@ajo se, ali bodo po
rojstvu otroka ostale doma in za nekaga zapustile trg delovne sile ali pa bodo Se papre
ostale zaposlene. Pri odbnju za nadaljevanje zaposlitve je Kl dejavnik uskladitev
dela in novo nastalih druzinskih obveznosti. Nelatéenske se zato odlmp za krajSi
delavnik, druge pa sprejmejo celo bolj radikalniditve, kot je zamenjava poklica. To pa
ni posledica le rojstva otroka, ampak njihove ugitt@, da jim dosedanje delo¥ee daje
zadovoljstva in v njem ne vidijo ¥esvoje prihodnostiCas enoletnega premora zato
Zenske izkoristijo tudi za dodatno izobraZzevanjgiiiobitev tistega znanja, ki ga bodo
potrebovale pri svojih nadaljnjih Zeljah, povezasikariero (Bréko, 2006, str. 143-144).

Na drugi strani pa imamo tudi Zenske, ki so zadaeo$ svojim poklicem in bi nadaljnjo
kariero rade le nadgradile. Nekatere od teh patei ze Zelijo povsem izstopiti iz dela med
porodniskim dopustom. Zavedajo se, da bi imeleatogni vrnitvi na delo velike tezave z
ucenjem in bi se morale navajati na Stevilne novdstso bile uvedene ¥asu njihove
odsotnosti. Delo se nandrg obdobju enega leta lahko popolnoma spremenaiadi tega
zahteva povsem novo usmeritev, povezano s karigeto kar nekaj mater med
porodniskim dopustom opravlja od doma delo, ki aamgravljale tudi prej (Bkéo, 2006,
str. 144). Na ta r@n si torej zagotovijo stik z delom in ob ponovimitvi na delo ne
dozivijo prevelikega Soka. Pri tem pa se seved#apba tudi vprasanje ali so te zenske, ki
tudi v casu porodniSkega dopusta opravljajo delovne obwsznes tako zainteresirane za
svoje delo ali pa to gmejo v strahu pred delodajalcem. Med temi Zenskdmnje nekaj
gotovo takih, ki to delo opravljajo zato, da bizsigotovile, da jih delodajalec po koncu
dopusta ne bi postavil na slabSe delovno mestzehdiodpustil.

5 ZAPOSLOVANJE ZENSK V EVROPSKI UNIJI

Druzina, v kateri je zaposlena tudi mati, ima ww@ftjavi z druzino, v kateri je zaposlen

samo @e, v& prednosti. Z zaposlitvijo Se drugedgmna druzine se povajo dohodki

druzine, kar zagotavlja ¥ finantno neodvisnost druzine, saj v primeru, da je zagokd
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enélan druzine in ta izgubi sluzbo, druzina ostane liehodkov.Ce pa sta zaposlena oba
starSa, ima druzina Se vedno neki figr@nvir. Pomembno pa je tudi, da se z zaposlitvijo
matere zmanjSa pritisk na zaposlenegatay da je vse odvisno od njega (Babies and
bosses, reconciling work and familily life, 2008, 2).

Vendar Zenske Se danes niso delezne enake obramaairgu delovne sile kot moski,
ceprav prihaja v zadnjih desetletjih docje prizadevanj, da bi izegavali pogoje in
znasilnosti dela moskih in Zensk. Se vedno lahko tgmjorimo, da so Zenske na trgu dela
v slabSem poloZaju v primerjavi z moSkimi. Spol tgko Se vedno eden kéaih
dejavnikov, ki vpliva na to, ali bo oseba nat@ma trgu delovne sile ali ne, vpliva pa tudi
na vertikalne in horizontalne segregacije ter poidi mobilnosti (Kanjuo Mela, 2007b,
str. 547).

Evropska unija se je bolj zavzetoateta zavzemati za bolj enakopravno udelezbo Zensk na
podraju platanega dela po letu 1997. Tega leta je kot enegstiold stebrov evropskih
smernic zaposlovanja dalita tudi enakost spolov. V Lizbonski strategijide2000 pa so
dolcili cilj, da bi do leta 2010 stopnja zaposlenogtngk v Evropski uniji znaSala 60 %.
Da bi drzave laZze dosegle cilj, so kasneje doddii ¢ilj o Stevilu vkljuwenih otrok v vrtce,

saj je vpraSanje varstva otrok eden &fjiln vzrokov za izkljdenost Zensk s trga delovne
sile (Kanjuo Mtela, 2007b, str. 547-548).

Ta prizadevanja je mozZno opaziti tudi na dejangkitiatkih, saj je v zadnjih letih zaslediti
naraganje zaposlenosti Zensk. V letih od 2000 do 200 sgihov delez v vseh drzavah
EU 25 skupaj pov&al za skoraj 4 odstotne ke, medtem ko se je zaposlenost med
moskimi v istem obdobju povala za manj kot 1 odstotnodtm. Z izjemoCeske, Poljske

in SlovaSke se je v vseh drzavah EU 25 palee zaposlenost Zensk v letih od 2000 do
2006 za ve kot 1 odstotno ttko. Posebej se je patada zaposlenost Zzensk v Estoniji,
Spaniji, Italiji, na Cipru in v Latviji (The life bwomen and men in Europe, 2008, str. 54).

Kot vidimo na Sliki 1 (na str. 18), je v vseh draAvEvropske unije delez zaposlenih zensk
man;jSi od deleza zaposlenih moskih. V letu 200Gilev EU 27 v starostni skupini 15 do
64 let zaposlenih 72,5 % moskih in le 58,3 % zeiNjverji delez zaposlenih zensk sta
imeli Danska (73,2 %) in Svedska (71,8 %). ZastawlIfilj 60 % zaposlenih Zensk pa so
ze v letu 2007 dosegle tudi naslednje drzave: Nigmska (69,6 %), Finska (68,5 %),
Estonija (65,9 %), Velika Britanija (65,5 %), Lgevi64,4 %), Avstrija (64,4 %), Neh@a

(64 %), Slovenija (62,6 %), Ciper (62,4 %), Litvé2(2 %), Portugalska (61,9 %), Irska
(60,6 %) in Francija (60 %). Posebej naj tu izpastatudi tri drzave, ki imajo izredno
nizek delez zaposlenih zensk, saj le-ta znaSa kaarjO %. Te drzave so: Gja (47,9 %),
Italija (46,6 %) in Malta (36,9 %) (Employment, B)O

17



Slika 1: Grafeni prikaz stopnje zaposlenostikEno po spolu v Evropski uniji za leto 2007
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Vir: Employment, 2008.

5.1 Zaposlitev glede na sektorje (horizontalna segr  egacija)

Za Zenske je bolj kot za moSke zi@a tudi skoncentriranost v dalenih sektorjih. V letu
2005 je bilo v EU 25 v samo 6 sektorjih (od skugsektorjev) zaposlenih kar 61 %
vseh zaposlenih Zensk. Za primerjavo naj navedenmtpk, da je bilo v 6 najbolj
maskuliniziranih sektorjih zaposelnih le 42 % vs&poslenih moskih. Podatki pa skozi
leta ne kazejo, da bi se ta skoncentriranost Zzgnd@locenih poklicih kaj zmanjSevala.
Dogaja se ravno obraten trend, saj je od leta 20Qitih letih skoncentriranost v 6
sektorjih narasla za 2 odstotnéka (The life of women and men in Europe, 2008, S5
56). Razlog, da Zenske ne vstopajo v tako imenovangke poklice, je zlasti ta, da
delovne razmere v teh poklicih za Zenske niso taMdjive, da bi tvegale vstop. Delez
Zensk v »moskih« poklicih pa ne nafasudi zato, ker je stopnja novih delovnih mest med
temi poklici majhna oziroma je ni (Fagan & Burch@002, str. 20).

Skoncentriranost Zensk v doétmnih sektorjih je zares visoka. Tako na primer Ziékensk,
zaposlenih v zdravstvenih in socialnih poklicihegstavlja kar 80 % vseh zaposlenih, v
izobrazevanju nekajez 70 % in v trgovski dejavnosti malocveot 60 %. NajmanjsSi delez
zaposlenih Zensk pa je v izrazito moskih poklicit je gradbenistvo (8 %), in v cestnem
transportu (14 %). Omenjeni »Zenski« poklici pas&ilni za vse evropske drzave in med
drzavami ne prihaja do opaznejSih razlik, medtendga za izrazito »moske« poklice ne
moremo trditi. Tako imata najgedve drzaviclanici enake poklice razwéne v 6
maskuliniziranih sektorjih (The life of women aneémin Europe, 2008, str. 56-58).
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Studije pa kaZejo tudi, da je horizontalna segriggaa Zenske Se Vg, ¢e se omejimo
samo na zaposlitev s krajSim delovniasom. Za moske pa se pri upoStevanju tega merila
horizontalna segregacija zmanjSa (Fagan & BurcBeD2, str. 21).

5.2 Zaposlitev za dolo €en €as

V Evropski uniji je bilo v letu 2005 za dalenc¢as zaposlenih 15 % Zensk in 14 % moskih.
Delezi pa se zelo razlikujejo od drzave do drzaMajve: Zensk za dolkeen cas je
zaposlenih v Spaniji (35 % od vseh zaposlenih 2emsl§manj3i pa je ta delez na Irskem
in v Romuniji (manj kot 4 %). V vseh drzavahanicah Evropske unije razen v Litvi,
Latviji, Madzarski in Poljski je delez sklenjenilogodb za dol&en ¢as ve&ji za Zenske kot
moSke. Delez Zensk med vsemi zaposlenimi Zenskargvnopski uniji, ki so bile
neprostovoljno zaposlene, je bil 7,5 %. Glavni ogzje bil, da niso naSle zaposlitve za
nedold@en ¢as. Tudi delezi »neprostovoljno« sklenjenih pogadbdol@en ¢as se med
¢lanicami Evropske unije zelo razlikujejo. Najjyiedelez »neprostovoljno« sklenjenih
pogodb za dok®en ¢as ima Spanija, in sicer le-ta znas& ket 24 % od vseh zaposlenih
zensk za doken ¢as. Razlog je v tem, da ima Spanija tudi ngjveelez zaposlenih za
dolocen ¢as. Najnizje deleze »neprostovoljno« sklenjenihgplbgza doléen ¢as imajo
Nemdija, Irska, Avstrija, Romunija, Velika Britanija irLatvija. V Latviji, Litvi,
Madzarski, Poljski in na Slovaskem pa je raziskgwekazala tudi, da je delez
»neprostovoljno« sklenjenih pogodb med moskimi cedi kot za Zenske. Opazen je
pojav, da z nar&dnjem deleza zaposlenih za dan c¢as nara& tudi delez
neprostovoljno zaposlenih v tej obliki dela. Radaa to nezadovoljstvo je treba iskati v
kratkotrajnosti pogodbe o zaposlitvi, saj jih imeolh 30 % sklenjeno pogodbo za krajSi
¢as od 6 mesecev ter priblizno 78 % zaposlenih Zacdo ¢as za manj kot eno leto.
Najveiji delez med zaposlenimi za don cas so v letu 2005 v EU 25 predstavljali mladi
do 30 leta starosti (30 %) (The life of women arehnm Europe, 2008, str. 78-81).

V Sloveniji je bilo leta 2005 zaposlenih 18,1 % glerza dolden cas. V tej skupini pa so
bile zlasti zastopane mlade Zenske pod 30 let. sRrefale so kar 48 % vseh Zensk,
zaposlenih za doten ¢as. Ta delez je @htno visji v primerjavi z moskimi, ki je znaSal
37,7 % med vsemi zaposlenimi moskimi za deflecas (16,0 %) (The life of women and
men in Europe, 2008, str. 185). Da je v Slovenitistcno zn&ilna povezava med
starostjo in zaposlitvijo za dalencas je pokazala tudi raziskava, ki sta jo opravdniio
Mréela inCernigoj Sadar (2007, str. 138). Izkazalo se je¢idamlajSi so bili zaposleni,
ved jih je bilo zaposlenih za daien ¢as. Dokazali sta tudi, da zaposlitev za detocas
vpliva na to, ali se bo posameznik atll@a otroka ali ne. Med tistimi, ki so bili zapesi
za dol@en ¢as, jih otroka ni imelo 66 %. To razmerje pa jehil primeru zaposlitve za
nedol@encas ravno obratno. Med zaposlenimi za netiri@das je otroka imelo kar 60 %
anketirancev.
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5.3 Zaposlitev glede na dolzino delovnika

Zaposlitev za krajSi delovidas je v Evropski uniji zridna zlasti za Zenske. V letu 2005 je
ve¢ kot 35 delovnih ur na teden delalo le 64 % zapukl€ensk, v primerjavi s 94-
odstotnim delezem zaposlenih moskih. Med drzavaanprihaja do velikih odstopanj od
na teden. To pa je zelo malo v primerjavi z 80-ousin delezem v BolgarijiCeski,
Estoniji, Madzarski in Romuniji oziroma z 90-odstioh delezem v Sloveniji in na
Slovaskem (The life of women and men in Europe 826@. 84).

Med ¢lanicami Evropske unije pa se razlikujejo tudi debeensk, ki delajo manj kot 15 ur
na teden. Tako je delez Zensk, ki delajo manj Kotut na teden, izredno visok na
Nizozemskem in Nefiji (14-15 %). Drugje pa je ta delez nizji od 5 %zgemo Irske,
Avstrije in Velike Britanije (6—8 %) (The life of @men and men in Europe, 2008, str. 84—
85).

Iz Tabele 1 je razvidno, da se Stevilo delovnihnar teden, ki jih opravijo Zenske v
Sloveniji zelo razlikuje od povpé@a v EU 25. Vidi se, da v Sloveniji le majhen delez
Zensk (5,9 %) dela manj kot 35 ur na teden. Teepzejo velika razlika v primerjavi z EU
25, kjer ta delez znaSa 35,8 %. Razlog za to mjék da v Sloveniji ni nikoli bila tako
razSirjena oblika zaposlovanja s krajSim delovniasom, ne med moskimi ne med
Zenskami. Ta oblika zaposlitve je pri nas razSajelasti za zaposlovanje invalidov.

Tabela 1: Stevilo delovnih ur na teden, ki jih ogja Zenske, v EU 25 in Sloveniji za leto 2005

manj kot 15 ur 15-29 ur 30-34 ur vé kot 35 ur
EU 25 6,40 % 20,80 % 8,50 % 64,20 %
Slovenija 0,70 % 4,20 % 1,00 % 94,10 %

Vir: The life of women and men in Europe, 2008, 30.

5.4 Fleksibilnost delovnega €asa

Raziskava, opravljena v letu 2004 v 20 drzavah pske unije, je pokazala, da je le
cetrtina zaposlenih, starih od 25 do 49 let (stmasikupina, med katerimi je najve

morebitnih starSev), imela moznost prilagajanjaodeégacasa, in sicer jih je imelo 12 %

moznosttasovnega sklada (andgdank’ working timg 10-12 % pa jih je lahko prilagajalo
svoj delovnicas. Izkazalo se je tudi, da spol zaposlenegaeprire igra nobene vioge
(The life of women and men in Europe, 2008, stj. 88

V vecini drzav torej zaposleni nimajo moznosti vplivasw] delovni¢as in jim ga dolda
delodajalec. To naj bi veljalo tudi za Slovenijaj sa podlagi te raziskave kaze, da naj bi
imelo le 10 % zaposlenih pri nas vpliv na izbirdod@egacasa. Vendar podatki SURS-a
kaZejo drugéne podatke, ki verjetno bolj odsevajo dejanskojstarsloveniji. V letu 2005

je torej glede na podatke SURS-a lahko nekajlkat 80 % delovnih aktivnih prebivalcev
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(v starosti od 15 do 64 let) lahko priSlo na delmwnmesto uro pozneje oziroma odslo z dela
uro prej zaradi druzinskih obveznosti. Pri tem philo razlik med spoloma (Usklajevanje
druzinskega in poklicnega zivljenja, 2007, str. 3).

Izkazalo se je tudi, da zaposleni starSi ne uzivajougodnosti pri prilagajanju delovnega
¢asa v primerjavi z drugimi zaposlenimi. 76 % zerigkso Zivele s partnerjem in imele
otroke, mlajSe od 12 let, je imelo doém delovni¢as. To pa je 10 odstotnihétoves v
primerjavi z Zzenskami, ki so Zivele same in nis@lenotrok. Raziskava je torej pokazala,
da imajo zaposleni brez otrokdvenoznosti vpliva na delovriias kot zaposleni starSi (The
life of women and men in Europe, 2008, str. 89).

Na moznost prilagoditve delovnegmsa pa vpliva tudi dejavnost, v kateri je oseba
zaposlena (The life of women and men in Europe82680. 90).

6 VARSTVO OTROK V SLOVENJI

6.1 Vrtci

Na uspesno usklajevanje delovnih in druzinskih ahesti vpliva v veliki meri urejenost
varstva otrok. V vé&ni drzav Evropske unije varstvo otrok zagotavljaaya. Slovenija pri
tem ni izjema, saj pri nas obstaja ze dolga trgdjevne skrbi za otrosSko varstvo. Vrtci so
razpredeni po celotni drzavi in razmeroma lahkaams starSem. Zaradi tega podjetja pri
nas, v primerjavi s tujimi, niso tako zainteresaada bi sama organizirala varstvo otrok.
Lastne vrtce v podjetju oziroma v njihovi blizinmajo tako samo nekatere ¢je
organizacije (Kanjuo Mtla, 2007a, str. 22). Eno od teh podjetij je Lekl..dVrtec so
ustanovili ze leta 1975 pod okriljem vrtca Najditej Za ustanovitev so se odilg ker so
bili vrtci takrat zelo zasedeni in so s tem hotpbmagati svojim zaposlenim. Za
financiranje programa vrtca sicer skrbi Mestn&iod Ljubljana, a podjetje skrbi za vsa
vlaganja, ki so potrebna v vrtcu (Otroci ze v noMeskovem vrtcu, 2008).

V Solskem letu 2007/2008 je pri nas delovalo 8ltewr, od tega jih je bilo 24 zasebnih, v
katere je bilo vkljgenih skoraj 2 % vseh otrok, ki so obiskovali vrttezar, 2008).

Po podatkih SURS-a se Stevilo otrok, vikBaih v vrtce v Sloveniji iz leta v leto pouge.

V Solskem letu 1991/1992 je bila v predSolsko vagajizobrazevanje v vrtcih vkljena
manj kot polovica vseh otrok ustrezne starostiplskem letu 2007/2008 pa jih je bilo
vklju¢enih ze 68 %. Delez otrok, ki so obiskovali vrtgenaragal s starostjo otrok (Slika
2 na str. 22). V starosti do enega leta je \ddpa tretjina otrok, ob dopolnjenem tretjem
letu starosti otroka vrtec obiskuje ze polovicakirmpri starosti 5 let pa je vkigenih ze 90
% otrok (podatki so za Solsko leto 2007/2008) (ltp2808).
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Slika 2: Grafeni prikaz deleza otrok, ki so vkijeni v vrtce, po dopolnjenih letih starosti v SlajieBolsko
leto 2007/2008
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Vir: B. LoZar, PredSolska vzgoja in izobraZevanjatcih, 2008.

Iz omenjenih podatkov sklepamo, da je Slovenijadédsegla del cilja, ki si ga je zadal
Evropski svet leta 2002 v Barceloni. Drzallanice Evropske unije so si takrat zadale, da
naj bi do leta 2010 dosegle 90-odstotno Wedjuost otrok v starosti od treh let daetka
Solanja in vsaj 33-odstotno vk§enost otrok, mlajSih od treh let (Kanjuo ddta, 2007b,
str. 548). Slovenija torej Ze dosega kriterij vikguaosti otrok, mlajSih od treh let. Zelo
blizu pa je tudi doseganju drugega kriterija.

K vegji vKklju ¢enosti slovenskih otrok v vrtce naj bi pripomogeditnovo sprejeti zakon o
vrtcih, ki dolata, da bi starSi pteevali le za varstvo enega otroka v vrtcu, ne pa tza
ostale otroke, ki obiskujejo vrtec. Zakon j&elaveljati s 1. septembrom 2008.

Vrtci so nek@ skrbeli samo za vzgojo in izobraZevanje, danep@aujajo mMNogo we
Danes mnogi vrtci ponujajo tako imenovane obogaties dejavnosti na podfa Sporta,
umetnosti in denja tujih jezikov. V Solskem letu 2006/2007 segko 8 % otrok v vrtcih
ucilo tujih jezikov, 15 % pa se jih je udelezilo ziranja oziroma letovanja, ki ga ponujajo
vrtci (Lozar, 2008).

Uvajanje dodatnih dejavnosti v okviru vrtca prispdvrazbremenjevanju starSev, saj otrok
obiskuje dodatne dejavnosti Ze v okviru vrtca inraejih zaradi tega ni treba udeleZevati
po koncu vrtca. StarSi so s tem razbremenjeni dedabznje otroka na popoldansko
dejavnost. To pa pomeni tudi prihran&sa, ki je v danasnjem hitrem tempu Zivljenja Se
kako pomemben.
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6.1.1 Delovni éas vrtcev

Vecina vrtcev v Sloveniji je odprtih med 5.30 ali 6.0016.00 ali 16.30 in delujejo vse
delovne dni v tednu. Nekateri vrtci ponujajo moznearstva tudi ob sobotah (Poslovni
¢as, 2008). Omenjeni deloviias pa zaposlenim starSem prinasa kar veliko tezav.
Delavniki v sluzbah se podaljSujejo in ni malo zslpaih, ki morajo delati tudi nadure.
StarSi morajo zato oditi z delovhega mesta predc¢&aem obveznosti, da lahko
prevzamejo otroka v vrtcu. Pri prevzemanju otrokavitca je torej potrebnega veliko
dogovarjanja med starSema, pomemblem pa je tudi delodajalec, saj le-ta lahko ¢mo
prilagodljiv delavnik. Nekateri starSi pa nastaibplem reSujejo s pondfp starih starSev.

Kot reSitev se takoj ponuja daljSi delowais vrtcev. Starsi bi potem res laze ostali v sluzbi
a trpelo bi njihovo druzinsko zivljenje, saj bi e primeru imeli otroci in starSi Se man;
stikov med delovnim tednom, kot jih imajo sedajrd@t bi veiji del ¢asa preziveli v vrtcu,
starSi pa bi jih videvali le kratek del dneva. &tpa bi se omajala povezané&inov v
druzini, saj bi za v@no ¢asa za otroka skrbela neka tretja oseba, in n&.star

6.2 Ostale oblike varstva otrok

Za Slovenijo je kljub omenjeni dobri razSirjeni rarertcev zndilno, da se veliko otrok
varuje v zasebnem varstvu. To je posledica zlagbdti delovnegé&asa vrtcev. Starsi, Ki
opravljajo sluzbe zunaj okajnih delavnikov, so gaprisiljeni poiskati drugéen n&in
varstva, ki jim omogea usklajevanje obveznosti. To zasebno varstvo faelgo zlasti
sorodniki in zasebne varuske. Slednje svoje deleedmi primerov opravljajo mimo
drzavnega nadzora. Pri tej obliki varstva pa nibpgm samo siva ekonomija, ampak se
postavlja tudi vpradanje kakovosti tega varstvaatS\2003, str. 1122). Vlada se je zato
pred kratkim zavzela urediti to podfe varovanja otrok. Zasebni varuhi se morajo ta@o p
novem registrirati pri Ministrstvu za Solstvo inogpter izpolnjevati doléene pogoje. Tako
morajo imeti dokotiano najmanj srednjeSolsko izobrazbo in izpolnjeypatyoje, ki so
potrebni za strokovnega delavca na poéproszgoje in izobrazevanja. Varuh pa tudi ne
sme biti kaznovan za dejanja zoper spolno nedotakljin za naklepna kazniva dejanja za
katera je predpisana zaporna kazen, daljSa od éamesVaruh lahko skrbi za najvé
otrok in potrebuje tudi uporabno dovoljenje za btawkjer opravlja storitev (Zolnir, 2008).

Velik del varstva za predSolske otroke pa so tallotimenovane neformalne sorodniske
mreze. V najveé primerih so to stari starsSi. StarSi se za to abliarstva odl®ajo iz ve
razlogov: je cenejSe, starSi ji bolj zaupajo in¢gsovno mnogo bolj prilagodljiva kot
instucionalno dnevno varstvo (Svab, 2003, str. L1P2i tej obliki varstva pa ne gre
zanemariti tudi vezi vnuk-stari stars.

Moznost varstva otrok pri starih starSih pa kgoestudi starSi otrok, ki obiskujejo vrtce. To
moznost izkoristijo v primerwe morajo v sluzbi ostati dlje, in takrat so staarsi tisti, ki
odidejo po otroke v vrtec. Prav tako pa mnogi st&esotrok zboli in ne more obiskovati
vrtca, raje kot da bi koristili dopust zaradi baleotroka odpeljejo k starim starSem.
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7 DRUZBENA ODGOVORNOST PODJETJA

Obstaja vé opredelitev druzbene odgovornosti podjetij. Evikagpkomisija (Promoting a
European framework for corporate social respongibi001, str. 8) jo definira kot
»koncept, pri katerem podjetja vidujejo skrb za druzbene in okoljske probleme v svoje
poslovanje ter sodelovanje z delezniki na prosjovoknovi«.

Najvetkrat so podjetja pri druzbeni odgovornosti usmexjetasti v zunanje okolje in se
tako vkljwujejo v partnerstva z lokalnimi skupnostmi, podpirdobrodelne in Sportne
dejavnosti ter skrbijo za z&t okolja. Vendar je za podjetie pomembna tudhaoya
notranja odgovornost, ki vkli§uje tudi ravnanje do zaposlenih. Podjetja mnogokeato
odgovornost pozabijo in ji ne pos&go vetjega pomena.

Vendar mnoge raziskave kazejo, da ne gre zanenodrisa do zaposlenih. V britanski
raziskavi MORI se je izkazalo, da je skrb za zagus) takoj za skrbjo za lokalno okolje in
kupce, najpomembnejSi dejavnik, po katerem ljudiespjajo odgovornost podijetja. Do
podobnega zakljika so prisli tudi v Skandinaviji. V anketi so ugeig da ljudi od vseh
podraiij druzbene odgovornosti zanimajo ravno aktivngstidjetja, ki so povezane z
zaposlenimi (Golob & Podnar, 2007, str. 20). Spdo$avnost torej ocenjuje kako je
doloceno podijetje druzbeno odgovorno ravno po ravnaojsmjih zaposlenih.

Kaj pa pravzaprav pomeni druzbena odgovornost \céptu do zaposlenih? Bistvo te
odgovornosti je v zagotavljanju kakovostnih odnoseed zaposlenimi in managementom
znotraj podjetja. Za Evropsko konfederacijo sintbkaustrezno ravnanje z zaposlenimi
pomeni (Golob & Podnar, 2006, str. 22—-23):

» zagotavljanje kakovostih delovnih mest in izobraigs;

* informiranje in vkljuitevanje zaposlenih v dialog;

» predvidevanje prestrukturiranj, ki lahko pov&jo spremembe v zaposlovanju in

* spostovanje osnovnih socialnih pravic delavcev.(h konvencije).

Spostovanje zakonodaje pa samo po sebi Se ne pamehienega odgovornega ravnanja.
Lahko pa podjetju predstavlja neko osnovo za raendn zaposlenih. Pomen odnosa do
zaposlenih je v danasnjiasih Se posebej pomemben, saj denar zaposlenimedstavlja
ve¢ edinega motivatorja za delo. Vedno pomembnejSézpnii delovnega mesta postaja
tudi zadovoljstvo na delovhem mestugotek pripadnosti in ponos, da delajo za podjetje,
ki je druzbeno odgovorno (Golob & Podnar, 2006, 28). Podjetje si mora torej
prizadevati, da uvedéim vet aktivnosti, ki njihovim zaposlenim olajSujejo vskje
Zivljenje. To lahko storéisto samoiniciativno ali pa se za ukrepe ¢dita pobudo drzave
(npr. Certifikat Druzinam prijazno podjetje). Z dob odnosom do zaposlenih lahko
delodajalec pokaze, da mu vsak delavec predstpeli@embertien v celotni organizaciji

in mu ni vseeno, kako se q@di na delovhem mestu. Pozitivni odnos delodajalekavci
hitro prepoznajo, kar se poslédo pokaze tudi v Vg zavzetosti pri delu in alutku veije
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pripadnosti podjetju. Pozitivha skrb za zaposlemdorej obojestranska korist, tako za
zaposlene kot za samo podjetje. Posledice pa bpaime tudi v zunanjem okolju podjetja,
saj dobro ravnanje z delavci vzbudi zaupanje, kigdist ter ugled v SirSi javnosti.

Druzbeno odgovornost do zaposlenih med drugim bijgi tudi aktivnosti podjetja, ki
vplivajo na kakovost dela, delovno okolje, zdrawvjerarnost pri delu ter na usklajevanje
dela in zasebnega Zivljenja (Golob & Podnar, 20406, 24). Ukrepi, ki so povezani z
usklajevanjem delovnih in druzinskih obveznostitzajopodjetja, torej tudi sodijo v okvir
druzbene odgovornosti, saj se vpliv takSne polile@oslovanja, ki upoSteva interese
starSev, razteza tudi na druga pdfhazivljenja in ne vpliva samo na notranje deloean;
podjetja Cernigoj Sadar & Zaucer Sefman, 2007, str. 113).

Ali bo vpeljava ukrepov za lazje usklajevanje delibvin druzinskih obveznosti v podijetju
uspesna ali ne, je v veliki meri odvisno od komuaiga z zaposlenimi. Najbolje jée
zaposleni sodelujejo Ze pri oblikovanju ukrepoypadajo svoje predloge, saj sami najbolje
vedo, kaj jim povzrda teZzave in kaj bi jim pomagalo pri odpravljanjutéd. Po
izoblikovanem programu za starSe pa je pomembnojed#a ustrezno predstavljen
zaposlenim. Seznanjeni morajo biti, kaj jim podjgionuja in pod kakSnimi pogoji. Pri
tem pa je Se posebej pomembna tudi podpora, nejleSjega vodstva, ampak zlasti
srednjega. Le-to v mnogih podjetjih predstavljaroviTej ravni vodstva je zato treba pri
vpeljavi novih ukrepov nameniti posebno pozorn@giozoriti jih je treba na to, da ukrepi
prinasajo tudi pozitivne posledice za podjetje énsamo negativnih, kot jih vidijo sami. Pri
druzini naklonjeni kadrovski politiki pa ni pomendite podpora vodstva, pomemben je
tudi zgled.Ce nadrejeni ne izkor&jo bonusov, ki jih ponuja podjetje, se bo podrijers
tezavo odléil za kori&enje Cernigoj Sadar & Zaucer Sefman, 2007, str. 118-120).
Zaposleni morajo torej vedeti, da lahko neobrememjekoristijo ukrepe njim v prid in se
zaradi tega ne smejo fditi diskriminirane. Le tako bodo zaposleni rekadstili svoje
privilegije.

Po drugi strani pa je treba pri uvajanju ukrepowniiti tudi na zaposlene, ki nimajo
otrok. V podjetju morajo torej paziti, da se ta pkia delavcev ne bo potila
zapostavljena v primerjavi skupino zaposlenih stard\Najbolje je torej, da ugodnosti
ponudijo vsem zaposlenim, dékne ugodnosti, ki so vezane na otroke, pa le starSe

Kot sem Ze omenila, je v Sloveniji Ze na nacionednni (zakonodaja, varstvo otrok) dokaj
dobro poskrbljeno za usklajevanje dela in statSay$o pa pomeni, da podjetja niso tako
zainteresirana za lastne pobude na tem @pdr&i bi presegale zakonodajo. Te so bolj
prisotne v drZzavah, kjer je slabSe urejena nacisnpblitika (Kanjuo Méela & Cernigoj
Sadar, 2007, str. 134).

To je pokazala tudi analiza OECD, opravljena vayih drzavahilanicah. Izkazalo se je,
da imajo najveé informacij o programih, prijaznih do druzine, v #xaliji, na Japonskem,
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v Veliki Britaniji in ZDA. To pa so tudi drzave, & sta javno otrosko varstvo in starSevski
dopust s strani drzave slabSe urejena v primegaxropskimi drzavami (Kanjuo Mela
& Cernigoj Sadar, 2006, str. 721).

Kljub temu pa ne moremo trditi, da so vsa podjetjdrzavah s slabSo urejeno drzavno
politiko na podrgju dela in druzine, enako prizadevna pri tej tekiatPrimeri dobrih
praks so v teh drzavahdiroma zndilni le za uspedne in velike delodajalce. Ze omeaje
analiza OECD je to tudi potrdila. Druzini prijazmiogrami so Wlanicah OECD znalni
zlasti za velika podijetja, podjetja z bolj izobradgedelovno silo in za podjetja v javhem
sektorju (Kanjuo M¢ela & Cernigoj Sadar, 2006, str. 721).

8 CERTIFIKAT DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

»Pridobitev certifikata je revizorski postopek,ikia funkcijo ocenjevanja in svetovanja
delodajalcem, katera orodja uporabljati za boljgeauljanje stloveskimi viri v kontekstu
usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenjpasenih« (Certifikat Druzini prijazno
podjetje, 2008).

Namen tega projekta je prispevati k spreminjanjutuke v podjetju in sploSnega
preprianja ljudi, da kariera in druzina nista zdruzlpairoma da ni treba Zrtvovati druzine
za kariero (Certifikat Druzini prijazno podjetjeQ@3). Certifikat Druzini prijazno podijetje
je nastal po vzoru sistema European work & familbdig ki ga je razvila nemska
organizacija BerufundFamilie in ga uporabljajo vnNgi, Avstriji, na Madzarskem in v

Italiji. Vsaka drZzava pa je nato certifikat priredsvoji podjetniski kulturi in zakonodaji
(Cernigoj Sadar & Zaucer Sefman, 2007, str. 101).

Nosilec tega projekta v Sloveniji je Zavod Ekvikupaj z Ministrstvom za delo, druzino
in socialne zadeve. Prve osnovne certifikate jeoRfanizacij prejelo na dan druzin, 15.
maja 2007 (Certifikat Druzini prijazno podjetje, 3). Ena organizacija je dobila le
priznanje, saj ni izpolnila pogoja o Stevilu zagosh. Pogoj za pridobitev certifikata je
namre&, da ima podjetje najmanj 10 zaposlenih. V omengganizaciji pa so imeli le
osem oseb stalno zaposlenih, 33 oseb pa je bilosEaph za doléen ¢as prek javnih del
(Cernigoj Sadar & Zaucer Sefman, 2007, str. 104—105).

Postopek certificiranja se &@& s pridobitvijo osnovnega certifikata. Sam poskoga
pridobitev osnovnega cetifikata lahko razdelimo h&orakov (Pravila in postopek za
pridobitev certifikata, 2008, str. 6—10):

1. korak predstavljaivodni sestanek,na katerem podjetju predstavijo celoten postopek
certificiranja. Imenujejo tudi zastopnika podjetjaclane projektne skupine. Pri tem je
pomembno, da je delovna skupina spolno, z vidikazidskega cikla in starosti
uravnotezena, pomembno pa je tudi, da so zastopsmeavni hierarhije in oddelki v
podjetju. Na tem koraku daigo tudi casovni plan za pridobitev Osnovnega certifikata.
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2. korak jeocenjevalno/svetovalna delavnicgori kateri svetovalec skupagkni delovne
skupine pregleda katalog ukrepov. Na podlagi zbrgrodatkov o podjetju in moznih
ukrepih nato ugotovijo trenutno stanje na paéfradruzini prijazne politike v podjetju in
kaj bi lahko storili oziroma kaj je mozno izboljgatpodjetju.

Nato pa v 3. korakusfetovalna analiza svetovalec analizira pridobljene podatke iz
prejSnjega koraka in na podlagi pridobljenih infaai pripravi primerne ukrepe za
podjetje. Pri tem je pomembno, da so izbrani ukégpibolj konkretni.

V naslednjem, 4. koraku, ki se imenygeezentacijska delavnica pa svetovalec izbrane
ukrepe predstavi podjetju. Projektna skupina natapsvoje mnenje in dalpizbor tistih
ukrepov, ki naj bi jih podjetje izvedlo.

V 5. koraku prezentacijski sestanek z generalnim managementgnpa izbrane ukrepe
predstavijo vodstvu podjetja, ki nato tudi dilckatere od izbranih ukrepov bo izvedlo v
naslednjih treh letih. Na tej stopnji délm tudi odgovorno osebo za pripravo izvedbenega
narta za izvajanje ukrepov.

V 6. koraku zastopnik podijetja pripraavedbeni na&rt po predlogi, ki jo je pripravil
izvajalec. Izvedbeni st mora vsebovati: natdan opis ciljev/ukrepov¢asovni okvir,
glavne mejnike, odgovorne osebe tercakovane izmerljive rezultate. Po pozitivni
potrditvi n&rta s strani svetovalca && podpiSeta tako predstavnik managementa kot
zastopnik podjetja.

Zadnji korak pa jepridobitev osnovnega certifikata Le-tega podjetje dobi na podlagi
pozitivne ocene svetovalca in pozitivnega mnenyazogskega sveta o predlogu ukrepov
in izvedbenem natu.

Osnovni certifikat dobi podjetje za dobo treh kettem ¢asu pa mora izpeljati tudi vse
zastavljene ukrepe in cilje. Po pridobitvi osnovaegrtifikata pa nato revizorji na podlagi
letnih por@il o napredku preverjajo, ali organizacija urésie zastavljene cilje. Oddana
letha pordila so tudi pogoj za veljavnost osnovnega certifik€e podjetje ne odda vseh
letnih pora@il o napredku, se mu osnovni certifikat odvzame IBomesecih od dneva
podelitve osnovnega certifikata oziroma po 6 mésed predlozitve zadnjega vmesnega
letnega pordila o napredku. Po preteku treh let in pozitivivizgi podjetje prejme polni
certifikat Druzini prijazno podjetje. Veljavnostg® certifikata je eno leto od uradne
podelitve certifikata oziroma tri let&e poda podjetje nov izvedbenidnaza izvedbo
novih ukrepov za naslednje triletno obdobje (Peauil postopek za pridobitev certifikata,
2008, str. 5, 11, 13).

Podjetje ima po podelitvi osnovnega certifikatavora uporabljati znak »Druzini prijazno
podjetie — osnovni certifikat« oziroma v primerulpga certifikata znak »Druzini
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prijazno podjetje«. Znaka lahko podjetja uporabljzq predstavitev in opis svojih izdelkov
v javnosti (Pravila in postopek za pridobitev déita, 2008, str. 13—14).

StroSki pridobitve certifikata so bili v pilotskati izvedbe v letih 2006 in 2007 financirani
prek projekta RP Mladim materam/druzinam prijazrapaslovanje in niso bremenili
podjetij. Za pridobitev osnovnega in polnega cidwdiia v letu 2008 pa bodo stroske
izvedbe v celoti nosila podjetja sanda,ne bi izvajalcem projekta uspelo dobiti sredstev
evropskih strukturnih skladov (Pravila in postopekpridobitev certifikata, 2008, str. 18).

V Sloveniji zaradi kratkegdasa prisotnosti certifikata Se ne moremo govoritieganskih
posledicah za podjetja oziroma zaposlene. Lahkaepaidimo v tujini, kjer so taki
programi prisotni Ze dalfasa. Podjetja pota@jo o pozitivnem odzivu zaposlenih in
vodstva, boljSem komuniciranju in gjem zadovoljstvu zaposlenih. ¥e zadovoljstvo
zaposlenih se kaze tudi v zniZzevanju bolniSkih ¢asstih, veji motiviranosti in
pripadnosti zaposlenih podjetju ter zmanjSevanjiktélacije. Vse to pa vpliva na &je
produktivnost, izboljSano organizacijo dela in om&s podjetju, da je zanimivo tudi za
mlade izobrazene ljudi (Certifikat Druzini prijazpodjetje, 2008).

Katalog ukrepov sestavlja 110 ukrepov, ki so rgedel osem poglavij, in sicer: delovni
¢as (17 ukrepov), organizacija dela (10 ukrepov)pd® mesto (7 ukrepov), politika
informiranja in komuniciranja (18 ukrepov), w&% vodstva (15 ukrepov), razvoj kadrov
(22 ukrepov), struktura pida in nagrajevanje dosezkov (7 ukrepov) ter sterita druzino
(14 ukrepov). Podjetja si morajo izbrati najmanjukrepe,ce Zelijo pridobiti certifikat
(Certifikat Druzini prijazno podjetje, 2008).

Prva pristopna podjetja so skupaj izbrala 305 ukvekar v povpré&u pomeni 9,5 ukrepov
na podijetje (Certifikat Druzini prijazno podjetj2008). Najpogosteje so podjetja izbrala
ukrepe s podra politike informiranja in komuniciranja, kar pradvlja tudi predpogoj za
uspesno uvajanje druzini prijazne politike v podjeVet kot polovica podjetij se je tako
zavzela, da bodo ukrepi za lazje usklajevanje treldruzine postali sestavni del njihove
podjetniske kulture({ernigoj Sadar & Zaucer Sefman, 2007, str. 108—109).

Drugi najpogostejSi uporabljeni sklop ukrepov pabjeiz poglavja delovnicas. Tu je
prevladoval zlasticasovni bonus (delavcem bodo priznali dodatne delowre ter jim
omoggaili dodatne proste dneve poleg zakonsko detdh). Poleg tega bodo podjetja
skuSala pri n&tovanju letnega dopusta uposStevati dopust pagni@rjSolskih péitnic
otrok. Cetrtina organizacij pa se je zavezala, da bo obdileo negibljiv osrednji delovni
¢as z izbiro prihoda in odhod@¢€rnigoj Sadar & Zaucer Sefman, 2007, str. 109).

9 RAZPOREDITEV DELOVNEGA CASA

Koli¢ina prostegacasa, ki ga prezivimo po lastnih zeljah, je pomembaavsakega

zaposlenega. To pa Se posebej velja za zaposknde,staj potrebujejez teden, da lahko
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opravijo vse druzinske obveznosti. Pri tem pa mmpmbna samo kdlina prostegaasa,
ampak tudi, v katerem delu dneva so prosti deloebieznosti.

Razporeditev delovneg@sa je torej tisti dejavnik, ki lahko predstavljajsavo za starSe
pri uskladitvi dela in druzine, lahko pa od njihh#zava veliko napora in organizacije pri
usklajevanju obeh podt Zivljenja. V skrajnem primeru pa lahko celo onmgaca, da bi
se oseba vkliila na trg delovne sile.

Druzini je posebej neprijazni tisti deloveas, ki ne omogta nikakrSne prilagodljivosti in
zahteva dolge delovnike. To je pokazala tudi ramrsk opravljena v Evropi. Ugotovili so,
da so Klj¢ni razlogi za zmanjSevanje zdruZljivosti dela iruzine za oba spola dolg
delovni teden, delo v neugodnem delovn&su, dolg delovnias, delo zvéer, n@&no delo
in delo ob koncu tedna. Po drugi strani pa ureddelovnegacasa, ki omogeéa krajSi
delovnik, nadzor zaposlenih nad razporeditvijo deégacasa in moznost izbire kraja
dela, lahko pripomore k uskladitvi dela in druZiiskbveznosti. Raziskava je pokazala
tudi zanimivo ugotovitev, in sicer, da ima prilagjoddelovni ¢as sicer pozitiven vpliv ha
usklajevanje dela in druzine, vendar je ta majhgrimerjavi negativnim vplivom manj
ugodnega delovnegsmsa (nadure, delo poticali ob vikendih) (Fagan & Burchell, 2002,
str. 79).

9.1 Dolzina delovnika

V¢asih so delavci delali po 12 ur na dan. Nato paesaéeli upirati in se zavzemati za
skrajSevanje delovnegasa. Vzroki niso bili samo zdravstveni, ampak sb@di tudi za
to, da bi imeli tudi kagasa za Zivljenje zunaj dela.

Vecina drzav ima z zakonodajo urejeno trajanje polmdgavnegatasa in nadurno delo,
Slovenija pri tem ni izjema. ZDR (2002, 14%n) dolaa, da polni delovnias ne sme biti
daljSi od 40 ur na teden. Enakasovno obdobje je ztigno za ve&ino industrializiranih

drzav.

Slika 3 (na str. 30), prikazuje koliko ur na tedenv povpréju delali zaposleni v Evropski
uniji v letu 2005. 1z slike vidimo, da je za vs&adve znéilno, da Zenske delajo manj ur na
teden od moskih. Naj¢@ razlika glede Stevila opravljenih delovnih uedg na spol je na
Nizozemskem, v Veliki Britaniji, Negji, Avstriji in na Irskem (v€ kot 9 ur na teden
opravijo moski veé v primerjavi z Zenskami). NajmanjSa pa v BolgariRomuniji,
Madzarski, Slovaski, Sloveniji in Estoniji, kjer jazlika znaSala manj kot 3 ure.
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Slika 3: Grafeni prikaz Stevila delovnih ur na tederéémo po spolu v Evropski uniji za letu 2005

@ Zenske @ moski

Stevilo delovnih ur na teden

EU 25
Avstrija
Belgija

Bolgarija

Ciper

Ceska
Danska
Estonija

Finska
Francija
Nemcija

Gréija

Madzarska
Irska

Italija
Latvija

Litva
Luksemburg
Malta
Nizozemska
Poljska
Portugalska
Romunija
SlovaSka
Slovenija

Spanija
Svedska

Velika Britanija

Vir: Hours of work per week, 2008.

Vecina zaposlenih v Evropi dela okrog 40 ur na tedendar je treba ob tem opozoriti, da
ni tako zanemarljiv delez zaposlenih, ki delajokvsaden vé kot 48 ur. Fagan je v
raziskavi, opravljeni v Evropi leta 2001 (Fagan &hell, 2002, str. 57) ugotovil, da tako
dolg delovnik opravlja vsak peti moski oziroma \a@alleseta zaposlena Zzenska. Dolgi
delovniki so znailni zlasti za managerje in samozaposlene (Fagd@u&hell, 2002, str.
59).

10 MANJ UGODEN DELOVNI CAS

Manj ugoden delovnicas pomeni, da zaposleni opravljajo delo ob manjdogm
delovnemcasu — zveer, pondi in med vikendi. V véini teh primerov gre za opravljanje
nadur ali delo v izmenah. Slednje delo je bikasih zn&ilno le za poklice v nujnih
sluzbah (policija, gasilci, reSevalci) in storit¥emejavnostih (bolnice, hoteli ipd.). Danes
pa postaja izmensko delo prisotno skoraj v vsehlighk Razlogov za trend 24-urne
navzanosti na delovnem mestu jedv@Hein, 2005, str. 134):

e hitra rast storitvenega sektorja;

* naragajoce zahteve potroSnikov, da so jim dobrine in steritdostopne vse dni v

letu, in
* spremembe v komunikacijski tehnologiji.

Delo ob manj ugodnem delovnefasu pa ima za zaposlene Stevilne negativne posledic
Vpliva na zdravje, Se posebej tistih, ki delajo saponai. Ti delavci imajo pogostejSe
motnje spanja, saj je njihov zivljenjski ritem ravobrnjen. Ta oblika zaposlitve pa ima
velik vpliv tudi na druzinsko zivljenje. Po eni atr je to prednost, posebej za tiste starSe,
ki ne najdejo varstva za svoje otroke, saj se atar$em primeru lahko izmenjujeta v
varstvu otrok. To pa pomeni tudi prinranek dendaaa lahko nato namenijo za druzinske
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obveznosti. Ta n@n pa zahteva tudi ¥ vklju¢enost deta v druzinske obveznosti in
pomeni tudi razbremenitev matere.

Po drugi strani pa se pojavlja vpraSanje kakovodtiosa medilani v takSni druzini.
Celotna druzina se vidi zelo redko, Se posébegtarSa ve&as delata v razlnih izmenah.
Da to ne vpliva dobro na zakonca, dokazujejo tadiskave. Ugotovili so, da je med temi
pari ve lo¢itev kot med drugimi pari (Hein, 2005, str. 136).

Slabost manj ugodnega delovnegsa je tudi, da starSi ne morejo videvati svojitolat
saj so dopoldne Soloobvezni otroci v Soli, popoldaemorajo starSi v sluzbo. Tako je za te
delavce Se posebej pomembno ¢oha prej izvedo, kako bo potekala njihova razpomdit
delovnegaasa v naslednjih dneh. Saj jim le to daje mozZraestsi organiziraj@&as tako,
da prezivijo¢im vet ¢asa tudi s svojimi otroki (Hein, 2005, str.136).

Delodajalec je pri izmenskem delu v veliko pamaaposlenimge jim omog@i menjavo
izmene v izjemnih primerih. Zaposlenim starSemabikd olajSa skrb tudi tako, da pomaga
pri organiziranju varstva otrok, saj javno varsixatinoma ne zagotavlja varovanja otrok
skozi ves dan. Tako se morajo ti starSi za varstvok vetinoma obraati na neformalne
povezave, kot so stari starSi in prijatelji. V mitogorimerih pa se matere zaradi
neugodnega urnika tudi ne vidjjo na trg delovne sile (Letablier, 2006, str. 213)

11 KRAJSI DELOVNI CAS

KrajSi delovnicas je obiajno definiran kot delovnias, ki je krajSi od polnega delovnega
¢asa. Stevilo ur na teden se&uma kot povprge na teden oziroma na daljasovno
obdobje. Ponavadi obsega 35 delovnih ur na tedendar je kollina ur razléna med
drzavami. KrajSi delovntas ima raztine oblike. Med najpogostejSimi so, da zaposleni
opravlja dol@eno Stevilo ur na dan, dela dédme dneve v tednu ali hodi v sluzbo vsak
drugi teden (Hein, 2005, str. 138—-139).

KrajSi delovni ¢as za starSe mlajSih otrok spodbuja tudi slovernsideonodaja. KrajSi
delovnicas lahko koristijo starSi otrok do treh let, emer jim delodajalec izpta pl&ilo

za dejansko opravljeno delo, za preostali del padmaava plauje zgolj prispevke za
socialno varnost, a Se to le od sorazmernega delenaine pl&e. Ob tem pa se lahko
vprasamo, ali imajo vsi enak dostop do kiei§a te pravice. Mladi starSi in enostarSevske
druzine, torej tisti, ki jim je ta pravica prvotnmamenjena, Si je verjetno ne morejo
privo&iti. Izpad polovice dohodka v druzini si verjetrahko privosijo le redke druzine.
Poleg tega pa kokdgnje te pravice pova odvisnost starSa, ki koristi to pravico, od
svojega partnerja. S tem pa so zopet na slabSesk&egaj v v&@ni primerov prav one
koristijo to pravico (Strban, 2006, str. 341).

S krajSim delovnim¢asom so zaposlene zlasti zenske. Razlog je v tamtadndin
zaposlitve omogea zenskam, da Se vedno opravljajoiafteo delo in hkrati skrbijo tudi za
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druzino. Druzina torej zaradi delovnih obveznosttene ne trpi. To pa so dokazali tudi
rezultati raziskave, opravljene med zaposlenimivroRi. 1zkazalo se je, da so zaposlene
Zenske s krajSim delovnimiasom bolj zadovoljne, v primerjavi z drugimi skuguini
zaposlenih, glede ujemanja delovnegaa in druzinskih obveznosti (Fagan & Burchell,
2002, str. 65).

KrajSi delovni ¢as ima lahko pozitiven ali negativen predznak. TakoNizozemskem
krajSi delovnicas predstavlja moznost za uskladitev delovnih uzitiskih obveznosti,
medtem ko ima v Franciji negativni predznak. Razmg tem, da v Franciji v tej obliki
zelo prevladujejo Zenske, kar ne pripomore k spefrakosti. Obenem pa pomeni krajSi
delovnic¢as tudi polowino plao in zmanjSane socialne pravice, posebej tistepkiezane
na pokojnino (Letablier, 2006, str. 208).

VpraSanje, ki se zastavlja pri tej obliki zapodditypa je tudi, koliko od teh delavcev se ni
prostovoljno odléilo za to, ampak jih je v to prisililo dejstvo, d& najdejo zaposlitve za
polni delovni¢as. Raziskava, ki je bila opravljena v Evropi, gk@azala, da si katetrtina
anketirancev, ki delajo krajSi delovas, Zeli delati v ur na teden (Fagan & Burchell,
2002, str. 59).

11.1 Delitev delovnega mesta (Job-sharing)

Posebna oblika krajSega delovnégaa je delitev delovhega mesta med dva oziromia ve
zaposlenih. Delovne obveznosti in delovas je tako razdeljen med dva zaposlena. Po eni
strani pomeni to za delodajalca viSje stroSkejes@jotrebno uvajanje za dva zaposlena in
ne samo za enega. Zahteva pa tudi weganizacije dela. Po drugi strani pa pomeni
zmanjSevanje stroskov, saj bi v primeru zasedbevdeha mesta z enim zaposlenim
delodajalec moral ptavati nadure. Prednost se pokaze tudi v primerotadsti delavca,

saj je delovno mesto tako Se vedno palowi zasedeno s porjo drugega delavca.
Dokazano je tudi, da je urna produktivnost delasdarajSim delovniméasom viSja od
tistih s polnim ter da je med temi delavci manjatizma (Hein, 2005, str. 145-146).

Ta oblika zaposlitve je pozitivha tudi za star&e,delodajalec omoga zaposlenim, da
lahko po lastnih Zeljah zamenjajo izmeno s sodelavter jih pri tem ne ovira. Prednost te
oblike zaposlitve se pokaZze zlasti v izrednih akaliah (npr. ko zboli otrok).

12 FLEKSIBILNOST DELOVNEGA CASA

Delodajalci se danes vedno bolj zavzemajo za ftelksi delovni ¢as, saj jim le-ta
omogaa, da pokrijejo dolg obratovaldas ali se prilagodijo razinemu povpraSevanju in
kratkim dobavnim rokom. Ta prilagodljivost pa jelikekrat druzini neprijazna, saj v
vecini primerov pomeni nepredvidljiv deloviéias. Po drugi strani pa ima tudi pozitivho
stran,¢e si lahko zaposleni sami izberejo delovas. To pa pomeni pomembno olajSanje
pri organiziranju vsakodnevnega Zivljenja in re$gwanujnih druzinskih zadev (Hein,
2005, str. 147). Iskanje pravega ravnotezja v ftekesti delovnegatasa, ki bi hkrati
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zagotovila prednosti tako za delodajalca in zapesgja, predstavlja v podjetju tako pravi
izziv.

Pri tem pa je treba opozoriti tudi na to, da sevseh delovnih mestih ne da organizirati
fleksibilnega delovnegéasa. Eno od takih je delo za tékn trakom, saj morajo biti vsi
delavci navzai hkrati in na istem mestde haemo, da delo poteka nemoteno.

Zanimiva pa je tudi ugotovitev raziskave, ki staojravila Fagan in Burchell (2002, str.
68) v Evropi, glede fleksibilnosti delovnedgasa in zadovoljstva pri usklajevanju dela in
druzine. Pokazalo se je, da so zaposleni, ki infégene ure dela, bolj zadovoljni z
usklajevanjem dela in druzine kot zaposleni, kijoniéeksibilni delovnic¢as. Razlog je v
tem, da zaposlitve, ki imajo fiksne ure dela, ¥imeprimerov od delavcev ne zahtevajo
nadur in dela ob vikendih.

12.1 Vrste fleksibilnega delovnega ¢€asa

Heinova (2005, str. 147) ¢ovec oblik fleksibilnega delovnegéasa:
» spremenljiv delovnéas (anglflextime;
« razporeditev delovnih ur tako, da se izognemo navakonicah zvéer in zjutraj
(angl.staggered working houyser
» skren delovnias (anglcompressed work-weeks

Spremenljiv delovni ¢as

Najbolj razsirjena oblika fleksibilnega delovnegmsa, ki ga organizacije uporabljajo, je
spremenljiv delovnéas. To pomeni, da morajo biti delavci obvezno névma delovnem
mestu neki osrednji deloviias, medtem ko je prihod in odhod prefmisdelavcem. Poleg
dolotene urne navzmosti delavca vsak dan, ki je najbolj razSirjenastajajo tudi
druga&ne oblike. Delodajalci lahko od zaposlenega &@ole normo ur, ki morajo biti
opravljene na teden oziroma mesec. V teh primegiawec tako lahko doten dan dela
vec ur, kot je njegova norma, kar mu omdégpda naslednji dan dela le polk&avi delovni
¢as (Hein, 2005, str. 148-149).

Spremenljiv delovnias je idealna reSitev za organiziranje delovnegarastegatasa, saj
omogaa delavcem, da deloviias prilagajajo svojim potrebam. PoznejSi prihoduzlso
omoga@a starSem, da sami zjutraj pospremijo otroke vcvdeiroma v Solo. Odsotnost
fiksnega delovnegé&asa pa omogd@ zaposlenim tudi, da se izognejo n&ja prometnim
konicam. Prednosti te oblike pa pridejo do izrdaatzv izrednih okoli&inah.

Razporeditev delovnih ur tako, da se izognemo navalv konicah zveer in zjutraj
Ta n&in se ponavadi uporablja v izmenah. Smisel te edliéksibilnosti je, da se preie

prihod vseh delavcev naenkrat. Tako namesto dasbidelavci z&eli delo ob 8.00,
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nekateri lahko pridejo pol ure prej oziroma kasn&e tem pa daje delodajalec moznost

delavcem, da sami izberejo, katero od predviderobrmosti prihoda bodo izbrali. Prednost

te oblike je zlasti v izogibanju hkratnega prihag&h delavcev na delovno mesto ter da se
s tem skuSajo delavci izogniti jutranjim prometraastojem (Hein, 2005, str. 151).

Skréen delovniéas

Pri sk€enemu delovneméasu gre za to, da delavec Se vedno opravlja ista@tur, le da
jih opravi v manj dneh. Tako 40-urni delovnik opraamesto v petih dneh v Stirih dneh
po 10 ur. To je zlasti prednost za delodajalcansajkljub podaljSanemu obratovalnemu
¢asu ni treba plgevati nadur zaposlenim. Zaposlenim pa je €eskm delovnim¢asom
prihranjena dodatna voznja na delo in omimgodan, ki ga lahko v celoti posvetijo druzini
(Hein, 2005, str. 150-151).

Vendar je treba ob tem pomisliti tudi na negatidegavnike. DaljSi delovniki zaposlenega
telesno in duSevno boljdgajo. Poleg tega mu v dneh, ko opravlja delo,restzelo malo
¢asa za druzino in druge obveznosti. Ob tem ser@ teeba vpraSati, ali dodaten prosti
dan starSa res odtehta njegovo Stiridnevno odsbindsizini. Sicer pa ima velik vpliv na
to, ali je ta nain razporeditve delovneg&asa prijazen oziroma neprijazen do druzZine,
odvisno od samega dogovora med zaposlenim in delodan.

13 FLEKSIBILNOST LOKACIJE DELA

Pri fleksibilnosti lokacije dela ¥mo dve vrsti dela, in sicer delo od doma in »teled.
Delo od doma ni novejSa iznajdba, saj je bilo Zereteklosti razSirjeno zlasti med
Zenskami. Zenske so zaradi druzinskih obveznostale@stati doma, da pa bi kljub temu
lahko nekaj zasluZile, so &&le ponujati tiste storitve, ki so jih lahko opidavidoma.
Vecinoma so tako opravljale za druge gospodinjskawilardlikanje, pranje) in Siviljska
dela. Razvoj informacijske tehnologije pa je omdlgoda je danes moge opravljati
skoraj vsako delo od doma. »Teledelo« je oblikadkb lahko delavci opravljajo delo
zunaj prostorov delodajalca, ni pa nujno, da prama. Ta vrsta dela v zadnjih letih hitro
naraga (Hein, 2005, str. 153-154).

Tudi ta oblika dela ima svoje dobre in slabe strédtmed prednosti dela od doma lahko
Stejemo prihranekasa, ki je potreben za voznjo do sluzbe. Pri uskéjju dela in druzine
pa je pomembno zlasti dejstvo, da lahko starSi s@amijo na svoje otroke. To se izkaze
kot prednost, ko otrok zboli oziromacasu Solskih péitnic. Ko pa so otroci Se mlajsi, pa
je to prej ovira kot prednost. Otroka takrat ne enpustiti popolnoma brez nadzora in se
povsem posvetiti delu. Osebe, ki se &g za delo od doma, morajo zato dobro
organizirati svojcas, da bodo lahko hkrati opravile sluzbene obvdrmesda jih ob tem
ne bodo motile druzinske obveznosti. Slabost pagte®ljajo tudi izoliranost delavca,
slabSa varnost in zdravje pri delu.
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SKLEP

Na usklajevanje dela in druzine poleg posameznitavata drzava in delodajalec. Drzava
lahko posega na ti dve podjiozlasti s pravno ureditvijo in organiziranjem sara otrok.

V Sloveniji je s pravnega vidika dobro urejenac¢tasvarovanja materinstva in starSev pri
zaposlovanju. Poskrbljeno je, da materam zaradivajotrok ni treba za stalno zapustiti
trga delovne sile. V ta namen drzava omi@gkori€enje starSevskega dopusta, kigige
pravice do krajSega delovnegasa in varstvo otrok v vrtcih do vstopa v Solo. Ws@aj bi
pripomoglo k temu, da bi starSi laZze uskladili dele in druzinske obveznosti. Ker so bile
VvV VECini primerov matere tiste, ki so koristile stardavdopust, je drzava uvedl@etovski
dopust. Le-ta naj bi pripomogel k bolj enakoprawelitvi vilog v druzini, saj je
neprenosljiv in ga torej lahko koristijo I€etje.

Stevilo zaposlenih Zensk se v Evropski uniji piyje iz leta v leto. Kljub temu pa je
njihov delez Se vedno ¢btno manjSi od deleza zaposlenih moskih. Z zapgslitSe
drugegatlana (matere) v druzini (polegeta) se je zmanjSala finama odvisnost Zensk od
partnerja. Vendar Zenske zaradi tega niso postalsegm neodvisne, saj SO vcud
primerov zaposlene na nizjih delovnih mestih inagtekrajSi delovnicas. To pa pomeni,
da je njihov dohodek primerno manjsi od partnerja.

Danasnji trend delovnegésa je zlasti neugoden za druzinsko Zivljenje. \dede je
poklicev, ki zahtevajo 24-urno navawst na delovhem mestu. To pa posiedipomeni
daljSo navzonost na delovnhem mestu (nadure) in delo ob manflngm delovnentasu
(delo pongi in ob vikendih). Delodajalec je torej tretji dejak (poleg posameznika in
drzave), ki lahko z razporeditvijo delovnegmsa vpliva na to, ali bo starSem olajSana skrb
pri usklajevanju obeh podtip oziroma v skrajnem primeru lahko onemdégo
posameznikom vstop na trg dela. Kako velik bo gk delodajalcev na tem podpy, je

v veliki meri odvisno od tega, kako to pod@ureja drzava. Delodajalci so bolj zavzeti pri
uvajanju ukrepov v prid druzine v tistih drZzavalerkstarSi s strani drzave niso delezni
posebnih ugodnosti. Delodajalci so zato v teh dahasami bolj zavzeti za to, da ustrezejo
zaposlenim pri usklajevanju delovnih in druzinskibveznostih. Razlog je v tem, da se
delodajalci zavedajo, da bodo le na tgimaadrzali kvalificirano in kakovostno delovno
silo.

Kot je ze bilo omenjeno, imamo podje dela in druzine v Sloveniji s strani drzave
(pravna ureditev, organizirano javno varstvo otdakSolanja) dobro urejeno. Zaradi tega
podjetja pri nas do nedavnega niso bila tako zassiena, da bi samoiniciativho uvedla
kaksne ukrepe (poleg zakonsko d@oih) v korist zaposlenih starSev. To se je sprédmen
z uvajanjem certifikata Druzini prijazno podjetie,ga sedaj skupaj izvajata Ministrstvo za
delo, druzino in socialne zadeve ter Zavod EkviNamen tega projekta je omagm
zdruzljivost dela in druzine. lzvajalec projekt&danudi podjetjem strokovno pora@ri
analiziranju obstojgega stanja v podjetju in jim svetuje pri izbiri agov, ki naj jih
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podjetje v prihodnosti uvede na pod&ro upravljanja scloveSkimi viri v kontekstu
usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenjgpasenih. Z izvajanjem teh ukrepov
nato lahko podjetje pridobiti certifikat DruZinii@zno podjetje. S takim @aom ravnanja
do zaposlenih se lahko podjetje izkaZze, da ravnab#mno odgovorno tudi znotraj podjetja
in da Zeli zares pomagati zaposlenim starSem pkladivi delovnih in druzinskih

obveznostih.
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