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Uvod

Porocilo o pregledu literature, raziskav in politik na podrodju ocetovstva ter usklajevanja dela in
druZine v navezavi na ocete je nastalo v okviru projekta ODA — Ocetje in delodajalci v akciji, ki ga vodi

Mirovni institut s partnerji in financno podpira Norveski financni mehanizem.

Zajema pregled literature, raziskav in politik, ki naslavljajo ofetovstvo in ofetovanje v Sloveniji, drugih
drzavah in v mednarodni primerjavi. Zlasti se osredotoca na usklajevanje poklicnega in druZinskega

Zivljenja in vklju¢evanje moskih v skrb za otroke.

Porocilo zajema tri vsebinske sklope, kjer se v prvem delu osredoto¢amo na tematizacijo ocetovstva
in oCetovanja v zadnjih desetletjih v raziskovanju. Obravnavamo spremembe na podrocju druZzin in
druZinskega Zivljenja ter vloge moskih v druZinskem Zivljenju, zlasti pri skrbi za otroke in
gospodinjskih opravilih. V drugem delu je glavni poudarek na placanem delu, kjer osvetlimo poloZaj
moskih na trgu dela s posebnim fokusom na prekarnih in menedzerskih poklicih, ki sta tudi osrednji
ciljni skupini ocetov, naslovljeni v projektu. Zaposleni ocetje na vodilnih in vodstvenih poloZzajih ter v
prekarnih zaposlitvah predstavljata dva diametralno nasprotna pola druzbene in ekonomske moci ter
virov, ki se soocata z razli¢nimi pogoji, ki jim oteZujejo enakopravno sodelovanje pri skrbi za druzino.
Ta del porocila zaklju¢éimo s kriticnim pregledom fleksibilnih oblik dela, kjer izpostavimo delo s
skrajsanim delovnim ¢asom in delo od doma. V tretjem delu se osredoto¢amo na analizo politik, ki
omogocajo usklajevanje dela in druZine, s poudarkom na starSevskem in ocetovskem dopustu. Sledi
zakljucek, kjer podamo nekatere kljutne vsebinske ugotovitve, ki lahko sluzijo kot podlaga pri

politikah in ukrepih (na ravni drzave in na ravni organizacij) za lazje usklajevanje dela in druZine.



1 OCetovstvo in oCetovanje v sociologiji druzine, Studijah spolov
in Studijah moskosti

Z vpraSanjem vloge ocetov v druZzinskem Zivljenju se ukvarjajo predvsem sociologija druZine, studije
spolov in Studije moskosti. Socioloske teorije in Studije spolov najveckrat izhajajo iz koncepta
skrbstvenega dela, ki ga obravnavajo kot neformalno, reproduktivno oz. nepla¢ano delo (Delphy in
Leonard 1992; Finch in Mason 1993; Bianchi in drugi 2000, Oakley 2000, Svab 2001, Crompton 2006).
Raziskovalni fokus je predvsem na Zenskah kot glavnih akterkah izvajanja skrbstvenih aktivnosti v
zasebni (in javni) sferi, medtem ko je raziskovanje skrbstvenega dela pri moskih usmerjeno predvsem
v izrabo razli¢nih oblik dopustov, kot sta starSevski in ocetovski dopust, ter aktivnega vkljucevanja
moskih v druZinsko Zivljenje (O'Brien in Shemlit 2003; O'Brien 2005; Hearn in Pringle 2006; Smeaton
2006).

V 80-ih letih 20. stoletja so znanstvene razprave in raziskave pricele pospeSeno zaznavati aktivno
vklju¢evanje ocetov v skrb za otroke in vzpostavljati koncepte 'novega moskega' in 'novega
ocetovstva'. Temu so sledile intenzivne razprave o ocetovstvu kot kulturni reprezentaciji ter
oCetovski identiteti, predvsem v navezavi na moskosti (Knijn 1995; Marsiglio in dr. 2000; Marks in
Palkovitz 2004; Connel 2012). Navkljub pricakovanjem o vecjemu raziskovalnem in analiticnem
zanimanju za ocetovstvo, so se Studije moskosti v zadnjih dveh desetletjih osredotocale predvsem na
konstrukcijo in reprodukcijo moskih identitet v navezavi na seksualnost in nasilje (Seidler 1997, 2006;
Adams in Savran 2002; van Hoven in Horschelmann 2005; Kimmel in drugi 2005; Connell 2006;

Seidler 2006).

Bogato druzboslovno gradivo o ocetovstvu lahko povzamemo v ugotovitvi, da smo prica
transformacijam ocetovstva, pri ¢emer so pozicije o kvaliteti in kvantiteti teh sprememb razlicne
(Knijn 1987; Komter 1987; Verheyen 1987; Pleck 1993; Rener 1993; Van Dongen in drugi 1995;
Brandth in Kvande 1998; Hobson 2002). V primerjavi s prejSnjimi generacijami moskih ocetje danes
preZivijo z otroki veC ¢asa, vendar v primerjavi z materami Se vedno disproporcionalno manj. Obrat
od patriarhalne ocetovske avtoritete, utemeljene v modelu hranitelja druzine, k 'novim' o¢etom v
pozni moderni zaznamuje predvsem senzibilizacija ocetovskih praks (ve¢ emotivnega dela 'novih'
ocetov), na drugi strani pa je opazna tudi legitimizacija odsotnih ocetov, ki je povezana z zaostrenimi
razmerami na trgu dela (Dermott 2008; Rener in druge 2008; Humer 2009; Pleck 2010; Hochschild
1995, 1997; Svab 2001).



2 Spremembe druZine in druZinskih odnosov v pozni moderni

Identitete ocetov in prakse ocetovanja so v poznomoderni druzbi vpete v procese individualizacije,
pluralizacije in demokratizacije druZinskih oblik in odnosov. Modernizacijske spremembe na podrocju

druzine je Svab (2001, 59) zajela v tirih sklopih:

e s spremembami oblik in kompozicije druZine, ki se izrazajo v pluralizaciji druZinskih oblik in

zmanjsevanju Stevila druzZinskih ¢lanov;

e s poroc¢nimi spremembami, ki obsegajo upadanje porok, narascanje kohabitacij, zvisevanje

starosti ob poroki, naras¢anje Stevila neporocenih, razvez in deleza ponovnih porok;

e z rodnostnimi spremembami, ki so vidne v upadanju stopenj rodnosti, zviSevanju starosti

starSev ob rojstvu prvega otroka in narascanju Stevila otrok, rojenih zunaj druZine ter

e s SirSimi societalnimi in demografskimi spremembami, ki se nanasajo na trg delovne sile in

staranje populacije.

Tudi ¢e upostevamo, da je prevladujoC vzorec druZinskega Zivljenja Se vedno jedrna druzina, je za
razumevanje poloZaja oetov nedvomno treba upostevati poznomoderne tokove pluralizacije, ki

razbijajo predstavo o ocetih in druzinah kot homogenih skupinah.

Ulrich Beck in Elisabeth Beck-Gernsheim menita, da lahko in morajo posamezniki in posameznice v
pozni moderni bolj kot kdaj koli prej Ziveti »lastno Zivljenje« in da se le-to osvobaja pripisanih in
pricakovanih druzbenih vlog, ki izhajajo iz druzbenega ali socialnega polozaja; Zivljenjski poteki in
poloZaji se pluralizirajo in individualizirajo, s tem pa postajajo samorefleksivni (Beck 2001; Beck in
Beck-Gernsheim 2002). Te spremembe nujno vkljuujejo preobrazbo intimnosti, kjer tudi razmerja
postajajo refleksivna in demokrati¢no urejena, s ¢imer je omajana njihova trajnost (Giddens 2000).
Na drugi strani kritike refleksivne modernizacije opozarjajo, da individualni poloZaji niso toliko
izlo¢eni iz ekonomskih, druZzbenih in kulturnih pogojev in razmerij modi, kot pravijo Beck, Beck-
Gernsheim in Giddens. Nasprotno, kot dokazujejo, je potrebno upostevati Stevilne dejavnike, npr.
socialne oziroma razredne razlike (Atkinson 2007a, 2007b), razmerja moc¢i med spoloma (Jamieson
1998, 1999) in celoten druzbenoekonomski okvir, tj. potrosnisko druzbo (Lash in Urry 1994). Prav
tako ni mogode zanemariti kulturnih tradicij (Gross 2005) in drugih lokalnih specifik modernizacije, v
slovenskem kontekstu predvsem izkusenj s socialisticno modernizacijo (Adam 1989). Sklepamo lahko,

da so tudi identitete ocetovstva in prakse oetovanja zelo verjetno odvisne od teh dejavnikov.



Da je druZina zelo pomembna (ne le pomembna) vrednota, v aktualnih raziskavah javhega mnenja
meni velika vecina respondentk in respondentov v vseh evropskih drzavah, pri ¢emer ni vedjih razlik
med katoliskimi in protestantskimi ali med bolj oziroma manj laicnimi drZzavami (Rus in To$ 2005,
155). Podobno velja pri podpori stalis¢u, da otrok potrebuje oba starsa, da bo sre¢no odrasel (lbid.,
156). Modernizacijski obrat pa lahko nedvomno identificiramo pri stalis¢ih, ki so vezana na
enakopravno vlogo partnerjev v odnosu. Za respondentke in respondente v raziskavah javnega
mnenja so najpomembnejse lastnosti partnerskih odnosov medsebojno spostovanje, zvestoba in
medsebojno razumevanje (ibid., 151). Obenem pa ne moremo spregledati enakosti spolov nasprotnih
tokov, ki se izrazajo skozi ideologijo tradicionalne druzine, ki temelji na komplementarnih, torej

neenakih vlogah Zensk in moskih.



3 Moski in delitev dela v druzini

Raziskave in statistike v vecjem delu Evrope kaZejo postopno, vendar zgodovinsko in upostevanja
vredno povecevanje vkljucevanja moskih v delo doma. Razlike med spoloma po posameznih
evropskih drzavah so precejsnje in jih je mogoce razlozZiti z ve¢ dejavniki, kot so pogoji na trgu dela,
politike, angazmaji povezanimi s spolom, oblike druZin in sistemi ocetovskih dopustov (Belghiti-
Mahut in drugi 2012). Kot kaZejo podatki Evropske raziskave o delovnih razmerah (v Belghiti-Mahut
in drugi 2012) je leta 2010 delez neplacanega dela moskih obsegal od 15,5% v Gr¢iji, do 40,3% na
Svedskem in Danskem (Slika 1). Slovenija s skoraj 33,8% sodi med driave, z najbolj vklju¢enimi
moskimi, pred njo so Svedska (40,3%), Danska (40,2%), Finska (39,9%), Latvija (39%) in Estonija

(38,1%). Kljub relativno dobri poziciji na evropskem zemljevidu (Slika 2), je delitev nepla¢anega dela

med spoloma tudi v Sloveniji $e vedno izrazito asimetri¢na.’
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Slika 1: Delez ¢asa, ki ga moski tedensko namenijo neplacanemu delu; podatki za leto 2005 in 2010 (v Belghiti-

! Podatki iste raziskave za Norvesko kaZejo, da se je med leti 2005 in 2010 vkljucevanje moskih v nepla¢ano

Mahut in drugi 2012, 81).

delo zmanjsalo, vendar ni jasno, ali je morda prislo do statisticne napake, saj druge raziskave kazejo na
povecano aktivnost moskih, ki je Ze leta 2005 zavzemala vec kot 35%.
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Slika 2: Razporeditev evropskih drZav glede na delez ¢asa, ki ga moski namenijo neplacanemu delu (v Belghiti-

Mahut in drugi 2012, 83).

Izsledki nekaterih drugih raziskav porabe casa kaZejo na veliko slabSe pozicioniranje Slovenije glede
delitve dela doma. Studija, ki je zajela 14 evropskih drzav (Aliaga 2006), je pokazala, da so mogki v
Sloveniji po koli¢ini ¢asa, ki ga namenijo delu doma (podobno kot Zenske) v evropskem vrhu, vendar
minut manj ¢asa dnevno, kot Zenske in imajo pod ¢rto 43 minut vec prostega ¢asa na dan. Podobne
rezultate je dala tudi analiza podatkov o skupni razdelitvi ¢asa pri zaposlenih Zenskah in moskih. Tudi
zaposleni moski so po kolicini ¢asa, ki ga porabijo za delo doma na vrhu lestvice (2 uri 24 minut),
sledita Svedska in Estonija (Tabela 1).Ce znotraj dela doma posebej obravnavamo delitev
skrbstvenega dela, lahko ugotovimo, da je tudi to izrazito asimetricno porazdeljeno. Zaposlene
Zenske temu delu v povprecju namenijo 29 minut na dan, zaposleni moski pa 12 minut (Aliaga 2006).
Bolj podrobni podatki za celotno populacijo (Tabela 2) Se kazZejo, da Zenske v Sloveniji v primerjavi z
drugimi drzavami porabijo nadpovprecno koli¢ino ¢asa za pripravo hrane, pomivanje posode, ¢isCenje
in vzdrzevanje, likanje in vrtnarjenje. Manj ¢asa od povprecja porabijo za pranje perila, nakupovanje
in storitve, prav tako tudi za skrb za otroke. Moski zlasti izstopajo po koliCini ¢asa namenjenega

vrtnarjenju, najmanj ali ni¢ pa se podobno kot v drugih drzavah ukvarjajo s pranjem perila, likanjem



in pomivanjem posode, tako da kljub nekaterim trendom k bolj enaki delitvi dela doma dolocena

opravila Se vedno ostajajo povsem feminizirana in maskulinizirana.

Pridobitno Obroki,
delo, Domace osebna
Drzava | Studij delo Poti Spanje | higiena Prosti ¢as Skupaj

BE 5:03 2:15 1:43 8:01 2:35 4:23 24

DE 5:05 1:52 1:31 8:00 2:21 5:11 24

EE 5:00 2:20 1:20 8:22 2:11 4:47 24

ES 6:11 1:20 1:23 8:15 2:31 4:20 24

Fl 5:32 1:59 1:17 8:12 1:55 5:05 24

FR 5:44 1:53 1:10 8:24 2:58 3:51 24

HU 5:25 2:09 1:10 8:08 2:30 4:38 24

IT 6:13 1:10 1:40 7:58 2:52 4:07 24

LT 6:31 1:39 1:17 8:08 2:23 4:02 24

LV 6:41 1:26 1:31 8:16 2:08 3:58 24

NO 4:56 2:12 1:23 7:53 1:58 5:38 24

PL 6:10 1:53 1:15 7:59 2:14 4:29 24

SE 5:17 2:23 1:32 7:52 2:05 4:51 24

S| 5:20 2:24 1:14 8:06 2:07 4:49 24

UK 5:42 1:54 1:36 8:11 1:55 4:42 24

Tabela 1: Struktura rabe casa pri zaposlenih moskih (Aliaga2006).
Cidtenje in Drugo

Zaposlitev | Studij | Priprava | Pomivanje | vzdrievanje | Pranje Rocna dela Nakupiin | Skrbza | domace

skupaj skupaj | hrane posode stanovanja perila Likanje | (handicrafts) |Vrt Popravila | storitve | otroke |delo
BE | 3:15 0:15 0:22 0:10 0:21 0:02 0:01 0:00 0:17 |0:24 0:26 0:19 0:16
DE | 3:20 0:15 0:16 0:08 0:25 0:02 0:01 0:00 0:10 |[0:18 0:28 0:10 0:21
EE | 3:35 0:05 0:22 0:06 0:36 0:02 0:00 0:00 0:12 | 0:33 0:21 0:11 0:25
ES |4:21 0:18 0:19 0:04 0:13 0:01 0:00 0:00 0:09 |0:06 0:19 0:12 0:14
FR | 3:48 0:15 0:18 0:06 0:22 0:01 0:01 0:00 0:18 |[0:32 0:27 0:09 0:07
IT 4:15 0:11 0:11 0:05 0:15 0:00 0:00 0:00 0:15 | 0:06 0:22 0:11 0:10
LV |5:00 0:09 0:15 0:04 0:27 0:01 0:00 0:00 0:16 | 0:17 0:12 0:04 0:14
LT |4:46 0:09 0:20 0:04 0:39 0:01 0:01 0:00 0:11 | 0:17 0:13 0:07 0:16
HU | 3:32 0:14 0:14 0:04 0:28 0:01 0:00 0:00 0:31 |0:17 0:16 0:15 0:34
PL |4:01 0:14 0:25 0:06 0:29 0:01 0:01 0:00 0:12 | 0:19 0:21 0:16 0:12
Sl 3:54 0:13 0:17 0:04 0:32 0:00 0:00 0:01 0:32 [ 0:24 0:16 0:12 0:22
FI 3:48 0:13 0:21 0:04 0:34 0:02 0:00 0:00 0:06 |0:21 0:26 0:11 0:11
SE | 4:11 0:14 0:25 0:/10 0:20 0:03 0:01 0:00 0:11 | 0:20 0:22 0:16 0:22
UK |4:10 0:08 0:26 0:09 0:20 0:02 0:02 0:00 0:12 [ 0:17 0:24 0:12 0:14

Tabela 2: Pridobitno delo/studij in domace aktivnosti moskih v Sloveniji starih med 20 in 74 let (Aliaga 2006).

Druzinsko Zivljenje je v Sloveniji mo¢no odvisno od SirSe sorodstvene mreze, ki prisko¢i na pomoc pri

skrbi za otroke (Zakelj in Svab 2009). Raziskava Potrebe starsev s predadolescentnimi otroki v Sloveniji

(Kuhar 2011) razkriva, da ima 68,1% starSev zagotovljeno obcasno vecerno varstvo starih starsev,

59,6% pa jih lahko racuna na pomoc starih starSev tudi v primeru otrokove bolezni. Priblizno tretjini

(36,5%) pa starsi v Casu bolezni pomagajo tudi pri gospodinjskih opravilih (Hrzenjak 2006 v Kuhar

2011). V primerjavi z drzavami EU slovenske druZine koristijo precej ve¢ pomoci s strani starih

starsev, kljub temu, da so otroci v vecji meri vkljuceni v vrtce (Kuhar 2011). Avtorica tako Slovenijo s
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svojimi mocnimi druzZinskimi vezmi in med-generacijskim sodelovanjem umeséa v juznoevropski
mediteranski kulturni model. Seveda pa tovrstne socialne mreze delujejo le, kadar mlada druZina
ostane v svojem primarnem okolju (kar je po podatkih Kuhar (2011) pri skoraj polovici druZin), ki nudi
podporo razsirjene druZine. Ko se druZina preseli postane, usklajevanje tezava partnerjev, ki morata
ob vec kot 40-urnih delovnikih, poiskati zunanje resitve (npr. varuska, delo s skrajSanim delovnim
¢asom). V raziskavi INODEL (TomazZevic in Kozjek 2012) se je pokazalo, da so starsi, ki morajo koristiti

zunanjo obliko pomodi pri usklajevanju placanega dela in druZine, manj zadovoljni.

Sklenemo lahko, da je za slovenski habitus znacilno visoko vrednotenje nenehnega dela, Se posebno v
zasebni sferi, verjetno tudi Cistega in urejenega stanovanja. Pri tem je vec ¢asa namenjenega delu,
manj prostega Casa in vedja odgovornost za dom in druzino bolj znacilnost Zenskih kot moskih
sklopov habitusov (Sori in Humer 2015). V raziskavi INODEL (TomaZevi¢ in Kozjek 2012) se je
pokazalo, da je v slovenskem prostoru 57 % zaposlenih zadovoljnih (oceni 4 ali 5 na pet stopenjski
lestvici) z usklajenostjo placanega dela in druZine. Poleg tega je omenjena raziskava pokazala tudi
statisticno znacilno pozitivho povezavo med zadovoljstvom z usklajenostjo poklicne in druZinske sfere
in pomocjo, ki so jo posamezniki/ce delezni s strani partnerja, medtem ko je povezava negativna, Ce
pomo¢ nudi kdorkoli drug (varuska, drugi druzinski ¢lani, idr.). To kaZe na visoka pricakovanja starSev
glede sposobnosti usklajevanja druZine in placanega dela znotraj nuklearne druZinske celice. Morda

je potreba po zunanji pomoci razumljena kot osebni poraz starsev.

3.1 Vedja vloga oCetov v druzinskem Zivljenju - novo oCetovstvo

Vrsta raziskav Ze desetletja izpostavlja narascanje vkljuevanja ocetov v skrb za otroke oz. premik k
»novemu« ocetovstvu. »Novi« ocetje sodelujejo pri aktivnostih v ¢asu nosecnosti, vrnili so se v
porodne sobe, se vklju¢ujejo v skrb, nego in vzgojo otrok ter do doloCene mere opravljajo druga
domaca dela (Hochschild 1995; Svab 2001; Humer 2009). Novo ocetovstvo se kaZe kot vrednotni
premik, vecja emocionalna bliZina med otroki in oceti ter preko ve¢ skupnih, vzajemnih izkusenj,
obenem pa ocetje gospodinjskega dela veinoma ne zaznavajo kot del oCetovske identitete, ¢etudi
sta skrb za otroke in gospodinjsko delo pogosto povezana in potekata istoasno (Brandth in
Kvande1998; Svab 2000; Holter 2003; Rener in druge 2005; Dermott 2008; Humer 2009). Pregled

razliénih oblik skrbstvenih aktivnosti smo pripravili v Tabeli 3.

Skrb za otroka Rutinska skrb, ki je asovno dolocena glede na otrokove potrebe. Tu gre
predvsem za pomoc pri ucenju, igri, voznje na popoldanske prostocasne
aktivnosti ipd. Ocetje si tovrstne skrbstvene obveznosti delijo s partnerkami, kjer
je pomembna zlasti koordinacija med otrokovimi potrebami, Zeljami in
zmoznostjo zadovoljevanja teh potreb.

Vsakodnevne Vsakodnevna rutinska opravila, kot npr. kuhanje, ¢is¢enje, pospravljanje.
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gospodinjske obveznosti Ocetovske prakse sicer vkljucujejo tudi gospodinjska dela, vendar niso izraziti del
oletovskih aktivnosti.

DruZinski ¢as Skupno prezivljanje prostega ¢asa, ki je pri ocetih omejeno predvsem na vikende.
Biti prisoten / biti zraven | Sekundarna aktivnost, ki pomeni zgolj prisotnost; npr. obisk Solske predstave ali
Sportnega dogodka, v katerega je otrok vkljucen.

Intenzivni ¢as Cas, ki ga oce in otrok preZivita skupaj. Avtorica ga razdeli na komunikacijo in igro.

Tabela 3: Skrbstvene aktivnosti ocetov po Dermott (2008).

Na sistemski ravni gre v primeru 'novega ocetovstva' za deklarativni ideal zahodnih druzb, kar se med
drugim kaZe v spremembah druZinskih politik, zlasti na primeru uvajanja ocetovskih dopustov in
spodbujanja moskih pri delitvi starSevskih dopustov. Kaufman (2013) poudarja, da Zelijo biti sodobni
ocetje bolj vkljuéeni v druZinsko Zivljenje in tudi aktivno iS¢ejo moZnosti, ki bi jim omogocile vec
preZivljanja ¢asa z otroci. To je v skladu z druZzbenimi pri¢akovanji po vedji vklju¢enosti moskih v
druzinsko Zivljenje, vendar se druzbena pri¢akovanja glede njihove vloge na trgu dela potem, ko
postanejo ocetje, ne spremenijo. Na delovnem mestu je moski Se vedno dojet kot moski in ne kot
oce. Tudi Holter (2007) ugotavlja, da se spremembe bolj pogosto zgodijo v sferi doma kot pa v sferi
placanega dela. Aktivni ocetje bodo najveckrat gospodinjskim opravilom dodali Se skrb za otroka in s
tem povezane odgovornosti v ¢asu, ko so doma, pri ¢emer bo njihova vioga v sferi placanega dela
ostala prakticno nespremenjena. Holter (2007) locuje med dvema modeloma, in sicer pri modelu
'novih moskih' (»new man«) prihaja do sprememb zaradi posameznikove zavezanosti k enakosti
spolov in posameznikovem proaktivnem delovanju v smeri doseganja sprememb, medtem ko so pri
modelu 'nove okolis¢ine' (»new circumstances«), v katerem do sprememb pride zaradi specifi¢nih
okolis¢in (npr. partnerkina/partnerjev delovnik, pomanjkanje kapacitet otroskega varstva, ipd.)

(ibid.).

Kritike izpostavljajo, da se (nove) ocete pogosto obravnava kot homogeno kategorijo, medtem ko v
praksi delujejo fluidne in variabilne kategorije ocetovstva, ki se razlikujejo glede na druzbeni,
zgodovinski in kulturni kontekst v katerem se nahaja posameznik, glede na druzbene kategorije
razreda in rase, etni¢nosti ter drugih osebnih okolis¢in, ter nenazadnje posameznikovo osebno
zgodbo in izku$nje. Pri tem raziskave ugotavljajo, da imajo manj mozZnosti usklajevanja dela in druZine
zlasti ocetje delavskega razreda oz. niZjega srednjega sloja, z niZjo stopnjo zaposljivosti oz. v manj
zahtevnih in fiziénih poklicih (Kaufman 2013; Liebig 2015). Za Zenske velja obratno, najvec tezav

imajo tiste v menedzerskih poklicih.

Posledi¢no se tudi kategorizacije oCetovstva nenehno mnozijo, kot dokazujejo primeri, ki smo jih
povzeli v tabeli 4 na podlagi razli¢nih virov (Hatten in drugi 2002; Marks in Palkovitz 2004; Rener in

druge 2008; Svab 2008; Kaufman 2013). Od nastetih kategorij so $e posebej zanimivi »super oletje«,
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ki uvajajo spremembe v poklicnem Zivljenju, in ne obratno, kar jih uvr§¢a v model 'novih moskih'
(Holter 2007). Kaufmann (2013) je pri njih identificirala vel strategij, ki so jim omogocile vecjo
vklju¢enost v skrb za otroke: menjavo sluzbe, menjavo kariere, spremembo poloZaja delovnega
mesta, ustanovitev lastnega podjetja, prilagoditev fleksibilnih delovnih urnikov, izmensko delo, delo
od doma in redukcijo delovnih ur. Gre torej za moske, ki morajo zato, da bi bili »idealni oéetje«, svoje
poklicno Zivljenje povsem podrediti druZinskemu, kar je podobno, kot se pri¢akuje od »idealne
matere«, medtem ko se na strukturni ravni delovno okolje ne spreminja ali prilagaja zaposlenim, ki so
starSi. Nekatere raziskave (Anxo in drugi 2012) kaZejo, da so v EU moski manj zadovoljni z
usklajevanjem poklicnega in zasebnega Zivljenja, kot Zenske, pri tem pa ocetje pogosteje kot matere
porocajo o podaljSevanju delovnega Casa preko 8 ur dnevno in o prekinitvi delovnega razmerja zaradi
nevzdrZnih razmer. Matere pa pogosteje porocajo o dodatnih delovnih obremenitvah, onemogocanju

zaposlitve na Zelenem delovnem mestu, kariernem nazadovanju in slabsih odnosih na delovnem

mestu.
Tipologija oCetovstva Opis
Super oce Skrb za otroka in druZino postavi pred placano

zaposlitev; ko postane oce, zaposlitev prilagodi
druzinskemu Zivljenju in skrbi za otroke.

Novi, vkljuCeni oce Se enakopravno vkljuCuje v skrb, vzgojo in nego
otroka ter opravlja domaca opravila; ko postane oce,
se zgodijo zgolj manjSe prilagoditve placane
zaposlitve druzinskemu Zivljenju in skrbi za otroke; v
precejsnji meri se identificira z oCetovsko vlogo in
doZivlja stresne situacije zaradi razkoraka med Zeljo
po vedji kolicini Casa, ki bi ga Zelel preZiveti z otrokom
in situacijo vsakdanje vpetosti v sfero placane
zaposlitve.

Uporabni ali zabavni oe Se aktivno vkljucuje v igro, skrb za otroke, vkljucuje se
tudi v gospodinjska opravila, vendar zlasti kot pomo¢
partnerki, pogosto med vikendi; ko postane oce,
placane zaposlitve ne prilagodi druzinskemu Zivljenju
in skrbi za otroke.

Dobri ali strogi hranitelj 'makro menedZer' druZine, avtoriteta z nadzorom
nad druZinskim dogajanjem; ko postane oce, se
njegova vloga hranitelja na trgu delu e okrepi.
Odsoten ali nezainteresiran ote Fizi¢no prisoten, psihi¢no in emocionalno pa odsoten.

Tabela 4: Razli¢ne kategorije oCetov, kot so jih identificirale raziskave (Hatten in drugi 2002; Marks in Palkovitz

2004; Rener in druge 2008; Svab 2008; Kaufman 2013).

Eno od bolj kompleksnih kategorizacij ponujajo Wall in drugi (2007), ki so med oceti na Portugalskem
analizirali odnose med moskimi kot oceti, partnerji in preskrbljevalci. Deljeno ocetovstvo (joint
fatherhood) se pojavlja pri parih, ki so pozorni na povezovanje druZine, enakost med spoloma in

odprtost (“companionship” families). Oba starsa dajeta druZino in otroke na prvo mesto in si delita
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zagotavljanje prihodka, skrbstvene in gospodinjske naloge. DruZina je osnovna prioriteta, zato ti
ocetje obcutijo velik stres, ko skusajo uskladiti profesionalno Zivljenje in Zeljo, da bi ¢im vec casa
preZiveli z druZino. Za podporno ocetovstvo (supportive fatherhood) je znadilno vel spolne
segregacije, moski so nadomestni skrbniki in gospodinjci, ki lahko z druZino sicer preZivijo veliko ¢asa
(“bastion” families). Tudi ti moski lahko ¢utijo precej stresa zaradi usklajevanja dela in Zelje, da bi bili
“prisotni” v druZini. Nasprotno pa nevklju¢eni oceti (disengaged fatherhood) ne cutijo tezav pri
usklajevanju profesionalnega in druZinskega Zivljenja, saj svojo glavno vlogo vidijo v ekonomski
preskrbi druZine in zagovarjajo ideje o lo¢enih sferah (parallel families). Stirje preostali tipi se
pojavljajo v razli¢nih oblikah moderne “asociativne druzine”, ki so pozorne na enakost med spoloma,
individualno avtonomijo in odprtost. Med njimi se enakopravno ocetovstvo (equal fatherhood)
pojavlja v okoljih, kjer sta oba partnerja predana karieri ter se pri skrbstvenem in gospodinjskem delu
mocéno zana$ata na druge. Na drugi strani pa se pri parih z bolj asimetricnim vlaganjem v

profesionalno Zivljenje, pojavljajo trije mozni vzorci:

e primerni oletje (appropriative fathers) so tisti, ki postanejo primarni skrbniki in vzgojitelji

otrok;

e Casovno zgosceni ocetje (time-condensed fathers) so zelo karieristicni, Zivijo v parih, kjer je
Zenska prevzela veéjo obveznost do starSevanja in Zelijo predvsem z otroci kvalitetno
prezivljati ¢as; so v nenehni ¢asovni stiski in se soocajo z obcutki krivde, ker z otroci niso

dovolj ¢asa;

e ocetje, ki so ostali doma (stay-at-home fathers) so po lastni izbiri ali zaradi razmer na trgu

dela prezivljanje druzine prepustili partnerici in postali glavni skrbniki otrok.

Ugotovimo lahko raznolike vzorce oletovanja in pri premisljanju ukrepov, ki bi zagotovili vecjo
vkljuéenost moskih v druzZinsko Zivljenje prepoznamo raznolike potrebe. Moski Zivijo v razli¢nih
druzinskih oblikah in dinamikah, so izpostavljeni raznolikim razmeram na trgu dela, imajo nenazadnje

razli¢na stalis¢a do enakosti spolov. Prav tako dajejo razlicno teZo druzini in delu.
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4 OcCetje na trgu dela

Vprasanje delitve dela doma raziskave najveckrat obravnavajo skozi tematiziranje usklajevanja
poklicnega in druZinskega Zivljenja (Zensk). Tak pristop je posebej relevanten za zahodne druzbe zato,
ker je zaposlenost obeh spolov visoka in obenem tudi vsaj na deklarativni ravni zaZelena. Zaposlenost
Zensk je pri tem v vecini evropskih drzav nizZja kot pri moskih, pogosteje kot moski so zaposlene s
skrajsanim delovnim ¢asom, redko zasedajo najvisje menedzerske in druge vodilne pozicije ter se v
vecji meri sooCajo s tezavami pri iskanju zaposlitve. Vse to je mogoce povezati s tem, da Zenske v
vecji meri kot moski skrbijo za otroke in druge druzinske clane in da se to od njih tudi pri¢akuje.
Normativna druzbena pri¢akovanja Zenske Se vedno postavljajo v vlogo skrbnic (otrok, ostarelih
druzinskih ¢lanov, idr.), ki tudi pogosteje podredijo skrbstveno vlogo poklicnemu Zivljenju partnerja
ter prevzamejo vedji del neplacanega dela, ki izvira iz druZinskega okolja (Crompton 2006; Kanjuo

Mrcela 2007).

Slovenske raziskave tako kaZejo, da o teZavah pri usklajevanju placanega dela in zasebnega Zivljenja
najbolj porocajo Zenske, $e posebej mlade matere (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007; Zakelj in
Svab 2009; Kuhar 2011). Zakoreninjeni druzbeni vzorci Zenske v veliki meri $e vedno postavljajo v
okvire zasebne sfere, s pri¢akovanji, da bodo prevzele vlogo skrbnic odvisnih druZinskih ¢lanov in
¢lanic, na drugi strani pa se od moskih v vecji meri pricakuje, da bodo skrbeli za druZinski prihodek,
zaradi Cesar so lahko prikrajsani za aktivno vkljucevanje v druZinsko Zivljenje (Crompton 2006;

Evropska komisija 2010, 2014).
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Slika 3: Aktivno prebivalstvo v Sloveniji po spolu (v %) (SURS).
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Spolno zaznamovana pri¢akovanja se kazejo tudi v segregaciji posameznih poklicev, kjer je na ravni
EU v poklicih, kot so medicinska sestra, medicinska pomocnica, uciteljica, prodajalka, delo v storitveni
dejavnosti med 70% in 80% Zensk. Nekaj manj jih opravlja poklic Cistilke, vzdrZevalke, socialne
delavke, pomocnice na domu, uradnice, idr. Najmanj, le nekaj odstotkov, pa jih najdemo med vozniki,
mehaniki, gradbeniki, rudariji, inZenirji in ra€unalnicarji, v Sloveniji pa tudi med pripadniki oboroZenih
sil in policije. Ena bistvenih znacilnosti maskuliziranih poklicev je ta, da zaposleni v njih delajo vec
kompromisov v zvezi z druzino in manj kompromisov v zvezi z zaposlitvijo, v primerjavi z integriranimi
poklici (v katerih je prisotno enako Stevilo moskih in Zensk) (Falter Mennino in Brayfield 2002, 250).
Znotraj moskega kolektiva je zaradi pri¢akovanj povezanih s spolnimi viogami lahko tezje usklajevati
delo in druZino. V raziskavi med pripadnicami in pripadniki Slovenske vojske pa so moski tudi porocali
o vedjih tezavah pri usklajevanju poklicnega in druzinskega Zivljenja, kot Zenske (Vuga in Juvan 2013).
Polege tega, raziskave med zaposlenimi v Slovenski vojski kaZzejo, da se po njihovem mnenju celotna
druZina dokaj uspesno prilagaja vojaskemu nacinu Zivljenja, kar pa je posledica dobre socialne mreze,
torej neformalne podpore in tudi vojaske socializacije, ki se prenasa na celotno druZino (ibid.). Kljub
relativno dobri institucionalizirani podpori zaposlenim starSem pa vojaske druzine obdcutijo
pomanjkanje formalne, institucionalne podpore Slovenske vojske (Vuga in drugi 2013). Kar se
posebej kaze v Casu dolgotrajnih, ve¢ mesecnih, odsotnosti enega od starSev (npr. mednarodne
operacije in misije, usposabljanja v tujini). Ob tem pa je moc¢ opaziti, da je pomemben pozitiven
dejavnik pri prilagajanju celotne druzine (predvsem partnerke, partnerja) vojaskemu nacinu Zivljenja
stabilnost zaposlitve v SV. Vuga in Juvan (2013) v SV opazita podoben vzorec, znadilen za
prevladujo¢o moske organizacije, kot sta ga v racunalniskih podjetjih zaznali Kanjuo Mrcela in
Cernigoj Sadar (2014). Zaposleni (moski) pri¢akujejo, da bodo druzinske obveznosti prevzele

partnerke, ob tem pa se sami lahko neovirano posvecajo delu.

V povprecju so v EU tedenske delovne obremenitve moskih (40,2 uri) daljSe od obremenitev Zensk
(35,4 ur), pri tem 15% moskih in 7% Zensk tedensko opravi vec kot 48 ur placanega dela (Anxo in
drugi 2012). V Sloveniji so delovne obremenitve nad evropskih povpreéjem in se Se povecujejo,
znacilna pa je tudi manjsa razlika med moskimi in Zenskami. Med leti 2000 in 2005 se je v EU
povprecna tedenska obremenitev znizala, v Sloveniji pa zvisala, in sicer na 43,6 ur za moske ter 41,9
ur za Zenske, pri ¢emer posebej izstopajo mladi zaposleni (22 do 35 let), katerih tedenska delovna
obremenitev dosega tudi 47 ur, pri cemer skoraj 50 % mladih nima vpliva na razporejanje delovnega
¢asa (nicelna fleksibilnost) (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007). Slednja skupina je tista, ki je
najbolj ranljiva, saj so mladi zaposleni v fazi ustvarjanja druZzine (ali Ze imajo majhne otroke), hkrati pa

se soofajo z negotovostjo zaposlitve in visokimi pri¢akovanji delodajalcev glede prisotnosti na
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delovnem mestu. Percepcija 'idealnega' zaposlenega/e je vezana na posameznika/co, ki je
pripravljen/a delati nadure, sprejeti vsako delo v vsakem trenutku pa cetudi ob izjemno kratkih
¢asovnih rokih (Crompton 2006). Raziskava v okviru Razvojnega partnerstva mladim
materam/druzinam prijazno zaposlovanje (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007) razkriva, da vecina
mladih zaposlenih za nedolocen ¢as ima otroke (cca. 60 %), medtem ko vecina mladih zaposlenih za
dolocéen ¢as otrok nima (66 %). Stabilna zaposlitev in posledi¢no ugodne finanéne razmere so namrec
med pomembnejSimi dejavniki pri odloditvi za snovanje druZine. Pri tem pa omenjena raziskava ni

potrdila stereotipa, da so zaposleni z majhnimi otroki ve¢ odsotni kot tisti brez ali z odraslimi otroki.

Raziskave kazZejo, da po rojstvu otroka moski delovne obremenitve v povprecju povecajo, medtem ko
je za Zenske bolj znadilno, da jih zmanjsajo, ter da se v tem casu razkorak med spoloma pri
obremenitvah z nepla¢anim delom znatno poveca (Anxo in drugi 2012). Statistike kazejo, da sodi
Slovenija med evropske drZave, kjer starSevstvo ne vpliva negativnho na zaposlenost Zensk, po
zaposlenosti Zensk z majhnimi otroki za polni delovni ¢as pa je v samem evropskem vrhu, ¢eprav se je
ta statistika v ¢asu ekonomske krize nekoliko poslabsala. Leta 2015 je v starostnem razredu 15-64 let
zaposlenost Zensk z dvema otrokoma znasala 82,4%, zaposlenost Zensk brez otrok pa 54,2%.
Zaposlenost moskih z dvema otrokoma je Se visja in znasa 92,2%, medtem ko je zaposlenost moskih

brez otrok 65,4% (Eurostat, 2016).

4.1 Perspektive prekarnosti in menedzmenta

MozZnosti usklajevanja poklicnega in druZinskega Zivljenja so danes mocno odvisne od razli¢nih politik
(druZinska politika, politika zaposlovanja, politika enakosti spolov), razmer na trgu dela in volje
posameznih delodajalcev. Zlasti moramo izpostaviti prekarizacijo trga dela, ki je v Sloveniji Se posebej
znacdilna in zadeva predvsem mlajSe generacije. Tri Cetrtine mladih starih do 35 let je zaposlenih za
dolocen delovni ¢as, med moskimi so pogosti tudi samozaposleni in pogodbeni delavci. Podatki za
Slovenijo tudi kaZejo, da vec¢ kot 50% mladih nima vpliva na razporejanje delovnega ¢asa (nicelna
fleksibilnosti) in da vecina mladih zaposlenih za nedolocen ¢as ima otroke (cca. 60 %), medtem ko
vedina mladih zaposlenih za dologen ¢as otrok nima (66 %) (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007).
Narascanje deleza zacasnih in negotovih oblik zaposlitev in praks proZnega zaposlovanja ter
najemanja delavcev in delavk radikalno spreminjajo ter povecujejo vrzel med tistimi, ki so vkljuceni
na trg dela in tistimi, ki so zunaj trga dela (Murgia in Poggio 2015). Tovrstni delovni aranZmaji imajo
Stevilne ugodnosti za organizacije zaradi fleksibilnosti in niZanja stroskov dela. Na drugi strani se
prekarnost manifestira kot negotovost zaposlitve oz. opravljanje obdasnega placanega dela ter

odsotnost dolocenih pravic, ki veljajo za zaposlene, kot so npr. usposabljanja in izobrazevanja,
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(placan) dopust, bolniska odsotnost, materinski, oCetovski in starSevski dopust, socialni prispevki ter
nadomestilo za brezposelnost (Gherardi in Murgia 2013). Prekarni zaposlitveni poloZaj torej prinasa
Stevilne teZave pri usklajevanju druZinskega in poklicnega Zivljenja, od katerih mnoge Se niso bile

naslovljene s strani politik.

Na drugi strani moski, ki imajo dostop do mehanizmov usklajevanja, teh ne koristijo zaradi delovne
kulture in spolnih norm, po katerih moskost in kariero konstituira dajanje prioritete sluzbi pred
druzino. »Vloga oceta je na delovhem mestu zelo podcenjena, delodajalci ne razumejo, zakaj bi bil
moski rad prisoten oce ali zakaj zeli celo igrati pomembno vlogo v Zivljenju svojih otrok.« (Juul 2011,
159). Raziskave zlasti izpostavljajo menedZerski poklic kot izrazito neprijazen usklajevanju placanega
dela in druZine, medtem ko ta problem pri zaposlenih na nizjih ravneh ni pogosto tematiziran, Se
posebej pa to velja za prekarne zaposlitve. Raziskovalne ugotovitve iz ZDA denimo kaZejo, da je med
moskimi na vodstvenih poloZajih mocno prisotna percepcija, da biti dober oce ne izkljuCuje moZnosti
biti dober delavec, s tem, da je njihova skrbstvena vloga skréena predvsem na vikend ocetovstvo in
zagotavljanje financne preskrbljenosti druZine (Blair-Loy 2015).Tudi po 80-urni delovniki prakti¢no
celotno Zivljenje podredijo placanemu delu, medtem ko partnerke v celoti prevzemajo skrb za otroke
in gospodinjstvo, kar poustvarja vrzel med Zeljami, dojemanjem enakosti med partnerjema in prakso
vsakdanjega Zivljenja. Delovno okolje, kolektiv postane nova druzina moskih na vodstvenih in vodilnih
poloZajih (ibid.). Ob tem Studije potrjujejo tudi, da je pri moznostih usklajevanja dela in druZine, kot
je npr. starsevski dopust, kljuéna podpora vodstvenega kadra (Kossek in drugi 1994; Alen in drugi
2014). Ravnanje vodstvenih delavcev postavija norme v delovni organizaciji in lahko preko
spodbujanja kulture dolgih delovnikov znatno oteZi usklajevanje dela in druZine pri ostalih
zaposlenih. Indikativen je podatek, da si v Sloveniji skoraj polovica starsSev Zeli, da bi bili vrtci odprti
dlje, saj zaradi delovnih obveznosti ponje ne utegnejo priti pravocasno (Kanjuo Mréela in Cernigoj
Sadar 2014). Pri preseganju zakoreninjenih vzorcev je lahko v veliko pomoc¢ vzpodbudno delovno
okolje v katerem ima zaposleni moznost spregovoriti o svojih zasebnih tezavah in je ob tem delezen
podpore tako neposredno nadrejenega (Morgan in Milliken 1992 v Crompton 2006) kot tudi svoje
najoZje delovne skupine (Clark 2003 v Crompton 2006). Oboje pozitivno vpliva na zadovoljstvo na
delovnem mestu. Slovenske organizacije uporabljajo druzinam neprijazne oblike dela v vecji meri kot

organizacije v Zahodni Evropi (Kanjuo Mrcela in Ignjatovic¢ 2006).

Crompton (2006) navaja nekatere avtorje (npr. Bailyn 1993; Lewis in Lewis 1996), ki resitev tezav
vidijo v transformaciji organizacijske kulture, in sicer spremembi organizacijskih norm in praks do te
mere, da se ne bo pricakovalo lo¢evanje zasebne in javne sfere, ampak spodbujalo uravnotezeno

posvecanje obema sferama — kot optimalni dosezek za druzbo kot celoto.
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4.2 Fleksibilne oblike dela

Med ukrepi, ki naj bi omogocili laZje usklajevanje poklicnega in druZinskega Zivljenja so fleksibilne
oblike zaposlitve in dela (delo za skrajsani delovni Cas, delo od doma, drseci delovniki itd.), a kot
ugotavljata Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2014) so v Sloveniji te oblike dela ponujene in
uporabljene predvsem, ko to ustreza delodajalcu, medtem ko za zaposlene predstavljajo izhod v sili
in jim ne zagotavljajo niti vecje varnosti niti avtonomije. Analize trga dela in delovnih razmer kazejo,
da je slovenska druzba v zadnjih dveh desetletjih dokaj hitro sprejela sistem v katerem placano delo
prevladuje nad ostalimi sferami posameznikovega Zivljenja in kjer je skrb za druZino drugotnega
pomena (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2014). Zaposleni imajo na delovnem mestu vec tezav zaradi
starSevstva, kot jih samo starSevstvo povzroca na delovnem mestu (delodajalcu) (Kanjuo Mrcela in
Cernigoj Sadar 2007). Kuhar (2011) potrjuje konflikt med pla¢anim in nepla¢anim delom, pri ¢emer pa
je po mnenju starSev najbolj obcutljiv del neplacanega dela Cas, ki ga preZivijo z otroki. 51,2 % starSev
je potrdilo teZave z usklajevanjem placanega dela in ¢asa za otroke, pri ¢emer previadujejo polno
zaposlene Zenske. Le nekaj odstotkov manj pa jih je izrazilo tudi teZave z usklajevanjem placanega
dela in partnerstva. Med moskimi je usklajevanje zelo pomembno za delavce, precej manj pa za visje
in srednje menedzerje. Zenskam je praviloma usklajevanje zelo pomembno ne glede na hierarhicen
poloZaj njihovih partnerjev, medtem ko je vsem moskim, katerih partnerke so visje menedzerke,
usklajevanje zelo pomembno. V Sloveniji usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja kot

pomembno ali pomembno vprasanje ocenjuje 88% moskih in Zensk (Robnik 2012).

Ce upostevamo danasnjo delovno kulturo in pritiske na trgu dela, fleksibilnost nujno ne odgovarja na
potrebe ocetov. Kot je pokazala raziskava (Kvande 2012) na primeru post-birokratskih organizacij, je
danes na delu poudarek predvsem na individualnem ucinku (ang. indivudal performance). Zaposleni
so skozi procese opolnomocenja in individualizacije sami postali gonilna sila produkcije in procesov
discipliniranja. To producira bolj fleksibilne zaposlene, tisti, ki Zelijo ustreci pricakovanjem, morajo
biti nenehno dostopni in pripravljeni dati svoj ¢as na razpolago organizaciji. Zaradi tega prihaja do
dolgih delovnikov in pritoZevanja oCetov, da ne morejo biti z otrokom toliko ¢asa, kot bi Zeleli. Vendar
pa oCetje za tem ne prepoznajo mehanizma, saj nihée ne kontrolira njihovega ¢asa neposredno.
Medtem, ko se delovne organizacije predstavljajo kot naklonjene usklajevanju druZinskega in
profesionalnega Zivljenja, zaposleni tega v svojih vsakdanjih Zivljenjih ne Cutijo (Kvande 2012, 245-
246). Raziskave med delodajalci sicer kaZejo, da se je ideologija spremenila (danes vecina zagotavlja,
da pri njih ni spolne diskriminacije), vendar pa tudi oni ne prepoznajo mehanizmov v organizaciji dela,
ki reproducirajo neenakosti med spoli (Holter in drugi 2005). Razen uvajanja mehanizmov

usklajevanja druzinskega in poklicnega Zivljenja je zato bistveno, da delodajalci ozavestijo dejavnike,
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ki reproducirajo neenakost in proaktivho spreminjajo klimo v delovni organizaciji v bolj prijazno

ocetom.

Delo za skraj$ani delovni ¢as

Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2014) ugotavljata, da v Sloveniji obstaja razkorak med spoloma,
predvsem med mladimi zaposlenimi za dolo¢en ¢as (ta oblika zaposlitve je v zadnjih letih precej
pogostejsa kot v EU, medtem ko je zaposlitev za skrajsani delovni ¢as manj od EU povpredcja) kot tudi
med zaposlenimi za skrajsani delovni ¢as (11,4 % zensk in 7,3 % moskih). Za slednjo obliko dela se (ob
podpori nacionalne zakonodaje, ki omogoca placilo prispevkov do otrokovega 3. leta oziroma do
konéanega prvega razreda osnovne Sole najmlajSega otroka, ¢e je v druZini ve¢ otrok) v povprecju

odloca vec zensk kot moskih.

Zenske tudi v ve¢ji meri izraZajo Zeljo po skrajsanju delovnega ¢asa (Anxo in drugi 2012; Kanjuo
Mréela in Cernigoj Sadar 2007). Tak$na odlocitev je pogosto sprejeta zaradi zunanjih razlogov (npr.
zaradi razmer na trgu dela) in ne kot odlocitev enega od starSev, da bo vec ¢asa namenil druZini.
Primerjava med Slovenijo in Nizozemsko je pokazala, da se v Sloveniji vecina (priblizno 30%) Zensk
odloca za delo za skrajsani delovni ¢as zaradi Zelje po dodatnem usposabljanju ter izobrazevanju
(podobno kot moski), medtem ko skrb za otroke predstavlja pomemben razlog za 10% vprasanih in
nezmoznost najti zaposlitev za polni delovni ¢as za manj kot 10%. Nasprotno pa se na Nizozemskem
veC kot 50% zensk odloca za delo s skrajsanim delovnim ¢asom zaradi druzinskih obveznostih, le
nekaj vec kot 10% zaradi Zelje po dodatnem izobrazevanju (Ibid.). V obdobju med 2008 in 2013 je
tudi v Sloveniji narasel delez Zensk, ki se za delo za skrajSani delovni ¢as odlocajo zaradi druZinskih
obveznosti in zaradi nezmoznosti najti zaposlitev za polni delovni ¢as. Tako je med letoma 2004 in
2013 precej narasel deleZ neprostovoljno zaposlenih za skrajsani delovni Cas, in sicer predvsem med
mladimi, kar je posledica razmer na trgu dela. Leta 2013 je bil deleZ neprostovoljno zaposlenih med
Zenske v Sloveniji (12 %). Podatek o izobrazbeni strukturi zaposlenih za skrajsani delovni ¢as kaZe, da

deleZ visoko izobrazenih ljudi, zaposlenih s skrajSanim delovnim ¢asom, povecuje (lbid.).

Ceprav so zenske in moski v Sloveniji na¢eloma naklonjeni krajsemu delovnemu ¢asu, pa te moznosti
ne koristijo predvsem zaradi finan¢nih implikacij (Zakelj in Svab 2009). Raziskave tudi kaZejo, da
reduciranje delovnega ¢asa ne prinese nujno tudi zmanjSanega obsega dela, zelo verjetno pa
upocasnitev, lahko tudi prekinitev kariere (Halrynjo in drugi 2005). Pri tem imajo moski, ki so bolj
vkljuceni v skrbstvene aktivnosti, tudi bolj kriticen odnos do tega, kako organizacija ceni njihovo

skrbstveno delo v zasebnem Zivljenju (lbid.).
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Delo od doma

Delodajalci niso posebej naklonjeni delu od doma, ker je delo vklju¢eno v druzinski in domacdi prostor,
kar ogroZa predstavo o abstraktnem delavcu, ki je osredotocen le na ucinkovitost. Nasprotno pa
ocetje delo od doma v glavnem pozitivno sprejemajo, predvsem zato, ker jim omogoca prisotnost v
druZinskem Zivljenju, ki, ¢e bi bili v pisarni, ne bi bila mogoca (zelo hitro lahko npr. priskocijo na
pomoc otroku ali opazujejo njegov napredek). Vendar pa delo od doma ne proizvaja samo po sebi
enakosti pri delitvi skrbi za otroka. Koli¢ina skrbstvenega dela, ki ga opravijo ocetje se le nekoliko
zvi$a (Halford 2012). Zenske $e naprej nadzorujejo ocetovanje, zato je v eni od raziskav bil dodaten
Cas ocCetov, ki so ga ti preziveli z otroci, sprejet predvsem kot dodatek k obi¢ajnim dnevnim rutinam
mater. TakSne prakse so povezane tudi s tem, da je priloZznost za delo od doma obicajno prisla ad hoc
in ne na podlagi Zelje po vedji vklju¢enosti v druzino (lbid.). Prepletanje doma in delovnega mesta je
sicer proces, ki vkljuCuje potencialno nove oblike svobode ter hkrati tudi nevarnost nevidne oblike

podrejenosti, ki ljudi Zene, da delajo preko delovnega ¢asa (Murhgia in Poggio 2015).
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5 Meje oCetovstva in oCetovanja v politikah

Na usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja ob kulturnih normah in trgu dela nedvomno
vplivajo politike enakosti spolov in sistemi blaginje. Kot kaZejo primerjalne Studije med ZDA in
Evropo, obstojeci ukrepi kot so starSevski dopusti, regulacija delovnega ¢asa, sistem varstva otrok
ipd., starSem omogocajo podporo in spodbujajo enakost spolov pri delitvi neplacanega dela. V
drzavah, ki izpostavljajo enakost spolov in kvaliteten blaginjski sistem, imajo najbolj spolno
uravnoteZeno delitev neplacanega dela. Reforme in strukturne regulacije imajo dokazano velik vpliv
na druZinske izbire in omogocajo ofetom ve¢ moznosti, da se vkljuujejo v skrb za majhne otroke
(Belghiti-Mahut in drugi 2012). Ob tem lahko ugotovimo, da politike usklajevanja dela in druzine
same po sebi Se niso dovolj, da bi prispevale k bolj enaki vklju¢enosti Zensk in moskih v druZinsko
delo, saj zaradi uveljavljenih spolnih vlog oz. Zenskosti in moskosti spolno nevtralne politike
namenjene druZini v glavnem koristijo Zenske. Ospoljeno skrbstveno delo s predpostavko, da Zenske
prevzemajo vedji del skrbstvenega dela in so primarni stars, vodijo v neenak poloZaj Zensk na trgu
dela, kar vpliva negativno tudi na moske in njihovo skrbstvene vioge (Kaufmann 2013). Rezultati
politik so torej odvisni od tega, ali le-te enakost predpostavljajo (npr. starSevski dopust je namenjen
le materam), jo omogocajo (starSevski dopust na druzino) ali spodbujajo (dopust dodeljen materi in

ocetu individualno) (Brighouse in Wright 2008 v Ellingsaeter 2010).

5.1 Politike Evropske unije

V devetdesetih letih 20. stoletja se je okrepilo delovanje drzav pri aktivnem spodbujanju vkljucevanja
ocetov v druzinsko Zivljenje, zlasti preko ocetovskih dopustov (Marsiglio in drugi 2000), kar je na eni
strani zapozneli rezultat feministi¢nega gibanja drugega vala in na drugi rezultat institucionalizacije
feminizma, ki se kaze v umescanju polja enakosti spolov na politicno agendo Evropske unije. Danes
obstaja niz dokumentov EU, ki usklajevanje poklicnega in druZinskega Zivljenja naslavljajo preko
zagotavljanja enakosti na trgu dela. Klju¢ni dokumenti na katere se sklicujejo trenutne politike EU so
Evropska konvencija o varstvu clovekovih pravic in temeljnih svobo$¢in iz leta 1950 in Evropska
socialna listina iz leta 1996. Konvencija Mednarodne organizacije dela Stevilka 156 o enakih
mozZnostih delavcev in delavk ter njihovem enakem obravnavanju na primer doloéa, da mora biti
vsem zaposlenim, ne glede na spol in druZinski status, ki Zelijo delati, omogoceno uveljavljanje te
pravice, in sicer ne da bi bili pri tem diskriminirani/e, zaradi morebitnih druzinskih obveznosti.
Spodbuja nacionalne in organizacijske ukrepe za izboljSanje mozZnosti usklajevanja pla¢anega dela in

druZinskih obveznosti (npr. institucionalizirano ter dostopno varstvo otrok).

21



Strategija EU za enakost moskih in Zensk, delovni program za obdobje 2010-15 (Evropska komisija
2010) in Porocilo o napredku enakosti med Zenskami in moskimi 2013/2014 (Evropska komisija 2014)
izhajata iz pomena koris¢enja celotnega potenciala delovne sile, torej tako moskih kot Zensk, in v tem
kontekstu spodbujata politike vkljuéevanja obeh spolov na trg dela. Ukrep vkljuevanja vecjega
Stevila Zensk na trg dela deluje kot protiuteZ staranju prebivalstva in posledic¢ni izgubi dela delovne
sile. Ob tem dokumenta poudarjata pomen iskanja reSitev za neenakomerno porazdelitev
neplacanega dela, saj so zaradi vec¢je obremenjenosti doma Zenske na trgu dela postavljene v slabsi
polozaj kot moski. Eden od predlaganih oblik lajSanja usklajevanja dela in druZine je proznejsa
ureditev dela, pri tem pa dokumenta ugotavljata, da med spoloma obstaja neravnovesje glede
koris¢enja proznih oblik dela, kar prav tako negativno vpliva na poloZaj Zensk na delovhem mestu. Po
drugi strani pa uveljavljanje politik za enakopravnejso delitev bremen nepladanega dela in za
spodbujanje vkljuevanja Zensk na trg dela vpliva pozitivno na delez zaposlenih med obema spoloma.
Oba dokumenta tako pozivata k vzpostavitvi pogojev za boljSe usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja, pri cemer kot resitve poudarjata cenovno ugodnejSe in dostopnejse varstvo otrok (podobno
tudi barcelonski cilji®), kakor tudi spodbujanje vklju¢evanja Zensk v javno sfero in na polozaje

odloc¢anja na eni in spodbujanje moskih k aktivni participaciji v zasebnem Zivljenju na drugi strani.

5.2 Politike v Sloveniji

Temelj za enakopravno obravnavo spolov na podrocju pladanega dela in s tem povezane delitve
bremen neplacanega dela najdemo tudi v slovenski zakonodaji. (a) Ustava RS vsakomur zagotavlja
»enake Clovekove pravice in temeljne svoboscine, ne glede na /.../ spol« (14. ¢l.). (b) Zakon o enakih
moznostih Zensk in moSkih (2002); (c) Zakon o uresni¢evanju nacela enakega obravnavanja (2004)
/.../ »pri uveljavljanju njegovih ali njenih pravic in obveznosti ter pri uresni¢evanju ¢lovekovih pravic
in temeljnih svoboséin« /.../ , kar se nanasa tudi na zaposlitev, napredovanje na delovnem mestu,
dostop do izobraZevanja, idr. ne glede na osebne okolis¢ine (npr. druzinske obveznosti) ter
predvideva pozitivne ukrepe namenjene preprecevanju manj ugodnega polozaja (6 ¢l.); (¢) Zakonu o
enakosti Zensk in moskih (2013), katerega cilj je dose¢i enakopravnost spolov na vseh podrodjih (/.../
»da so Zenske in moski enako prepoznavni, imajo enako moc€ in so enako udeleZeni na vseh podrogji
javnega in zasebnega Zivljenja« /.../) upostevajoc direktive EU; (d) Resoluciji 0 nacionalnem programu
za enake moznosti Zensk in moskih 2005-13, katere namen je odpravljanje tradicionalnih predsodkov

glede vloge spolov (npr. druzbeno zakoreninjena pri¢akovanja glede delitve javne in zasebne sfere

> Barcelonski cilji predvidevajo zagotavljanje varstva 90 odstotkom otrok starejsih od treh let in vsaj 33
odstotkom otrok mlajsih od treh let.
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med spoloma) in spodbujanje izobraZevanija, raziskovanja in ozavesc¢anja SirSe javnosti o enakopravni

delitvi bremen neplacanega dela.

Na podrocju druzinske politike sta z vidika usklajevanja dela in druzine pomembna Resolucija
o temeljih oblikovanja druzinske politike (1993) in Zakon o starSevskem varstvu in druZinskih
prejemkih (2003). V Resoluciji o temeljih oblikovanja druzinske politike (1993) je usklajevanje
poklicnih in druZinskih obveznosti opredeljeno kot sti¢na tocka druZinske politike in politike
zaposlovanja. DrZzava se zavezuje k sprejemu ukrepov (delovni ¢as, oblike zaposlitve, shema
dopustov), ki omogocajo enakomernejso razdelitev odgovornosti med starsi, delodajalci in
druzbo. Spodbudo pri usklajevanju placanega dela in druZine predstavlja tudi Zakon o
starSevskem varstvu in druZinskih prejemkih (St. 003-02-4/2014-8), ki dolo¢a posebne
ugodnosti za starSe otrok, mlajSih od treh let oziroma do zaklju¢enega prvega razreda
osnhovne Sole najmlajSega otroka, ¢e gre za druZino z vel otroki. Slednji lahko koristijo
moznost dela za skrajSani delovni ¢as, pri cemer jim drzava zagotovi placilo prispevkov za
socialno varnost od sorazmernega dela minimalne place. Delo za skrajsani delovni ¢as mora
obsegati vsaj polovico tedenske delovne obveznosti. Eden od starsev v druZini s Stirimi ali vec
otroki ima pravico, da zapusti trg dela in do koncanega prvega razreda osnovne Sole
najmlajSega otroka skrbi zanje, pri cemer mu drzava zagotovi placilo prispevkov za socialno
varnost. Na podrocju zaposlovanja je potrebno izpostaviti Zakon o delovnih razmerjih (2013)
in kolektivne pogodbe. Zakon o delovnih razmerjih obravnava problematiko usklajevanja v
dveh ¢lenih, in sicer 148. ¢len govori o razporejanju delovnega casa zaradi potreb
usklajevanja, in 182. ¢len opredeljuje zavezanost delodajalcev, da omogocijo zaposlenim

lazje usklajevanje poklicnih in druzZinskih obveznosti.

Pri usklajevanju placanega dela in druZine je pomembna tudi javna mreZa vzgojno varstvenih
zavodov, ki vecini starSev omogocajo dostopno (sofinancirano) varstvo otrok ter pravica do

druzinskih prejemkov za socialno SibkejSe druZine ali velike druzine.

5.3 StarSevski dopusti

V Sloveniji zakonodaja ureja 3 vrste starSevskih dopustov, ki so namenjeni lazjemu usklajevanju
druZine in zaposlitve v najzgodnejSem obdobju otrokovega Zivljenja: materinski dopust, ocetovski

dopust in starSevski dopust (Tabela 5).
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Materinski dopust

Je dopust, namenjen pripravi na porod, negi in varstvu otroka takoj po porodu ter zasciti materinega zdravja
ob rojstvu otroka in po njem. Pravico do materinskega dopusta ima mati otroka, pod dolo¢enimi pogoji pa
tudi oce otroka ali druga oseba ali eden od starih starSev otroka. Materinski dopust traja 105 dni. Mati nastopi
materinski dopust 28 dni pred predvidenim datumom poroda, ki ga doloci ginekolog. Oce uveljavlja pravico do
materinskega dopusta, ¢e mati otroka: umre, zapusti otroka ali ¢e je po mnenju pristojnega zdravnika trajno
oziroma zacasno nesposobna za nego in varstvo otroka. Ce je mati mlaj$a od 18 let in ima status vajenke,
ucenke, dijakinje oziroma Studentke lahko z njenim soglasjem uveljavlja pravico do materinskega dopusta oce
otroka ali s soglasjem oceta in matere eden od starih starSev. OCe ali druga oseba ali eden od starih starSev
otroka ima pravico do materinskega dopusta v trajanju 77 dni od rojstva otroka (105 dni zmanjsanih za
najmanj 28 dni, ki jih mora mati izkoristiti pred porodom). Dopust se skrajsa Se za toliko dni, kolikor je otrok
star, ko oce ali druga oseba ali eden od starih starSev otroka nastopi materinski dopust. Materinski dopust se
izrabi v strnjenem nizu v obliki polne odsotnosti z dela.

Ocetovski dopust

Ocetovski dopust je dopust, namenjen ocetom, da bi »Ze v najneZnejsi dobi otroka skupaj z mamo sodeloval
pri negi in varstvu otroka.« OCe ima pravico do oetovskega dopusta v trajanju 90 koledarskih dni, pri ¢emer
mora prvih 15 dni dopusta koristiti do dopolnjenega Sestega meseca otrokove starosti oz. le izijemoma do
dvanajstega meseca otrokove starosti (sicer ta del oCetovskega dopusta zapade), drugih 75 dni pa lahko izrabi
najdlje do tretjega leta starosti otroka.Za 15 dni ocetovskega dopusta, ki jih oce izrabi do dopolnjenega
Sestega oz. dvanajstega meseca otrokove starosti, mu drZava zagotavlja oCetovsko nadomestilo, za druge dni
oCetovskega dopusta, ki jih lahko izrabi do tretjega leta starosti otroka, pa mu drzava zagotavlja placilo
prispevkov za socialno varnost od minimalne plae. Pravico do ocetovskega dopusta ima oce otroka in je
neprenosljiva.3 Ocetovski dopust lahko ole koristi v obliki polne ali delne odsotnosti z dela, v strnjenem nizu
(brez prekinitev) ali po dnevih. Kadar oce izrabi oetovski dopust po dnevih. Po novem Zakonu o starSevskem
varstvu in druZinskih prejemkih (2014) bo imel oée pravico izkoristiti 30 dni platanega oletovskega dopusta, in
sicer ko bo gospodarska rast presegla 2,5 % BDP. Prvih 15 dni bo ofe moral izkoristiti do otrokovega 6 meseca
starosti, preostalih 15 dni pa od poteka starSevskega dopusta do zaklju¢enega prvega razreda osnovne 3ole.
StarSevski dopust

StarSevski dopust je dopust, ki je namenjen nadaljnji negi in varstvu otroka neposredno (takoj) po poteku
materinskega dopusta. Pravico ima eden od starSev otroka, oba star3a, pod dolo¢enimi pogoji pa tudi druga
oseba oziroma eden od starih starSev otroka. Vsak od starSev ima pravico do starSevskega dopusta v trajanju
130 dni, pri ¢emer lahko mati na oceta prenese 100 dni starSevskega dopusta, 30 dni pa je neprenosljivih. Oce
lahko prenese na mater 130 dni starSevskega dopusta. Eden od starSev ga izrabi neposredno po izteku
materinskega dopusta. Kadar za tega otroka nihce ni upravicen do materinskega dopusta, se prizna pravica do
starSevskega dopusta neposredno po poteku 77 dni starosti otroka."

Tabela 5: Ureditev ocetovskega, materinskega in starSevskega dopusta v Sloveniji

(http://www.mddsz.gov.si/si/delovna podrocja/druzina/starsevsko varstvo in druzinski_prejemki/pravice iz

zavarovanja za starsevsko varstvo/zavarovanje za starsevsko varstvo in pravice ki iz tega izhajajo/).

Skozi zakonodajo in politike drzave posredno in neposredno oblikujejo razlicne meje ocetovstva,

oCetovanja in identitete ocetov (Hobson in Morgan 2002). Zakonska ureditev starSevskih dopustov v

* Ne glede na to, lahko ocetovski dopust, ¢e ga oce ni izrabil, pod enakimi pogoji izrabijo tudi druga oseba ter
materin zakonec, materin zunajzakonski partner in partner ali partnerka registrirane istospolne partnerske
skupnosti, ki dejansko neguje in varuje otroka; zakonec, zunajzakonski partner ali partner registrirane
istospolne partnerske skupnosti osebe, ki koristi materinski dopust.

* Mati lahko izrabi 260 dni, &e oce nanjo prenese vseh 130 dni starSevskega dopusta. O tem morata skleniti
dogovor. Oce lahko izrabi najve¢ 230 dni, ¢e mati nanj prenese 100 dni starSevskega dopusta, 30 dni pa zapade,
Ce jih ne izrabi mati. O tem morata skleniti dogovor. Le izjemoma lahko oce izrabi vseh 260 dni (kadar je mati
umrla, zapustila otroka, ni zavarovana za starsevsko varstvo...).
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Sloveniji materam podeljuje bistveno vec pravic, kot o¢etom in izhaja iz predpostavke, da je mati bolj
pomembna za nego in varstvo otroka, kot oce. Leta 2007 je del dopusta za nego in varstvo otroka
koristilo 1.008 ocetov, kar je 4,99 odstotka glede na Stevilo rojenih otrok, leta 2012 pa 1.549 ocetov,
kar pomeni 5 odstotkov koristnikov dopusta za nego in varstvo otroka (Rener in druge 2008, 224—

225; MDDSZ 2013).°

Raziskave pri tem izpostavljajo vec dejavnikov, zakaj ocetje v vecji meri ne koristijo materinskega in

starSevskega dopusta:
1) dogovor med partnerjema, ki pogosto temelji na financ¢nih izracunih;

2) Zelja matere, da preZivi prvo leto starosti z otrokom (kar je najverjetneje povezano tudi z

dojenjem);
3) mnenje oceta, da otrok v zgodnji starosti bolj potrebuje mater;

4) razmere na delovhem mestu niso naklonjene moskim, ki se odlocijo za koris¢enje dopusta za nego

in varstvo otroka.

Podobne razloge na Ce$kem povzema tudi porocilo Promoting of uptake of parental and paternity
leave among fathers in the European Union 2015 (Eurofound 2015). Po podatkih skoraj dve tretjini
mater ne Zeli, da bi njihovi partnerji koristili starSevski dopust, pri ¢emer je osrednji razlog za taksno
razmisljanje financne narave. Vrzel v placilu med spoloma dodatno stimulira odlocanje Zensk za
zasebno sfero in ohranja moske mocno zasidrane v javni sferi. Pri tem je potrebno izpostaviti, da je v
raziskavi na Ce$kem skoraj polovica moskih izrazila Zeljo po koris¢enju vsaj dela starsevskega

dopusta.

Drugace je pri oCetovskemu dopustu, ki je edini proaktivni mehanizem v Sloveniji, ki je namenjen
izklju¢no ocetom. Porocilo Promoting of uptake of parental and paternity leave among fathers in the
European Union 2015 ugotavlja, da v Sloveniji raste deleZ ocetov, ki koristijo placani ocetovski dopust
(cca. 80 %), pri tem pa narasa tudi delez tistih, ki koristijo neplacani del ofetovskega dopusta
narastel. Leta 2012 je placani ocCetovski dopust (15 dni) koristilo 84% ocetov, neplacani dopust (75
dni) pa 31 % ocetov (MDDSZ 2013). Vendar lahko tudi ob tem ukrepu ugotovimo, kako drzava skozi
politike reproducira neenako udelezbo mater in o¢etov v druZinskem Zivljenju. Ocetovski dopust je

po trajanju veliko krajsi od materinskega, ob tem pa drZava zagotavlja nadomestilo placila le za

> Z var&evalnim Zakonom o uravnotezenju javnih financ je drzava leta 2012 prej 100 odstotno nadomestilo
place zmanjsala na 90 odstotkov, kar lahko dodatno vpliva na neatraktivnost koris¢enja dopusta za nego in
varstvo otroka pri moskih. ZmanjSanje nadomestila iz 100% na 90% velja tudi v primeru ocetovskega dopusta.
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njegov manjsi del (11 delovnih dni). Tako celo instrumenti, ki so zastavljeni proaktivno, utrjujejo
razliéna pri¢akovanja do Zensk in moskih glede angazmaja doma (Sori in Humer 2015). Zakelj in Svab
(2009) potrjujeta, da ob rojstvu otroka ocetje izrabijo placani del oCetovskega dopusta in zacasno
tudi prevzamejo gospodinjska opravila, ki so jih pred tem opravljale partnerke, vendar pa se ta vzorec
prekine po izteku ocetovskega dopusta. Poleg tega se ocletje precej manj pogosto odlocajo za
koriS¢enje preostalih 75 dni neplacanega dopusta, ko drZzava placa le prispevke ne nudi pa
nadomestila place. PrevladujoC razlog je negativni vpliv izpada osebnega dohodka na druZinski

proracun (ibid.)
Ocetje, ki so se odlocili, da oetovskega dopusta ne bodo koristili najveckrat navajajo:
1) zahteve delodajalca (pricakovanja, da bo zaposleni stalno dosegljiv);

2) socialno omreZje (obcutek oceta, da ni potreben, saj so v ve¢jo pomoc¢ babice, mame in druge
sorodnice za katere obstaja druzbeno sprejeto prepri¢anje, da so bolj usposobljene za ravnanje z

dojencki);
3) nepoznavanje moznosti;

4) in tudi financni vidiki (izpad dohodka v primeru koris¢enja preostalih 75 dni dopusta) (Eurofound

2015).

Med dejavniki je tudi strah pred kariernim nazadovanjem oziroma pred ponovnim vstopom na trg

dela (lbid.).

Po novem Zakonu o starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih (2014) bo imel oce pravico izkoristiti
30 dni placanega ocetovskega dopusta, in sicer ko bo gospodarska rast presegla 2,5 % BDP. Prvih 15
dni bo oce moral izkoristiti do otrokovega 6 meseca starosti, preostalih 15 dni pa od poteka

starSevskega dopusta do zaklju¢enega prvega razreda osnovne $ole.

Ceprav imajo moski ve¢&jo svobodo pri odlo¢anju, koliko skrbstvenega dela bodo opravljali, pa imajo
tudi manj moZnosti, ¢e skrbstveno delo Zelijo opravljati, saj nekatere matere razumejo starSevski
dopust kot svoj privilegij (Sundstroem in Duvander 2002 v Ellingsaeter 2010, 260). Raziskava med
moskimi, ki so vzeli ocetovski dopust, je pokazala na dva aspekta, kako moski razlagajo prekinitev
kariere v dobro druZine in otrok. Prvi¢, ti moski samoizpolnitve ne iS¢ejo skozi poklic, temvec jih
zanimajo tudi druge stvari, kot je Studij, umetnost, Sport; tem interesom lahko sledijo le, ce kariera
ne zavzame celotnega Zivljenjskega prostora. In drugi¢, vsi moski zajeti v raziskavo so bili »habitualno

gotovi« glede svoje moskosti, ne glede na to, kako uspesni so bili v sluzbi. Znacilno je tudi, da so
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intervjuvanci na svoje vkljuevanje v druZinsko Zivljenje gledali predvsem pragmati¢no in ne toliko
skozi namero, da bi spremenili obstojece odnose med spoloma (kot t.i. novi ocetje). Vendar vkljuceni
ocetje zakonskim partnerkam ne le odvzemajo bremena gospodinjskega dela, temvec tudi nacenjajo
obstojece sfere vpliva, ki jih dominirajo Zenske (Behnke in Meuser 2012, 141-143). Tudi ¢e so pari
naklonjeni enakosti, pa lahko njihova prizadevanja ogroZajo izpad dohodka, nenaklonjenost

sodelavcev in nadrejenih ali rigidne politike (Hobson in Morgan 2002; Holter in drugi 2005).

Ce povzamemo zaklju¢ke najnovejse $tudije o ocetovkih in starsevskih dopustih v EU, so dejavniki, ki
spodbujajo in vplivajo na odlocitev ocetov za korisCenje starSevskega in ocetovskega dopusta,

nasledniji:

1) dostopnost informacij v zvezi s starsevskimi pravicami;
2) prejemanje osebnega dohodka v ¢asu dopusta;

3) dostopnost in kvaliteta otroskega varstva;

4) prevladujoci druZinski organizacijski modeli;

5) strah pred kariernim nazadovanjemoziroma pred ponovnim vstopom na trg dela

(Eurfound 2015).

5.4 StarSevski dopusti v nekaterih evropskih drzavah

Evropske drzave lahko glede na ureditev starSevskih dopustov v grobem razvrstimo v 3 skupine in
sicer tiste, v katerih starSa dopust lahko delita (Avstrija, Bolgarija, Hrvaska, Ciper, Danska, Estonija,
Finska, Nemdija, MadZarska, Litva, Poljska, Romunija, Slovaska in Slovenija), tiste v katerih starsa
dopusta ne moreta deliti (Belgija, Francija, Ceska, Gréija, Irska, Italija, Latvija, Luksemburg, Malta,
Nizozemska, Spanija in Velika Britanija) ter tiste, v katerih starsi lahko delijo del dopusta (Portugalska
in Svedska ter Norveska). (Eurofound 2015). Razlike so tudi v nacinu financiranja, obsegu pravic in

vsebini posameznih mehanizmov ter nacinu, kako so v mehanizme vkljuéeni delodajalci.
Ceska
V Ceskem modelu star$evskih dopustov ni posebnega ocetovskega dopusta, delez moskih, ki vzamejo

starSevski dopust pa je izjemno nizek (Tabela 6). Skoraj dve tretjini mater ne Zeli, da bi njihovi

partnerji koristili starSevski dopust, pri ¢emer je osrednji razlog za takSno razmisljanje financne
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narave, medtem ko je skoraj polovica moskih izrazila Zeljo po koris¢enju vsaj dela starSevskega

dopusta (Eurofound 2015).

aktivnostih

Ce¥ka

Delez moskih v skrbstvenih/izobrazevalnih 28,5%
aktivnostih

Delez moskih pri kuhanju/gospodinjskih 14,5%

Kratek opis starSevskih dopustov

Materinski dopust traja 28 tednov od otrokovega rojstva
dalje. Obvezen je za najmanj 14 tednov. StarSevski dopust
pripada obema starSema. StarSevski dopust je dostopen
obema starsema, le eden je placan.

Pravice moskih v povezavi s starSevskim
dopustom

Ocetje lahko vzamejo materinski dopust, ki se pri¢ne po 7.
tednu po rojstvu otroka.

Delez moskih, ki vzamejo starsevski dopust 1,5%
Kratek opis oCetovskega dopusta Ni posebnega oCetovskega dopusta.
DeleZ ocetov, ki koristijo oletovski dopust /

Tabela 6: Vklju¢enost moskih v druzinsko Zivljenje in ocetovski dopust na Ceskem (Belghiti-Mahut in drugi

Danska

2012).

Danski model med drugim temelji na zagotavljanju fleksibilnega delovnega ¢asa in obseZnejsih

pravicah na podrocju dopustov (Kozjek in Tomazevi¢ 2012). Sklicujo€ se na ugotovitev, da stres zaradi

konflikta med placanim delom in druZino negativno vpliva na produktivnost in uspesnost pri delu, so

nekatere delovne organizacije uvedle dodaten dopust namenjen preZivljanju ¢asa z druzino, dopust

za selitev in poroko ter druge ugodnosti vezane na delovno okolje (Ibid).

Danska

Delez moskih v skrbstvenih/izobrazevalnih 43,5%
aktivnostih

Delez moskih pri kuhanju/gospodinjskih 30,5%

aktivnostih

Kratek opis starevskih dopustov

Ocetovski dopust je obvezen in traja 52 tednov (4 tedne pred
in 14 tednov po rojstvu so rezervirano za mamo). Prvih 24
tednov je pla¢anih 100%, nato v viSini nadomestila za
brezposelnost.

Pravice moskih v povezavi s starSevskim
dopustom

Ocetje so upraviceni do 34 tednov

Delez moskih, ki vzamejo starSevski dopust

56%

Kratek opis oCetovskega dopusta

Je obvezen, polno placan in traja najvec 2 tedna.

DeleZ ocetov, ki koristijo oletovski dopust

79%

Tabela 7: Vklju¢enost moskih v druZinsko Zivljenje in oetovski dopust na Danskem (Belghiti-Mahut in drugi

2012).
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Islandija

Islandija je leta 2000 uvedla model starSevskega dopusta 3 + 3 + 3, pri Cemer so prvi trije meseci
namenjeni materam, trije meseci so rezervirani za ocete in preostali trije meseci se lahko delijo med
partnerjema. Uspeh tovrstne reforme starSevskega dopusta je v tem, da se je v zelo kratkem c¢asu
povecal delez moskih, ki so v celoti izrabili tri mesece placanega dopusta (Gislason 2006;

Langvasbraten in Teigen 2006).

Islandija

Delez moskih v skrbstvenih/izobrazevalnih Ni podatka
aktivnostih

DeleZ moskih pri kuhanju/gospodinjskih Ni podatka
aktivnostih

Kratek opis starSevskih dopustov

StarSevski dopust ni obvezen. Vsakemu od starSev pripadajo
3-je meseci, 3 mesece si lahko delita.

Pravice moskih v povezavi s starSevskim
dopustom

12 tednov starSevskega dopusta je placanih 80% place,
ocCetje lahko delijo tudi nadaljnje 3 mesece.

Delez moskih, ki vzamejo starSevski dopust

23%

Kratek opis oCetovskega dopusta

Ocetovski dopust ni obvezen in lahko traja do 3 mesece.

Delez ocetov, ki koristijo ocetovski dopust 90%
Tabela 8: Vklju¢enost moskih v druzinsko Zivijenje in ocetovski dopust na Islandiji (Belghiti-Mahut in drugi

2012).

Nizozemska

Uradna nizozemska druzZinska politika temelji na 'eno in pol hraniteljskem modelu' druZine, ki
predpostavlja, da starsSa nista zaposlena za polni delovni ¢as; tako Zivi Ze ve€ kot polovica nizozemskih
druZin (Kozjek in TomazZevi¢ 2012). Pri tem pa je razmerje med moskimi in Zenskami precej
neuravnotezeno, saj se je leta 2013 za delo s skrajSanim delovnim ¢asom med vsemi zaposlenimi
Zenskami odlocilo 77 %, medtem ko se med vsemi zaposlenimi moskimi za skrajSan delovni ¢as odlodi
28 %. Poleg tega so na Nizozemskem uvdeli tudi druge mehanizme usklajevanja dela in druzine, kot
so vec Casa za dojenje, kratkoroCna odsotnost za potrebe nege in varstva, zakonska moznost izbire

delovnega Casa, idr. (Umbreht 2015).

Nizozemska
Delez moskih v skrbstvenih/izobrazevalnih 34,8%
aktivnostih
Delez moskih pri kuhanju/gospodinjskih 22,6%
aktivnostih

Kratek opis starevskih dopustov Ocetje in matere so upraviceni do 26-kratnika tedenskih
delovnih ur v obliki neplacdanega starsevskega dopusta, ki ga
morajo izkoristiti dokler otrok ni star 8 let. Delodajalci niso
obvezani k zagotavljanju platanega starSevskega dopusta,
medtem ko je neplacdani starSevski dopust doloc¢en z

zakonom. V praksi in zaradi mozZnosti zniZzevanja davcénih
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obremenitev za delodajalce, je vec kot polovica starsevskega
dopusta (deloma) placana.

Pravice moskih v povezavi s starSevskim Glej zgoraj.

dopustom

Delez moskih, ki vzamejo starsevski dopust 19%

Kratek opis oetovskega dopusta Partnerji in partnerke Zensk, ki so rodile, imajo pravico do
dveh dni placanega ocetovskega dopusta.

Delez ocetov, ki koristijo oCetovski dopust Ni podatka.

Tabela 9: Vklju¢enost moskih v druzinsko Zivljenje in o¢etovski dopust na Nizozemskem (Belghiti-Mahut in drugi

2012).

Svedska

Svedska 7e od leta 1974 ocetom zagotavlja zakonsko moZnost, da izrabijo del star§evskega dopusta
ob rojstvu otrok, od sredine 1990-ih ocetovski mesec (daddy's month). Ta se je leta 2002 razsiri na 60
dni neprenosljivega ocetovskega dopusta (Rener in druge 2005). Na Svedskem je t.i. »ocetovski
mesec« sicer spolno nevtralen ukrep, vendar predpisuje, da morata oba od starSev vzeti najmanj 1
mesec starSevskega dopusta, sicer pravice za ta mesec propadejo. Politika je usmerjena v podporo
dualnega zasluzka druZin in zagotavljanje varstva predSolskim in Solskim otrokom (poleg
institucionalnega varstva, tudi 'vzgojno-varstvene druzine'), pomo¢ starSem, zagotavljanje otroskih
dodatkov idr. (Kozjek in TomaZevi¢ 2012). Leta 2008 je bil uveden dodatek za laZji prehod med
starSevskim dopustom in delom za starSe otrok med 1 in 3 letom starosti ter davéni bonus namenjen

starsem, ki enakomerneje delijo placan starSevski dopust.

Svedska

Delez moskih v skrbstvenih/izobrazevalnih 42,2%

aktivnostih

DeleZ moskih pri kuhanju/gospodinjskih 36,9%

aktivnostih

Kratek opis starsevskih dopustov Starsi so upraviceni do placanega starSevskega dopusta (80%)
do skupno 480 dni (96 tednov). Vsak stars je upravicen do
polovice od 96 tednov, neprenosljivih je 12 tednov.

Pravice moskih v povezavi s starSevskim Od leta 1974 lahko moski vzamejo oc¢etovski dopust (10 dni)

dopustom in starsevski dopust (48 tednov za moskega); v obeh primerih
je placilo 80%.

Delez moskih, ki vzamejo starsevski dopust 22%

Kratek opis oCetovskega dopusta 2 tedna oz. 10 placanih dni (80%), ki jih lahko oce vzame ob
rojstvu.

Dele? oCetov, ki koristijo ocetovski dopust 74%

Tabela 11: Vklju¢enost moskih v druzinsko Zivljenje in ocetovski dopust na Cedkem (Belghiti-Mahut in drugi

2012).
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Norveska

Na Norveskem je t. i. daddy quota, ocetovski dopust od I. 1993, ki je v zacetku predstavljal stiri tedne
namenjene izklju¢no oéetom, kar so leta 2006 podaljsali na Sest tednov pla¢ane ocetovske kvote in z
julijem 2009 podaljsali na deset tednov placanega ocetovskega ter leta, |. 2013 na 14 tednov dopusta,
pri ¢emer je konzervativna vlada I. 2014 skrajSala ocetovsko kvoto na 10 tednov (Brandth in Kvande
2009; Kvande 2015). Kvande (2015) izpostavlja tri kljuéne dejavnike uvedbe politike ocetovskega
dopusta: enakost mater in oletov; spodbujanje povezanosti ocetov in otrok; in potreba otroka po
obeh starsih. Uspesnost oCetovske kvote na Norveskem izhaja iz dejstva, da gre (podobno kot na
Islandiji) za individualno pravico zaposlenih ocetov, ki je hkrati kolektivha pravica vseh zaposlenih
oCetov in je neprenosljiva pravica ter v celoti placana (ocetovsko nadomestilo je 100%) (lbid).
Postopno povecevanje ocetovske kvote in izraba ocetovskega dopusta je vodilo v povecanje deleza
ocetov, ki vzamejo tudi starSevski dopust (ibid.). V obdobju od uvedbe ocetovske kvote na
Norveskem do danes Kvande (2015) beleZi proces konstrukcije zaposlenih moskih kot ocetov, ki so na
delovnem mestu prepoznani tudi v svoji skrbstveni vlogi. Ob tem ne gre spregledati procesa
normalizacije sprejemanja moskih kot ocetov v sferi placanega dela in sprejemanja percepcije o

nadomestljivosti zaposlenih moskih (v ¢asu odsotnosti zaradi skrbi za otroke) (ibid.).

Norveska

Delez moskih v skrbstvenih/izobrazevalnih 34,6%

aktivnostih

DeleZ moskih pri kuhanju/gospodinjskih 23,5%

aktivnostih

Kratek opis starSevskih dopustov StarSevski dopust traja 47 tednov, ki so polno placani. Od
tega so oCetje upraviceni do 26 tednov (dodatno k
oCetovskim kvotam); 9 tednov je rezerviranih za mamo.

Pravice moskih v povezavi s starSevskim Oce lahko vzame 26 tednov polno pla¢anega oletovskega

dopustom dopusta.

Delez moskih, ki vzamejo starsevski dopust 63%

Kratek opis oCetovskega dopusta Ocetje imajo pravico do 12 tednov polno placanega dopusta.
Dodatno k tem 12 tednom imajo moZznost, da vzamejo 10 dni
v povezavi z samim rojstvom. Le tisti, ki delajo v javhem
sektorju so upraviceni do kompenzacije v €asu rojstva otroka.

DeleZ ocetov, ki koristijo ocetovski dopust 77%

Tabela 10: Vklju¢enost moskih v druZinsko Zivljenje in ocetovski dopust na Norveskem (Belghiti-Mahut in drugi

2012).
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6 Politike in ukrepi — kaj deluje in kaj ne?

Mednarodna primerjava formalnega posega drzave v urejanje razmerij med zaposlenimi in
delodajalcem kaZe na precejs$nja odstopanja med drzavami kot so Velika Britanija, ZdruZene drZzave
Amerike, Kanada, Japonska, idr., kjer je institucionalna podpora druzinam Sibka in drzavami kot
Avstrija, Nem¢ija, Slovenija, Nizozemska, Svedska idr., kjer so nekateri mehanizmi za podporo
usklajevanju med zasebnim Zivljenjem in placanim delom institucionalizirani (Crompton 2006). V prvi
skupini drzav delodajalci le redko (Ce sploh kdaj) razvijejo mehanizme za zagotavljanje podpore
zaposlenim pri usklajevanju zasebnega Zivljenja in placanega dela (Crompton 2006). Po drugi strani
pa mednarodna analiza kaZze, da v nordijskih drzavah prav tako najdemo malo politik in ukrepov
podjetij, ki bi lajSala usklajevanje zaposlenim, kar je posledica visoke stopnje drzavnega reguliranja, ki

pravzaprav ne spodbuja podjetij k inovativnosti in razvijanju novih dobrih praks (Ibid.).

Druzinske politike s svojimi ukrepi starSevskih in o¢etovskih dopustov ne morejo, tudi dolgorocno ne,
spodbuditi moske k bolj enakopravnemu vkljuéevanju v druZinsko Zivljenje, ¢e se ob tem soc¢asno ne
odvijejo tudi druge institucionalne spremembe (na podrocjih zaposlovanja, placila, otroskega varstvo)
ob spremembah na ravni posameznika, zlasti v manjSanju precepov med Zeljami in dejanskimi
praksami. Kot kaZejo primeri iz skandinavskih drzav, so kljuéni dejavniki pri uspesSnosti politike
ocetovskega dopusta ravno v tem, da je oCetovska kvota individualna pravica, ki je neprenosljiva (po
principu 'use — it — or — lose — it), ter v celoti placana. Ob tem je nezanemarljiva tudi dolZina dopusta,
ko je oce sam z otrokom doma, kar je bistvena razlika z drzavami, kot je npr. Slovenija, z uvedbo zelo
kratkega dela placanega dopusta, ki ga ocetje ve¢inoma vzamejo takoj po rojstvu otroka in so doma
predvsem v podporni vlogi. Vendar pa ne gre zanemariti dejstva, da je za skandinavske drZave sicer
znadilen visok deleZ zaposlenih Zensk, vendar se Zenske v precejSnji meri zaposlujejo s skrajSanim
delovnim ¢asom, kar velja za dejavnik, ki negativno vpliva enakost spolov. Vsaka druga Zenska z
otrokom do 6. let starosti je v skandinavskih drzavah zaposlena s skrajSanim delovnim ¢asom z izjemo
Finske, kjer 80% zaposlenih Zensk dela s polnim delovnim ¢asom (lbid.). V Sloveniji pa se zlasti kaze

potreba po transformaciji trga dela v zaposlenim bolj prijaznega oz. njegova de-prekarizacija.

Obstojece politike tudi ne vkljuCujejo v zadostni meri (ali pa sploh ne) nekaterih kategorij ocetov, ki
so vedno bolj pogoste, npr. socialne ocete, loCene ocete, skupno skrbnistvo (cf. Hobson 2002).
Enostarsevske druZine so Se vedno praviloma sestavljene iz matere in otroka, kar pa ne pomeni nujno
tudi odsotnega oceta (Bradshaw in drugi 1999 v Hobson in Morgan 2002, 5). Kritike je delezno tudi

dejstvo, da zakonodaja ocete naslavlja predvsem kot preskrbljevalce in jih ob locitvi zavezuje k
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ekonomski preskrbi otroka, ne pa tudi k vzdrZevanju socialnih stikov. Nekateri zato pozivajo k
premiku od denarnih (»cash«) k skrbstvenim (»care«) politikam (Hobson in Morgan 2002). Prav tako
bi bilo potrebno narediti vidne dobrobiti, ki jih lahko imajo moski od vecje vkljuc¢enosti v skrbstveno
delo. Nadaljnji predlogi ukrepov zajemajo premik k bolj spolno uravnoteZzenemu sistemu starsevskih
dopustov; iniciative v podjetjih, ki bi podpirale vecje vklju¢evanje ocetov v druZinsko Zivljenje;
iniciative in ukrepe, ki bi nagradili starSe predsolskih otrok za spolno uravnoteZeno skrb za otroka
(npr. krajsi delovni Cas za oba starsa, dav¢ne olajsave za starSe, ki zmanjsujejo placilno vrzel med
spoloma, dodatni dnevi za bolnisko, ¢e jo starsa koristita enakomerno); naslavljanje stereotipov

(Belghiti-Mahut in drugi 2012).
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7 Zakljucki

Ocetje so pluralna skupina moskih

Identitete ocetovstva in prakse ofetovanja se oblikujejo znotraj raznolikih druZinskih oblik in dinamik.
Moski imajo razlicno Stevilo otrok, so socialni ocetje, loCeni oletje, posvojitelji, oCetje, ki imajo
skrbnistvo nad otroci itd. Izpostavljeni so raznolikim razmeram na trgu dela, imajo razlicna stalis¢a do

enakosti spolov in dajejo razli¢no tezo druzini in delu.
Moski druZini namenijo manj ¢asa kot Zenske

Moski v povprecju skrbstvenemu in gospodinjskemu delu namenijo manj ¢asa, kot Zenske, v manjsi
meri koristijo starSevske dopuste ali vzamejo bolniski dopust za nego bolnega otroka. Razlogi za to
zajemajo nenaklonjeno delovno okolje (nasprotovanje vodilnih, nerazumevanje kolegic in kolegov,
strah pred kariernim nazadovanjem), partnerske aranimaje, ki temelji na prepricanju, da je mati
pomembnejsa za vzgojo otrok kot ocCe (dogovor med partnerjema, nenaklonjenost ali oviranje
partnerke in SirSe socialne mreZe, prevzemanje skrbstvenega dela s strani babic, mam in drugih
sorodnic), negativne finanéne posledice, neinformiranost o mehanizmih usklajevanja druZine in

poklicnega Zivljenja, neskladnost skrbstvenega dela s predstavo o moskosti ter neustrezne politike.
Vkljucevanje ocetov v druzino prinaSa koristi posamezniku in druZini, delovni organizaciji in druzbi

Skrbstveno delo Siri izkusnje in Custveno dozivljanje ocetov ter spodbuja kvaliteto odnosov med oceti
in otroci. Zaposleni, ki lazje usklajujejo poklic in druZino so bolj zadovoljni. Na ravni druzbe se

vzpostavljajo bolj egalitarni odnosi in veéja enakost spolov.
Fleksibilne oblike dela ovirajo usklajevanje dela in druzine

Fleksibilne oblike dela delodajalci in delodajalke v Sloveniji ne uporabljajo kot ukrep za laZje
usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja. Zaposleni so obicajno vanje prisiljeni in se jih
samoiniciativno redko posluZujejo, predvsem zaradi negativnih financnih posledic. Raziskave kaZejo,
da tudi ne povecajo nujno deleZza ¢asa namenjenega druZini in povecujejo spolne vrzeli, saj npr. za

krajsi delovni ¢as delajo v vedji meri Zenske, kot moski.

Zaradi prekarizacije trga dela Stevilni moski nimajo dostopa do mehanizmov usklajevanja

34



Obstojece politike in mehanizmi naslavljajo predvsem redno zaposlene in zaposlene za polni delovni
¢as. Delo za skrajSani delovni ¢as, delo od doma, pogodbeno delo, zaposlitev za dolocen cas,
samozaposlenost in druge prekarne oblike dela individualizirajo poloZaj ofetov tudi na podrocju
usklajevanja poklica in druZine. Kultura dolgih delovnikov, nenehna dosegljivost delodajalcu in
delodajalki ter individualizacija odgovornosti za delo delujejo kot dodaten mehanizem podrejanja
zasebnega Zivljenja poklicnemu. Raziskave kaZejo, da imajo med moskimi manj moZnosti usklajevanja
poklicnega in druZinskega Zivljenja zlasti ocetje delavskega razreda oz. niZjega srednjega sloja,
medtem ko menedZerska kultura sama po sebi predpostavlja izklju¢ene ocete. Potrebna je
senzibilizacija vodilnih in zaposlenih o mehanizmih, ki spodbujajo enako udelezbo zensk in moskih v

druzinskem Zivljenju.

Spodbudno delovno okolje bistveno pripomore k lazjemu usklajevanju dela in druzine

Delovanje delodajalcev in delodajalk za vecje vkljuéevanje ocetov v druZinsko Zivljenje mora
vkljuc¢evati mehanizme, ki omogocajo lazje usklajevanje dela in druZine (npr. dodatni dopusti) in ciljno
nagovarjajo moske. Delodajalci in delodajalke tudi s svojim lastnim delovanjem postavljajo norme na
podrocju usklajevanje dela in druZine. Zaposleni se morajo pocutiti varno in imeti moznost

spregovoriti o svojih tezavah.
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