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1. POVZETEK

Podporno delovno okolje za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja deluje
pozitivno na zaposlene in delodajalce. Zaposleni, ki imajo dejanske mozZnosti
usklajevanja sluzbenih obveznosti s skrbstvenimi odgovornostmi v zasebnem Zivljenju,
imajo kakovostne in povezane odnose z bliznjimi, dozZivljajo manj tezav z zdravjem, so
bolj ustvarjalni in zadovoljni pri delu ter imajo bogatejsSi spekter znanj in vescin,
vkljuéno s skrbstvenimi kompetencami. Moznost kakovostnega usklajevanja teh dveh
podrodij prispeva k uspeSnemu poslovanju podjetij in organizacij ter doseganju boljsih
poslovnih rezultatov.

V raziskavi, ki smo jo v okviru evropskega projekta Men in Care (MiC) izvedli leta 2020,
nas je zanimalo, kako podjetja in organizacije v Sloveniji naslavljajo in omogocajo
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih, med njimi zlasti moskih s
skrbstvenimi odgovornostmi. V raziskavi so sodelovali Policija, Saubermacher-
Komunala Murska Sobota d.o.0., Mikro+Polo d.o.o. in Donar d.o.o., podjetja in
organizacija, ki so zelo razlicna tako po velikosti (od 14 do preko 8000 zaposlenih),
sektorju (zasebni/javni) in dejavnosti kot geografski razprsenosti. Med podpornimi
dejavniki, ki omogocajo usklajevanje delovnih in skrbstvenih obveznosti zaposlenih
moskih (in Zensk) v omenjenih podjetjih in organizaciji, so:

» Obcutljivost vodstva, ki podpira ukrepe usklajevanja, dobra komunikacija
in odnosi med zaposlenimi ter vodstvom in zaposlenimi.

» Vodenje z zgledom.

» Podporna organizacijska kultura, ki sledi logiki, da sta poklicno in zasebno
Zivljenje/druzina medsebojno povezana.

> Pomen vzornikov— moski s skrbstvenimi odgovornostmi, ki uporabljajo
ukrepe za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja v podjetju oz.
organizaciji. Vzorniki so pomembni na ravni vodstva in na ravni
tima/delovne enote, saj soustvarjajo organizacijsko kulturo, v kateri so
skrbstvene odgovornosti pripoznane kot sestavni del Zivljenja zaposlenih
moskih.

» Proznost in individualni pristop k delovni ureditvi, vkljuno z delom od

doma in proznim delovnikom.

» Dodatni oz. nujni izhodi med delovnikom iz razlicnih osebnih in druZinskih
razlogov, ko se nadomesScéanje ureja neformalno med neposrednimi
sodelavci in sodelavkami ob obvescenosti vodstva.
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Med dobrimi praksami smo prepoznali tudi specificne ukrepe v posameznih podjetjih:

» Krajsi delovnik (Donard .0.0.)— Pozitivni ucinki krajSega delovnika so
zmanjSanje absentizma in utrujenosti zaposlenih ter povecanje Casa za
skrb zase in za druzino.

» Kantina v podjetju (Mikro + Polo d.0.0.) omogoc¢a moznost prehrane tudi
za druzinske ¢lane in ¢lanice. Poskrbljeno je za zdravo prehrano in druzenje
zaposlenih. Poleg malice podjetje nudi brezplacen zajtrk za zaposlene.

» Neomejen placan dopust (Mikro + Polo d.o.0.)— Pozitivni ucinki, ki so jih
zaznali v podjetju, so: manj bolniskih odsotnosti, boljSe vzdusje, vedje
medsebojno zaupanje in manj stresa.

Ukrepe za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja je mogoce izvajati v podjetjih
vseh velikosti, sektorjev in podrocij dela. Ni univerzalnega paketa ukrepov za
usklajevanje poklicnega in zasebnega 7Zivljenja, ki bi ustrezal vsem podjetjem in
organizacijam. Nekatere ukrepe je mogoce izvajati le na dolo¢enih delovnih mestih
(npr. pri pisarniskem tipu dela), medtem ko terensko delo zahteva drug tip ukrepov
usklajevanja. To pomeni, da je celo v istem podjetju nemogoce izvajati univerzalni
sklop ukrepov za vse zaposlene, zato je klju¢no, da so na voljo Sirsi in vkljucujoci ukrepi,
med katerimi lahko zaposleni izbirajo in jih prilagodijo skrbstvenim potrebam.
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2.1. Uvod

V porocilu uporabljamo pojme skrb, skrbne moskosti ter usklajevanje poklicnega in
zasebnega zZivljenja. Pojem skrbi opredeljujemo kot skrb zase, za otroke, starejse in
bliznje, pri ¢emer gre za razliéne oblike skrbi, od ¢ustvene podpore do oskrbe, nege itn.

Pojem skrbne moskosti zajema tri kljuéne razseznosti: zavracanje dominacije,
vrednotenje pozitivnih Custev, skrbstvenega dela in odnosov ter preoblikovanje
tradicionalnih norm moskosti v odnosne, vzajemne in na skrb orientirane vrednote
(Elliott, 2015)°. Skrb za otroke je v sodobnih druzbah $e vedno razumljena kot domena
Zensk-mater, zlasti v najzgodnejSem obdobju po rojstvu otroka. Vkljuéevanje moskih v
vzgojo, skrb in nego otrok, kar spodbujajo politike ocetovskih in starSevskih dopustov,
prinasa individualna spoznanja in skrbstvene izkusnje na identitetni ravni. Prav tako
spodbuja SirSe druzbeno prepoznavanje skrbstvenih vlog in praks, ki ni povezano
izkljuéno s skrbstvenimi vlogami Zensk (Humer, 2020).> Poleg aktivnega oletovstva so
druge skrbstvene vioge moskih (skrb za stare, skrb zase, skrb za partnerko_ja itn.)
pogosto spregledane tako SirSe v druzbi kot na ravni delodajalcev.

Pomen usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja razumemo v SirSem kontekstu
sprememb, kot so staranje prebivalstva, neenakosti med moskimi in Zenskami tako v
zasebni kot javni sferi, spremembe v potrebah po skrbi in skrbstvenih praksah ter na
trgu dela. Vse vedje vkljuCevanje ocCetov v skrb za otroke in staranje druzbe razsirjata
razumevanje usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja, saj je usklajevanje teh
dveh pomembnih podrocij clovekovega Zivljenja pomembno za vse, ne zgolj za
zaposlene, ki imajo druzZine, in zadeva tako Zenske kot moske. Poleg javnih politik imajo
kljuéno vlogo delodajalci, saj z ustvarjanjem kakovostnih delovnih pogojev in
organizacijskih kultur omogocajo vklju¢enost svojih zaposlenih v skrb za otroke in
starejSe ter nenazadnje v skrb za lastno zdravje.

2.1.1. Sistem blaginje

>V Sloveniji Ze od Sestdesetih let 20. stoletja naprej prevladuje druzinski model
dveh odraslih zaposlenih (ang. dual career model) s polnim delovnim ¢asom, ki ga
podpira drZava s politikami starSevskih dopustov in sistemom otroskega varstva.
Obstojeci sistem materinskega in starSevskega dopusta je bil vzpostavljen v drugi
polovici sedemdesetih let 20. stoletja in leta 2003 nadgrajen z vpeljavo

2 Elliott, K. (2015). Caring Masculinities: Theorizing an Emerging Concept. Men and Masculinitues, 19(3),
240-259.

* Humer, Z. (2021). "Najboljie, da me imate kar pod oeta": izkugnje gejevskih oletov pri uresnicevanju
starSevskih pravic in skrbi za otroke. Socialno delo, 60(1): 19—-35.
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oletovskega dopusta.® Sistem otrodkega varstva temelji na $iroko dostopni in
subvencionirani javni mrezi vrtcev za otroke od prvega do Sestega leta, medtem
ko osnovne Sole zagotavljajo Solske obroke ter jutranje in popoldansko varstvo za
otroke do 12. leta starosti.

>  Placan starSevski dopust veclinoma izkoristijo Zenske, ki se po enem letu
odsotnosti vrnejo na delovho mesto. Po koncu starSevskega dopusta se
partnerjema ni potrebno dogovarijati, kdo bo prevzel varstvo otroka, medtem ko
sta v sluzbi, ker drzava zagotavlja predsolsko vzgojo in varstvo otrok v vrtcih.
Model dveh odraslih zaposlenih predpostavlja delitev skrbstvenih obveznosti
(skrb za otroke, skrb za stare in gospodinjska opravila) med partnerjema. Vendar
bi to delitev lahko izboljsali z vecjo vklju¢enostjo moskih v skrbstvene obveznosti
doma, saj podatki kazejo, da so v evropskem kontekstu Zenske v Sloveniji med
najbolj obremenjenimi s kombinacijo pla¢ane zaposlitve za polni delovni ¢as in
neplacanimi druzinskimi obveznostmi. Prostor za izboljSave se kaze na primer na
podro¢ju vec&je vkljuéenosti moskih v starSevski dopust. Ceprav je odstotek
moskih, ki izkoristijo en mesec ocetovskega dopusta, visok, (ve¢ kot 80 %), je
odstotek tistih, ki izkoristijo starSevski dopust, Se naprej zelo nizek (med letoma
2012 in 2016 okoli 6-7 %, potem pa je zacel padati in je leta 2020 znasal samo
4%).

>  Po drugi strani na podrocju skrbi za stare ljudi drzava zaostaja za potrebami
starejsih in tudi delodajalci se ne zavedajo povsem posledic staranja prebivalstva.
Civilna druzba in feministicno gibanje se zavzemata za to, da bi drzava uredila skrb
za stare prav tako kakovostno, kot je urejeno otrosko varstvo.

>  Moski ve€ Casa prezivijo v sluzbi kot Zenske, ki ostajajo glavne nosilke skrbi za
druZino, kar se kaZe tudi npr. v tem, da Zenske pogosteje izkoristijo dopust za
nego bolnega druZinskega ¢lana. Po drugi strani pa moski bolj pogosto izrazajo
nezadovoljstvo zaradi pomanjkanja ¢asa za druZino in stresa na delovnem mestu.

2.1.2. Pogledi deleznikov na usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja v podjetjih

V okviru raziskave o dobrih praksah podjetij in organizacij na podrocju usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja smo izvedli strokovna intervjuja s predstavnikom in
predstavnicama Ekvilib InStituta in Instituta za proucevanje enakosti spolov — IPES. Oba
inStituta sodelujeta s Stevilnimi podjetji in organizacijami ter imata poglobljen vpogled
v razvoj in udejanjanje strategij usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja v

* V Sloveniji je trenutno veljavna shema pla¢anih starevskih dopustov sestavljena iz 105 dni

materinskega dopusta, 30 dni oCetovskega dopusta in 260 dni starSevskega dopusta, ki si ga starsa lahko
delita. Nadomestilo za materinski, ocetovski in starSevski dopust je 100% in temelji na statusu
zaposlitve.
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podjetjih. Ekvilib Institut podeljuje dva certifikata: certifikat DruZini prijazno podjetje in
certifikat Druzbeno odgovoren delodajalec. Institut za proucevanje enakosti spolov —
IPES je leta 2019 zacel s podeljevanjem certifikata GEMA (Gender Equality
Management Assessment).

Izsledki iz intervjujev:

>  Uprava/vodstvo ima kljuéno vlogo, kar zadeva enakost spolov in usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja v podjetjih (obcutljivost, zgled, itn.).

> Za Slovenijo je znalilno stereotipno dojemanje spolnih vlog in druzbeno
pricakovanje, da bo po rojstvu otroka materinski in starSevski dopust izkoristila
mati, ki bo eno leto doma z otrokom. Po drugi strani moski niso prepoznani v
kontekstu skrbstvenega dela in skrbstvenih obveznosti v zasebni sferi.

>V organizacijah in podjetjih moski s skrbstvenimi obveznostmi pogosto naletijo na
pomanjkanje razumevanja pri srednjem vodstvu. Tako za delodajalce kot za
zaposlene je znadilno prepric¢anje, da so zaposleni nenadomestljivi.

>  Skrb za otroke in skrb za stare: Ce je prvo Se sprejeto kot javna zadeva (shema
starSevskih dopustov, vrtci, placan dan za spremljanje otroka ob prvem dnevu
vstopa v Solo tako v javnih organizacijah kot v zasebnih podjetjih itn.), je skrb za
stare povsem potisnjena v zasebna Zivljenja zaposlenih. Skrb za ostarele starSe
(partnerjeve oz. partnerkine starse) je v Sloveniji individualizirana.

>  Predlog ukrepa za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja na sistemski
ravni: delo s skrajSanim delovnim c¢asom zaradi skrbi za stare s pla¢animi
socialnimi prispevki.

> Dobre prakse ukrepov za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja v
podjetjih: prilagodljiv delovnik in delo od doma.

> Ukrepi za moske (s seznama ukrepov certifikata DruZini prijazno podjetje®): poleg
dodatnih plac¢anih dni o¢etovskega dopusta je bil pred kratkim dodan nov ukrep,
ki vklju€uje spremljanje nosece partnerke na zdravniske preglede in dodatni dan
placanega dopusta ob otrokovem rojstvu.

>  Organizacije in podjetja neradi vpeljujejo ukrepe za usklajevanje poklicnega in

zasebnega Zivljenja, ki posegajo v delovne procese (npr. izredni dopust), ker se
bojijo, da bodo zaposleni to izkoriscali.

> Certifikat “Druzini prijazno podjetje” je bil vpeljan leta 2007 za podjetja, javni sektor in neprofitne

organizacije (z vsaj 10 zaposlenimi). V Sloveniji je certifikat prejelo Ze preko 260 podjetij (ki zaposlujejo
vec kot 80.000 ljudi). Ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja vkljuCujejo osem podrocij:
delovni cas, organizacijo dela, kakovost in prilagodljivost delovnega mesta, politika informiranja in
komuniciranja, vesc¢ine vodstva, razvoj kadrov, placila in nagrajevane dosezke ter storitve za druzine.
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2.1.3. Metodologija: kriteriji izbire, dostop do podjetij in organizacij ter izvedba
raziskave

V raziskavi, ki smo jo izvedli v letu 2020, nas je zanimalo, kako podjetja in organizacije v
Sloveniji naslavljajo in omogocdajo usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja
zaposlenih, med njimi zlasti moskih s skrbstvenimi odgovornostmi. Opravili smo
intervjuje z razlicnimi akterji v izbranih podjetjih in organizaciji, ki so vklju¢evali najvisje
in srednje vodstvo, predstavnike _ce sindikata in zaposlene moske s skrbstvenimi
odgovornostmi ter njihove partnerke.

Izbor podjetij® je temeljil na naslednjih kriterijih:

» podjetje Ze ima uveljavljene ukrepe za usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja,

» raznolikost podjetij glede na sektor (zasebni, javni), velikost (veliko, srednje,
majhno, mikro) ’, pomemben delez moskih zaposlenih in geografska regija.

Med februarjem in avgustom 2020 smo izvedli 34 intervjujev v Stirih podjetjih.
Intervjuji so bili opravljeni na delovnih mestih intervjuvancev_k, v knjiznici Mirovnega
inStituta in na drugih javnih krajih, glede na Zelje intervjuvancev_k. Zaradi pandemije
Covid-19 in ukrepov za njeno zajezitev so bili trije intervjuji, ki so bili izvedeni v drugi
polovici marca in aprila 2020, opravljeni po telefonu. Intervjuji so bili za potrebe
analize zvo¢no posneti in anonimizirani. Pred za¢etkom intervjuja je vsaka intervjuvana
oseba podpisala soglasje o sodelovanju v intervjuju.

Izbrana podjetja niso anonimizirana, ker predstavljajo primere dobre prakse pri
usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja, medtem ko so intervjuji z vodstvom,
moskimi s skrbstvenimi odgovornostmi in njihovimi partnerkami posneti in
anonimizirani za namene analize.

Stiri izbrana podjetja so:

>  Policija je velika organizacija, javna sluzba, s skupno 8189 zaposlenimi, od katerih
je tri ¢etrtine moskih.

® V porotilu uporabljamo izraz podjetje tako za zasebna podijetja kot za javno sluzbo, ki so sodelovali v
raziskavi.

’ Mikro podjetja imajo do 10 zaposlenih, majhna do 50 zaposlenih, srednja do 250 zaposlenih in velika
vec kot 250 zaposlenih.

10
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>  Saubermacher-Komunala Murska Sobota d.o.o0. je srednje veliko zasebno podjetje
na severovzhodu Slovenije. Ima 56 zaposlenih, od katerih je 90% moskih. Njihova
glavna dejavnost je zbiranje in odvoz nenevarnih odpadkov.

>  Mikro+Polo d.o.o0. je srednje veliko zasebno druzinsko podjetje iz Maribora. Med
106 zaposlenimi je 59% moskih. Podjetje je eden najvecjih slovenskih dobaviteljev
laboratorijskega pribora, opreme, kemikalij in diagnostike.

> Donar d.o.o. je majhno, zasebno podjetje iz Ljubljane s 14 zaposlenimi, med
katerimi je 57% moskih. Podjetje je eden izmed klju¢nih akterjev v oblikovanju
pohiStva, ki se osredotola na ergonomske stole, sedezne garniture in drugo
pohistvo po najvisjih okoljskih standardih.

Tabela 1: Intervjuji v podjetjih

PODIJETIE STROKOVNIJAKI V
/ORGANIZACIA PODIJETJU MOSKI PARTNERKE
2 predstavnika Policijske
akademije
3 predstavniki iz razli¢nih
POLICLA policijskih direktoratov 6 3
1 predstavnik sindikata
SAUBERMACHER 1 predstavnik vodstva
-KOMUNALA 3 3
MURSKA 1 predstavnik oddelka za finance
SOBOTA D.O.O. in kontroling
DONAR D.O.O. 2 predstavnika vodstva 2 /
MIKRO+POLO 2 predstavnika vodstva 3 2
D.0.0. i
SKUPAJ 12 14 8 34

Tabela 2 povzema kljucne demografske podatke intervjuvanih moskih (starost,
izobrazba, struktura gospodinjstva, delovho mesto), vklju¢no z informacijami o
skrbstvenih odgovornostih ter ukrepih usklajevanja, ki jih izkoristijo intervjuvani moski.
Intervjuvani moski so stari med 32 in 58 let. Polovica jih je koncala srednjo Solo, nekaj
manj kot polovica ima univerzitetno izobrazbo, en intervjuvani ima kon¢ano osnovno
Solo. Vsi intervjuvani moski so zaposleni za polni delovni ¢as, opravljajo zelo raznolika
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dela, od voznika do srednjega vodstva. Vecina intervjuvanih moskih Zivi s
soprogami/partnerkami in otroki, nekaj jih je razvezanih in Zivijo v novih partnerstvih,
eden od intervjuvanih ima polno skrbnistvo za otroka. Med 14 intervjuvanimi moskimi,
ki skrbijo za otroka (otroke), Stirje skrbijo tudi za ostarele druZinske Clane (starse,
partnerkine starse).

Tabela 2: Intervjuvani moski s skrbstvenimi odgovornostmi
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N = = - i = < 2
< < £ |- n = = ) — w < 5
o > Z o = n o N = < O .5
4 2 0O (@) 2 o3 (a] < = WOoN
(@) S 0o |« o < o o S 2 <
T 74 o
w [ ) o) > D I w
- Ll [7,) a. (aa]
m =z & o 5 7 = o mQa
a = G} ‘ @ o = = 2
-
8 7)) > N
Robi 47 | Zenmain | 1(5) [Njegoviin| Srednja3ola| Pomolnik |premestitev na
otrok Zenini vodje izmene| drugo delovno
starsi mesto, ocetovski
dopust.
Jure 38 |Zenain3|3(1,4,7) Ne Univerzitetna|Vodja izmene| premestitev na
otroci drugo delovno
mesto zaradi
starsevstva;
ocetovski in

starSevski dopust;
dopust za nego
bolnega otroka;
placan dan dopusta
za spremstvo

POLICUA

otroka v 1. razred
0S; zamenjava

delovnikov
(izmene).
Matej 39 |[Zenain2| 2(6,6) Ne Srednja Sola Policist Dopust za nego
otroka iz bolnega otroka;
njene zamenjava
prejsnje delovnikov
zveze (izmene).
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Marjan

47

2 otroka

2 (14, 14)

Za oCeta

Univerzitetna

Policijski
inSpektor

Prilagodljiv delovni
Cas; starsevski
dopust; dodatna 2
dneva placanega
dopusta za otroke
do 15. leta za
zaposlene v javni
upravi.

Ales

45

zenain
otrok

1(16)

Za mamo

Srednja Sola

Kriminalist

Premestitev na
drugo delovno
mesto zaradi skrbi
za mamo;
zamenjava
delovnikov
(izmene); 5 dni
placanega dopusta
za skrb za
invalidnega
druzinskega clana;

Tine

37

Zenain2
otroka

2(2,4)

Ne

Univerzitetna

Policist

Ocetovski dopust;
Dopust za nego
bolnega otroka;
zamenjava
delovnikov
(izmene).

SAUBERMACHER -KOMUNALA

MURSKA SOBOTA D.O.O.

Smilko

35

Zenain
otrok

Ne

Visja Sola

Organizator
prevoza,
referent

Ocetovski dopust in
dopust za nego
bolnega otroka,
placan dan
odsotnosti iz dela
zaradi uvajanja
otroka v vrtec,
drseci delovni ¢as
ob doloc¢enih
dnevih v tednu
zaradi delovnega
¢asa vrtca.

Dejan

39

Zenain 2
otroka

2 (7, 13)

Ne

Srednja Sola

Voznik

Ocetovski dopust,
placan dan dopusta
za spremstvo
otroka v 1. razred
0S.
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Marko 32 Zenain 1(4) Ne Visja Sola [ Koordinator | O¢etovski dopust in
otrok in nadzornik | pla¢an dan
terenskih del| odsotnosti iz dela
zaradi uvajanja
otroka v vrtec.
Bob 58 | Zenain |4 (29, 22, Ne Srednja 3ola | Komercialist | Ogetovski dopust
otroci | 20, 14) za Cetrtega otroka;
] skrajsan delovni
Q cas.
O_ Gorila 40 [Razvezan;| 2 (10, 8) Ne Poklicna Tiskarski | Skrajsan delovni ¢as
o otroka tehnik
g:: vsak
% drugi
a vikend
prezivita
z njim;
Gregor 50 | Zenain |2 (27, 22)|zZa enino| Srednja %ola Vodja Nenaértovan
. otroka mamo in skladis¢a | dopust; izredni
®) babico izhodi,® brezplaten®
g zajtrk v kantini
o podjetja.
6' Jaro 32 |Zenain2| 2(2,7) Ne Osnovna 3ola| Informatik ||zredniizhodi;
o otroka prozen delovnik;
C-; (prihod/odhod iz
o dela).
§ Darg 40 |Zenain1| 1(14) Ne [Univerzitetna|Mednarodna| O¢etovski dopust;
otrok logistika | nenaértovan
dopust.

& Nenagrtovani krajsi izhodi med delovnikom zaradi druzinskih / osebnih razlogov. Intervjuvani moski ta
ukrep pogosto izkoristijo za to, da otroka lahko pravocasno pripeljejo v vrtec oz. Solo ali ga pridejo iskat,
ga peljejo k zdravniku ipd. Ta ukrep izkoristijo zlasti, kadar njihove partnerke delajo v podjetjih, ki nimajo
dobro urejenega usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja.

° Poleg kritja stroSkov voZnje na delo in malice med delovnikom, kar je v Sloveniji zakonsko dolocena
pravica, Mikro + Polo d.o.o0. nudi tudi brezplacen zajtrk za zaposlene v kantini podjetja. S tem Zeli
vodstvo izboljsati splosSno pocutje in zadovoljstvo vseh zaposlenih, Se posebej pa spodbujati njihovo

zdravo prehrano.
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2.2. Povzetki kljunih ukrepov usklajevanja v podjetjih

Tabela 3 povzema podatke o analiziranih podjetjih, vklju¢no z ukrepi za usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja. Zakonski ukrepi, kot so starSevski in ocetovski
dopust, niso vkljuceni v tabelo. Klju¢ni ukrepi usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Policiji so del Kolektivne pogodbe za policiste, medtem ko so ukrepi
usklajevanja v podjetju Saubermacher—Komunala Murska Sobota d.o.o. del certifikata
DruZini prijazno podjetje. Ukrepi usklajevanja v podjetjih Donar d.o.o. in Mikro+Polo
d.o.o. temeljijo na politikah podjetja, v podjetju Mikro+Polo d.o.o. tudi kot del
certifikata Druzini prijazno podjetje. Tabela 3 prikazuje tudi podatke lo¢ene po spolu o
delu s skrajsanim delovnim ¢asom. Podatki so na voljo za tri od Stirih analiziranih
podjetij in kazejo, da standardni delovni teden s polnim delovnim ¢asom (40 ur)
predstavlja prevladujoéi delovnik za moske in Zenske v Sloveniji, kar ima zgodovinske,
kulturne, ekonomske in socialne razloge. Ukrepi usklajevanja v vseh Stirih analiziranih
podjetjih so spolno nevtralni. Izjema sta le ocetovski dopust (zakonski ukrep) in 1-3
placani dnevi dopusta ob rojstvu otroka (kolektivna pogodba).
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Tabela 3: Ukrepi usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja v
podjetjih

v
2 S LI
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o S w 0 ¥ < < 2 Qw0
< ‘N O NS D I T NS0
N X X > S < 2 X ¥ < = a
. ~ - o N N
- N o D
7, =z N o
N
8.189 75% 2% Ni javno Kolektivna pogodba za policiste:
dostopnih prilagodljiv delovnik (prihod na delo

in odhod z dela) za dolocena delovna
mesta; 3 placani dnevi odsotnosti ob
rojstvu otroka; 1 placan dan
odsotnosti z dela za spremljanje
otroka na prvi dan v prvi razred OS;
dodatni dnevi letnega dopusta zaradi
specifike dela; starsevsko varstvo in
ukrepi za starsSe otrok do sedmega
leta starosti; omogocanje opravljanja
dela blizje domu; policisti_ke, ki
imajo otroka do treh leti oz sedmih
let starosti lahko delajo samo v
dopoldanskem casu (do 15.30);
ukrepi za nosece Zenske ki so na
porodniskem dopustuy, in eno leto po
rojstvu otroka — prepoved dela v
tezkih pogojih (sevanja, kemikalije,
ipd.), v no¢nem casu in nadurnega
dela; uporaba letnega dopusta — vsak
ima pravico do 14 dni letnega
dopusta neprekinjeno (po splosni
zakonodaji), medtem ko je v
kolektivni pogodbi doloceno, da
imajo zaposleni 10 dni letnega
dopusta v €asu Solskih pocitnic, ki ga
lahko vzameta oba starsa (v primeru
policijske druzine).

podatkov

POLICUA
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56

SAUBERMACHER KOMUNALA
MURSKA SOBOTA D.O.O.

90%

65%

0% / 0%

Polni Certifikat DruZini prijazno
podjetje (izbrani ukrepi): prilagodljiv
delovni ¢as (prilagodljiv prihod na
delo in odhod z dela s fiksnim
osrednjim delovnim ¢asom); sestanki
v upravi so med 8. in 14. uro; otroski
¢asovni bonus (dodaten placan dan
odsotnosti z dela za spremljanje
otroka na prvi dan vrtca oz. v prvi
razred OS ali na informativni dan oz.
za preZivljanje prostega Casa z
otrokom); dodaten placan dan
odsotnosti z dela zaradi izrednih
druzinskih razlogov; ukrepi za
varovanje zdravja in promocije
zdravja na delovnem mestu ....

126

MIKRO+POLO D.O.O.

59%

60%

2%/ 0%

Neomejeno Stevilo dni placanega
dopusta; brezplacen zajtrk v kantini
podjetja; delo od doma; prozen
delovnik; dodatni in izredni izhodi
med delovnim ¢asom; otroci so v
podjetju dobrodosli; druzinski ¢lani
in ¢lanice zaposlenih so dobrodosli
na zabavah, izletih, Sportnih
aktivnostih v organizaciji podjetja, ki
tudi krije stroske.

14

DONAR D.O.O.

57%

50%

100%/100%

Krajsi delovni ¢as; delo od doma;
prilagodljiv delovnik, treningi in
usposabljanja o ergonomiji, na
podrocju krepitve osebnih
kompetenc in razvoja;

otroci zaposlenih so v podjetju
dobrodosli.

Policija je del Notranjega ministrstva Republike Slovenije in deluje na drZavni,
regionalni in lokalni ravni. Slovensko policijo organizacijsko sestavljajo:

>  Generalna policijska uprava,

>  policijske uprave in

>  policijske postaje.

Generalna policijska uprava vkljuéuje: Sluzbo Generalnega direktorja Policije, Upravo
uniformirane policije, Upravo kriminalistiéne policije, Nacionalni forenzi¢ni laboratorij,
Upravo za policijske specialnosti, Policijsko akademijo ter Urad za informatiko in
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telekomunikacije in druge enote. V razli¢cnih mestih po Sloveniji (Celje, Koper, Kranj,
Ljubljana, Maribor, Murska Sobota, Nova Gorica in Novo mesto) je osem policijskih
uprav in 111 policijskih postaj.

V Generalni policijski upravi in v policijskih upravah najviSje vodstvene poloZaje
zasedajo moski, medtem ko sta med 111 policijskimi postajami dve pod vodstvom
komandirk, na njih pa je zaposlenih 18 pomocnic komandirjev policijske postaje.

Leta 2019 je imela slovenska Policija 8189 zaposlenih, med njimi 4658 policistov in
943 policistk. Povprecna starost zaposlenih v Policiji je 41,6 let, pri éemer je povprecna
starost policistov 42,6 let in policistk 37,4 let.

Saubermacher—Komunala Murska Sobota d.o.0. je podjetje v severovzhodni Sloveniji,
ki deluje v sektorju javnih nefinan¢nih druzb. Podjetje je odgovorno za zbiranje in
odvoz nenevarnih odpadkov. V ¢asu izvajanja intervjujev je podjetje zaposlovalo 56
oseb, med njimi je 90% moskih. Med upravnim osebjem je 5 moskih in 6 Zensk (skupaj
11). Med njimi so trije moski na vodstvenih poloZajih, eden je na najvisSjem vodstvenem
poloZaju v skupnih sluzbah, eden pa je vodja oddelka za odvoz odpadkov. Velika vecina
zaposlenih ima pogodbe za nedolocen ¢as (48 moskih in 6 Zensk), medtem ko imata
dva moska pogodbo o delu za dolocen ¢as.

Skrb za Zivljenjsko okolje je Ze ve€ kot Cetrt stoletja temelj in vodilno nacelo podjetja
Saubermacher pri zagotavljanju storitev za gospodarno ravnanje z odpadki. Njihovi
zacCetki segajo v leto 1990, ko je bilo podjetje iz Lenarta prvo v bivsi Jugoslaviji, ki je
vpeljalo loc¢eno zbiranje odpadkov z uporabo sistema BioPaS. Podjetje Saubermacher
Slovenija ima danasnjo organizacijsko obliko od leta 2007, ko so se zdruzila podjetja
Saubermacher Slovenija, Letnik-Saubermacher in Eko les. Glavni sedez in 100% lastnik
podjetja je Saubermacher DAG v Gradcu v Avstriji.

Mikro+Polo d.o.o0. je druZinsko podjetje, ustanovljeno leta 1980 v Mariboru. V tem
Casu je zrastlo v najvecjega slovenskega dobavitelja laboratorijskega pribora, opreme,
kemikalij in diagnostike. Z leti je podjetje razvilo lasten program laboratorijske in
procesne opreme, pribora in kemikalij za razvojne, raziskovalne in diagnostic¢ne
laboratorije, proizvodnjo aparatur, proizvodnjo, projektiranje in izvajanje gradnje
laboratorijev, proizvodnjo laboratorijskega pohistva, popolno servisiranje in validacijo
prodanih aparatov in opreme. 106 zaposlenih z zelo razli¢nimi poklicnimi profili, od
proizvodnih delavcev_k, do skladis¢nikov_ic, razvojnikov_ic, inZenirjev_k trznikov_ic,
vodstvenih delavcev_k in informatikov_¢ark, dela v prostorih podjetja v Mariboru in v
predstavnistvu v Bosni in Hercegovini. Podjetje je zelo uspeSno, se Siri in je
mednarodno priznano na podrocju laboratorijske opreme ter je za svoje proizvode
prejelo Stevilne nagrade. Njihov poslovni model temelji na druzbeni odgovornosti in
trajnostnem razvoju v odnosu do kupcev, poslovnih partnerjev, zaposlenih in do okolja,
v katerem deluje. Podjetje sodeluje v lokalni skupnosti z organiziranjem in podpiranjem

% Na dan 17.2.2020 je bilo v Policiji zaposlenih 8189 oseb, med katerimi je 3/4 mogkih (vir: MNZ,
Sekretariat, UOK, MFERAC).
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razlicnih kulturnih, humanitarnih in drugih projektov in dogodkov. V svojem pristopu k
upravljanju s ¢loveskimi viri gradi na zadovoljstvu zaposlenih kot konkurenéni prednosti
podjetja. Leta 2007 je bilo podjetje eno izmed prvih v Sloveniji s certifikatom DruZzini
prijazno podjetje. Prav tako je prejelo certifikat Mestne obcine Ljubljana "LGBT
prijazno", certifikat starejSim prijazno podjetje in listino raznolikosti. Je ekolosko
ozavesceno podjetje brez papirja in sodeluje z invalidskim podjetjem Ozara. Leta 2019
je bilo med 150.000 podjetji iz 33 drzav dobitnik prestizne nagrade European Business
Awards v kategoriji Razvoj delovnega okolja in zaposlenih. Eno izmed njihovih vodilnih
gesel je: ‘Ker nam je mar .

Podjetje Donar d.o.o. je bilo ustanovljeno leta 1989 s tremi zaposlenimi v odziv na
potrebe razvoja notranje opreme za pisarne. Odtlej se je razvilo v enega kljuc¢nih
se osredotoa na upravljanje trajnostnega oblikovanja kot odziv na vse veje
naras¢anje potrosnistva. Sledi nacelom kroZnega gospodarstva, da bi prispevalo k
ogljicno nevtralni druzbi brez odpadkov. Prejeli so vrsto nagrad za svoje proizvode.
Izvozijo vec kot 70% izdelkov, ve¢inoma v skandinavske drzave, ZK, ZDA, Avstralijo in
Italijo. Prej$nji direktor podjetja, zdaj njegov lastnik, vkljuCuje v poslovanje svojo vizijo
ekoloske in socialne trajnosti in spreminja podjetje v mednarodno zgodbo o uspehu v
panogi proizvodnje pohistva, ki je v Sloveniji sicer propadla v obdobju tranzicije. Danes
podjetje zaposluje 14 ljudi (5 v pisarni, 9 v proizvodnji; 8 je moskih in 6 Zensk) in
sodeluje s Stevilnimi podizvajalci. Glavne znacilnosti profila podjetja so, da gre za
majhno, zasebno podjetje, ki konkurira na svetovnem trgu z jasno filozofijo okoljske in
druzbene odgovornosti, ki jo uporablja kot trZno niSo, organizacijsko nacelo in
blagovno znamko.

2.3. Primerjalna analiza I: Trifazni model

2.3.1. Podjetja in organizacija

Policija: "Od macisticne organizacijske kulture do spolno obcutljive
organizacije" — srednja faza

Policija kot eden izmed najvecjih delodajalcev v javnem sektorju v Sloveniji ima dobro
razvite ukrepe za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja, ki so vkljueni v
Kolektivno pogodbo za policiste (KPP). Ta vsebuje klavzule o upravicenosti do drugacne
ureditve delovnega ¢asa in dodatnih pladanih dni iz druZinskih in osebnih razlogov.
Vstop Zensk v policijo in vloga vodstva sta dejavnika, ki sta najbolj vplivala na premik
od "maco kulture" k organizacijskemu pristopu, obcutljivemu za spol, kar vklju€uje tudi
ukrepe usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja (skrb zase, skrb za druge).

Z vstopom policistk v policijsko sluzbo po letu 2000 so podrocju usklajevanja med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem zaceli posvecati vec pozornosti, kar se je odrazalo na
primer v kolektivni pogodbi s prepovedjo no¢nega dela za zaposlene z majhnimi otroki
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in z moznostjo dela v jutranji izmeni, dokler je otrok zelo majhen. Vec pozornosti so
namenjali tudi skrbi zase, vpeljavi psihosocialne podpore, policijskih zaupnikov in
mediacije. Delovne skupine v policiji, kot so Odbor za integriteto in etiko, Center za
raziskovanje in socialne vescine ter Posvetovalno telo za integracijo nacela enakosti
spolov, imajo pomembno vlogo pri izvajanju raziskav, zagotavljanju usposabljanj in
predavanj za zaposlene in bodoce policiste in policistke na razlicne teme, ki vkljucujejo
tudi vprasanja enakosti spolov ter usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja.
Organizirajo tudi usposabljanja na temo enakosti spolov za bodoce policiste in
policistke na Policijski akademiji. Ukrepi za skrb zase (psihosocialna pomoc, policijski
zaupniki) in to, da jih zaposleni uporabljajo, kaze na spremembo norm in percepcije
moskosti. Eden izmed strokovnjakov je v intervjuju pojasnil:

"Policija je moc¢na subkultura, za katero je bil vcasih najbolj znacilen macizem.
Takrat ko sem jaz prisel [na Policijo], smo bili ve¢inoma se sami fantje, moski. In
macizem je bil zelo znacilen, nismo Sibki, ne moremo jokat, ne moremo jamrat,
ampak smo macoti. In narediti korak od tega do tega, da si tudi kdaj lahko Sibak,
da imas lahko probleme, je bilo potrebno kar nekaj casa. In seveda tudi dosti
vztrajanja vodstva Policije in potem navdzol. Ker tudi sam sem sodeloval, da smo
te stvari organizirali. Zaceli smo 2001 in je kar nekaj let trajalo, da smo ustvarili
mreZo psihologov in da so jih ljudje sprejeli.”

V zadnjih 20 letih se je sicer povecalo Stevilo policistk v Policiji, vendar to ni prineslo
vecCjih sprememb na vodstvenih polozajih. Edina izjema je nekdanja generalna
direktorica Policije, mag. Tatjana Bobnar, ki je Policiji nacelovala med letoma 2018 in
2020 in je bila prva generalna direktorica Policije v Sloveniji.

Intervjuvani razumejo usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja kot pravico
zaposlenih do usklajevanja dela in druZinskih obveznosti, ki je v obojestransko korist
zaposlenega oz. zaposlene in delodajalca. Poudarek je na osebnem dobrem pocutju, na
razumevanju, da Clovek ni le delavec ali delavka, temvec v zasebnem Zivljenju tudi
mama, oCe, skrbnik ali skrbnica itn. Eden izmed vodstvenih delavcev na podlagi lastne
starSevske izkuSnje takole pojasni pomen pravice do usklajevanja poklicnega in
zasebnega Zivljenja:

“Konec koncev sem tudi sam stars, imam 4 otroke in sem dal skozi to. Dejansko,
Ce imas urejeno druZinsko Zivljenje, da ves, da je doma vse v redu, potem si tudi
bolj sproscéen v sluzbi. Ce ves$, da ti sistem to omogoca, tudi ¢utis veéjo pripadnost
sistemu, bolj se trudis, ¢e ves, katere vse pravice imas.”

Ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja so tako na sistemski kot na
organizacijski ravni spolno nevtralni, razen dveh ukrepov, ki se nanasata specifiéno na
moske: oletovski dopust in tri dni placanega dopusta ob rojstvu otroka. Policija je kot
eden najveéjih delodajalcev v javnem sektorju z vkljucitvijo ukrepov usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja v Kolektivno pogodbo za policiste naredila
pomemben korak.
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Saubermacher—-Komunala Murska Sobota d.o.o.: Delavec_ka mora
najprej poskrbeti zase, da lahko opravlja svoje delo v podjetju -
srednja faza

V zadnjih letih je podjetje Slo skozi razlicne faze, vklju¢no z zamenjavo direktorja in
selitvijo v nove poslovne prostore, kar pa ni vplivalo na fluktuacijo zaposlenih. V
temeljnih vrednotah, ki izhajajo iz poslanstva in vizije podjetja, intervjuvani iz vodstva
izpostavlja ustvarjanje zdravega okolja:

"Te osnove izvirajo iz nasega poslanstva, vizije in kljucnih vrednot, kjer imamo
zapisano, da ustvarjamo zdravo okolje. Ampak tu ni mislijeno skrb za zdravo
okolje brez odpadkov, ampak je misljeno za zdravo okolje v odnosu do raznih
deleznikov, s katerimi se podjetje srecuje pri svojem delu, in sem sodijo tudi
zaposleni. Druga kljucna vrednota je skrb za zaposlene in nasa vizija je, da
postajamo vodilno podjetje v Sloveniji na podrocju ravnanja z odpadki. Pa ni to
merjeno v trZnem deleZu, ampak je merjeno po treh internih kriterijih, od
katerih je eden zadovoljstvo zaposlenih."

V podjetju si prizadevajo za zaposlenim prijazno okolje, kar izpostavlja intervjuvani iz
vodstva:

“Ce gledamo ozko ekonomicno, je to vsekakor strosek, ki se ga zelo hitro lahko
zracuna. Za razliko od velike vecine jaz ne gledam tako, ker to je kratkotrajno.
Jaz gledam na to na dolgi rok. Se pravi, nekdo, ki je imel mozZnost se posvetiti
druZini in mu je podjetje to omogocilo, verjamem, da je pri svojem delu potem
dosti bolj zavzet, da je vecja njegova pripadnost podjetju in posledicno so tudi
rezultati njegovega dela toliko boljsi."

Organizacijska kultura podjetja je skladna z druZinsko politiko, denimo v primeru
oCetovskega dopusta ali izrednega dopusta ob prvem dnevu vstopa otroka v prvi
razred osnovne Sole itn. Podjetje pa ponuja Se dodatne ukrepe za usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja (npr. osrednji delovni ¢as z moZnostjo izbire ¢asa
prihoda na delo in odhoda z dela, organizacija sestankov med 8. in 14. uro itn.).
Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja je postala pomembna tema v zadnjih
10-12 letih. Kakor izhaja iz intervjujev z vodstvom, je podjetje zacelo vpeljevati
neformalne ukrepe za vse zaposlene (npr. novoletno obdarovanje otrok, druzabne
dejavnosti za zaposlene), te prakse pa so uradno formalizirali s prejemom certifikata
"Druzini prijazno podjetje" decembra 2011. Pobudo za certifikat so dali zaposleni, ker
so Stevilne ukrepe, ki jih je predpisoval certifikat, v podjetju Ze izvajali, dodali pa so jim
Se nove.

Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja razumejo kot koristno tako za podjetje
kot zaposlene. Iz intervjujev je razvidno, da vodstvo podpira zaposlene pri usklajevanju
dela in druZine, podpira uporabo ocetovskega dopusta in vkljuéevanje moskih v skrb za
druzino. Vpeljava prilagodljivega delovnega casa (osrednji delovni ¢as z moznostjo
izbire ¢asa prihoda na delo in odhoda z dela) omogoca zaposlenim, da delajo z manj
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stresa, s ¢imer podpira zaposlene s skrbstvenimi odgovornostmi, da lazje usklajujejo
placano in neplacano (druzZinsko) delo. Ta ukrep je naceloma dostopen vsem, ni pa
izvedljiv za delavce in delavke na terenu.

V intervjuju je vodstvo poudarilo, da moski izkoristijo oCetovski dopust in dopust za
nego bolnega otroka, s ¢imer se pocasi spreminja tudi miselnost o starSevskih vliogah:

“Na nek nacin smo tukaj Se vedno zelo tradicionalna druzba, kjer prevliaduje
miselnost, da je prvenstveno Zenska odgovornost skrb za otroke, moski je pa
tisti, ki mora poskrbeti za eksistenco druzine. Ampak tudi v podjetju opazamo,
da se cedalje ve¢ moskih posluzuje ocetovskega dopusta, da na nek nacin tudi v
primeru bolezni otroka je oce tisti, ki zaprosi za odsotnost, ker mati iz taksnih ali
drugacnih razlogov ne more. Tako da se pocasi ta miselnost tudi tukaj v okolju,
kjer delujemo, in v podjetju spreminja."

Vloga moskih v skrbstvenih obveznostih je v intervjujih prepoznana zlasti v aktivnem
ocetovstvu. V podjetju ni ukrepov, ki bi posebej spodbujali skrbne moskosti. Glavni
izzivi in ovire za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja, o katerih so porocali
intervjuvani, so povezani z dostopnostjo ukrepov za delavce na terenu, ki zaradi narave
dela ne morejo izkoristiti prilagodljivega delovnega c¢asa (osrednji delovni cas z
moznostjo izbire c¢asa prihoda na delo in odhoda z dela). Sode¢ po odgovorih v
intervjujih  poskusajo potrebe posameznega zaposlenega nasloviti tako, da ga
neformalno razporedijo na tako delo, ki se bo zanj pravocasno zakljucilo.

Mikro+Polo d.o.0.: ‘Zaposleni bi se morali na delovhem mestu
pocutiti tako dobro kot doma’- srednja faza

V podjetju Mikro+Polo je usklajevanje dela in druZine formalno in neformalno ena
izmed najpomembnejsih vrednot, ki jo udejanjajo vsakodnevno. Pristop podjetja se
osredotoca na brisanje strogih delitev med sluzbenim in zasebnim Zivljenjem ter na
integracijo zasebnega Zivljenja, kot so druZinske zadeve (skrbstvene dolZnosti,
partnerjev ali partnerkin urnik ter urnik druzinskih ¢lanov in ¢lanic), in osebnih
interesov (hobiji, znanja in projekti) v podjetje.'! Podjetje si prizadeva za dobro
delovno okolje, v katerem bi se zaposleni pocutili tako dobro kot doma. Prilagaja se
potrebam zaposlenih, vendar pri¢akuje od zaposlenih vzajemen odnos. To je
zastavljeno kot obojestransko koristna situacija, v kateri gre za medsebojno dolznost
in zavezanost med zaposlenimi in podjetjem.

11 . . . oo . . . .
Na primer, pozorni so na udobno in prijetno opremo pisarn in skupnih prostorov; zaposleni so

vabljeni, da za svoje sodelavce_ke organizirajo predstavitve svojih hobijev, potovanj in znanj; ob petkih
organizirajo sluzbene zabave, na katere so povabljeni tudi druzinski ¢lani_ce; zaposleni imajo svoj glas v
novi¢niku podjetja; vodstvo spodbuja zaposlene h kariernemu in osebnemu razvoju ter omogoca
razlicna usposabljanja; prilagajanje skrbstvenim odgovornostim zaposlenih je normalen del
organizacijske kulture.
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Cilja, da bi bili zaposlenim prijazno podjetje (vkljuéno z usklajevanjem poklicnega in
zasebnega zZivljenja), ne izhaja iz nacela enakosti spolov, temvec na to gledajo kot na
konkurencno prednost na trgu in kot na vrednoto samo po sebi ter kot izraz
direktorjeve osebnosti. Unikaten ukrep usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja v
tem podjetju je moznost neomejenega placanega dopusta. Uporabljajo ga namesto
bolniSkega dopusta in dopusta za nego (ker je pla¢an 100%, medtem ko je bolniski
dopust placdan 80%) v primeru osebnih projektov, kot so potovanja, za izredne
okolis¢ine itn. Nasploh mlajsi zaposleni porabijo 5 dni dopusta ve¢, kot jim pripada po
zakonu, starejSi zaposleni pa porabijo manj dni dopusta, kot je zakonsko doloceno.
Glede na dejansko zadovoljstvo zaposlenih in njihovih partnerk oz. partnerjev z
moznostmi usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja bi podjetje lahko uvrstili v
napredno fazo. Ker pa ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja v
podjetju niso izrecno zastavljeni s ciliem spodbujanja enakosti spolov ali podpiranja
moskih v skrbstvenih odgovornostih in ker so zaposleni pojmovani na spolno nevtralen
nacin, kjer spol ni 'viden', ni pomemben, in moski niso posebej naslovljeni, lahko
podjetje glede na 'pravila' trifaznega modela uvrstimo v srednjo fazo. To podjetje si ne
prizadeva posebej za integracijo enakosti spolov, temvec za enakost nasploh.

Podjetje sledi logiki sploSnega dobrega pocutja zaposlenih in je v zadnjih petih letih
doseglo pomembne izboljSave na tem podrocju, zlasti z zaposlenim prijazno
organizacijsko kulturo. Moto vodstva je 'biti najboljsi delodajalec'. Podjetje je bilo
nagrajeno za dobrega delodajalca na nacionalni in mednarodni ravni.

Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja je oCitno pomemben del organizacijske
kulture podjetja in je mocno integrirano vanj na neformalni in formalni ravni. Zaposleni
izrazajo zadovoljstvo z usklajevanjem poklicnega in zasebnega Zivljenja in ne opazajo
negativnih ucinkov svojih skrbstvenih obveznosti na opravljanje dela in obratno.
Posebej pozitivno je njihovo mnenje glede izrednih izhodov, kantine, dobrih odnosov,
obcutka, da je podjetju mar zanje.

Donard .0.0.- Pionirsko podjetje pri vpeljavi skrajSanega
delovnika kot druzbeno odgovoren poslovni model — srednja faza

V podjetju Donar je usklajevanje zasebnega in poklicnega Zivljenja neformalno ena
najpomembnejsih vrednot in jo udejanjajo v vsakdanjem Zivljenju podjetja. Placanega
dela ne pojmujejo kot neodvisnega od zasebnega/druzinskega Zivljenja. Prepoznan in
za Slovenijo pionirski ukrep je skrajSan delovnik s pladilom za polni delovni €as, ki se
Steje v pokojninsko dobo in je opredeljen enako kot standardni delovnik (in ni
primerljiv s prekarnim delom za skrajSan ali polovi¢ni delovni ¢as). Aprila 2018 je
podjetje naredilo korak naprej v zasledovanju svoje vizije 'manj je vec' in je vpeljalo
krajsi delovni ¢as. Lastnik pravi:

"Ko smo nekaj ¢asa opazovali delovne procese v podjetju, smo ugotovili, da so
ljudje ucinkovito delali najvec Sest ur. Cilj je bil izboljsati produktivnost, ne z vec
urami, ampak s kakovostnejsim delom. "
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Odlocilni motiv za vpeljavo krajSega delovnega ¢asa je bila izguba enega od vedjih
naroCnikov. Namesto odpuscanja so sprejeli odlocitev, da vpeljejo krajsi delovnik,
obdrzijo vse zaposlene in ohranijo viSino dohodkov.

Uradno imajo zaposleni Se vedno osemurni delovnik in njihovi socialni prispevki se
izracunavajo kot za standardni delovni ¢as, saj delovnopravna zakonodaja ne omogoca
krajSega delovnega ¢asa brez zmanjSanja delavskih pravic. Natancneje, standardni
osemurni delovnik vklju¢uje 30 minut za malico, kar pomeni, da efektivni delovnik
znasa 7,5 ur. V podjetju Donar d.o.o pa efektivni delovnik znasa Sest ur, medtem ko so
30 minut za malico in dvakrat po 15 minut za odmor izkljuCeni iz delovnika, kar
pomeni, da so zaposleni na delovnem mestu sedem ur, uradno od 7. do 14. ure. Ceprav
med prejsSnjim standardnim in novim, krajSim delovnikom, ni velike razlike, so po Sestih
mesecih preizkusanja tega zaposlitvenega modela ugotovili, da so zaposleni manj
utrujeni in dozivljajo manj z delom povezanih zdravstvenih tezav, medtem ko se
produktivnost ni zmanjsala. Lastnik pravi, da imajo zdaj zaposleni ve¢ ¢asa za druzino in
zase ter manj tezav, zato so pri delu ucinkovitejsi. lzboljsali so se tudi odnosi med
zaposlenimi. Delovne procese zdaj skrbneje nacrtujejo. Krajsi delovni ¢as je podjetju
omogocil, da je optimiziralo in ekonomiziralo delovne procese, obdrzalo zaposlene in
izboljSalo delovne pogoje (vklju¢no s placo, ki je kljub krajSemu delovniku niso znizali).
BoljSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja je bilo stranski ucinek tega
eksperimenta.

Ceprav je lastnik poudaril, da so rezultati in dobicek kljuéni pri poslu, ga osebno ni
zanimal le poslovni ucinek, temvec SirSi druzbeni ucinki take organizacijske inovacije:
da zaposleni lahko prezZivijo vec ¢asa z druzino; da krajsi delovnik zmanjSuje psiholoske
pritiske, utrujenost in zdravstvene teZave, ki vplivajo na ustvarjalnost; da zdravstveni
sistem prihrani, ker so ljudje, ki delajo s krajSim delovnim ¢asom, bolj zdravi tudi po
upokojitvi; lahko so srecnejsi in imajo boljSe medsebojne odnose; manj stresa v sluzbi
zmanjsa Stevilo prometnih nesrec, odvisnosti od drog, locitev, zniZa stopnjo
mladoletniskega prestopnisStva zaradi odsotnih starSev itn. Lastnik meni, da veliko
druzbenih problemov izhaja iz pritiskov, utrujenosti in stresa na delovnem mestu.

Glede na to, da gre za majhno podjetje s tradicijo proizvodnje pohistva in sedeznih
garnitur, s katero se obicajno ukvarjajo druZzinska podjetja, ki se prenasajo iz roda v
rod, je organizacijska kultura usmerjena v druZino — ‘podjetje je enako druzina’ (kot je
izpostavil direktor). Taka organizacijska kultura omogoca medsebojno skrb, solidarnost
in podporo ter vsakodnevne neformalne prilagoditve, vklju¢no s tem da v sluzbo
pripeljejo otroke po Soli ali med Solskimi pocitnicami (kar je omogoceno tudi zaradi
velikega razstavnega salona podjetja, kjer se otroci lahko igrajo). Imeli so tudi primere
zaposlenih s tezavami z alkoholizmom, finan¢nimi in stanovanjskimi stiskami, ki jim je
podjetje pomagalo, da so se resili iz tezkih situacij.

V SirSem normativnem okviru so enakost spolov, medsebojna podpora in usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja ter skrb za bliznje pojmovani kot 'samoumevni' in
medsebojno povezani. Podjetje sledi logiki sploSnega blagostanja zaposlenih in je v
zadnjem desetletju, zlasti pa v zadnjih treh letih, doseglo Stevilne izboljSave na tem
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podrocju. Organizacijska kultura in delovnik, usmerjena v usklajevanje poklicnega in
zasebnega Zivljenja, vkljuCujeta skrb za zdravje pri delu, izobraZevalne tecaje in tecaje
za osebni razvoj. Skrb za druzinske ¢lane_ice pojmujejo kot temeljni element sploSnega
blagostanja zaposlenih in je integrirana v delovne procese preko neformalne
organizacijske kulture in krajSega delovnega casa.

2.3.2. Rezultati: kontekst & skrb v organizaciji

Stiri podjetja, vkljuéena v raziskavo, so si razliéna po velikosti, sektorju (zasebni/javni)
in dejavnostih ter geografski razprsenosti. Vklju¢ena podjetja z od 14 do vec kot 8000
zaposlenimi in razliénim delovnim ¢asom dokazujejo, da je ukrepe za usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja mogoce izvajati v podjetjih vseh velikosti, sektorjev in
podrocij dela. Univerzalnih ukrepov usklajevanja, ki bi bili primerni za vsak tip podjetja,
ni. Nekatere ukrepe je mogoce izvajati le pri pisarniskem tipu dela, denimo prilagodljiv
delovni ¢as in delo na daljavo. Na primer, terensko delo policistov in policistk, poklicnih
voznikov in voznic ter delo v proizvodnji zahtevajo drug tip ukrepov usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja. To pomeni, da je celo v istem podjetju nemogoce
izvajati univerzalni sklop ukrepov za vse zaposlene, zato je klju¢no, da so na voljo Sirsi
in vkljucujoCi ukrepi, med katerimi lahko zaposleni izbirajo in jih prilagodijo svojim
skrbstvenim potrebam.

V kontekstu Slovenije se zakonski ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja, kot je starSevski dopust, dopust za nego bolnega otroka itn. ter ukrepi,
zapisani v kolektivnih pogodbah, prepletajo z ukrepi na ravni organizacije oz. podjetja.
Ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja so spolno nevtralni in ne
vkljuCujejo ukrepov za spodbujanje skrbnih moskosti. Edina ukrepa, ki neposredno
naslavljata moske kot oCete, sta oCetovski dopust (na sistemski ravni) in od 1 do 3 dni
placanega dopusta ob otrokovem rojstvu, ki je vklju¢en v kolektivho pogodbo. Na ravni
podjetja imajo prejemniki certifikata druzinam prijazno podjetje moZnost, da izberejo
ukrep dodatnega pla¢anega dopusta za ocete (na stroske delodajalca) in novejsi ukrep
spremljanja partnerke na zdravniske preglede med nosecnostjo. Za slednje Se ni
porocil o tem, ali se podjetja odlocajo za tak ukrep in ali ga moski uporabljajo, medtem
ko je znano, da prvega ukrepa podjetja, ki imajo ta certifikat, niso vpeljala, domnevno
zaradi stroskov.

Podjetja nimajo posebnih ukrepov za spodbujanje skrbstvenih viog moskih, prav tako
ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja ne izhajajo nujno iz enakosti
spolov. Na eni strani to lahko razumemo v specificnem kontekstu Slovenije s
socialisti¢cno dedis¢ino kakovostnega sistema otroskega varstva in sheme starSevskih
dopustov, ki omogocata udelezbo Zensk v zaposlitvi za polni delovni ¢as. V Sloveniji je
vloga delodajalcev pri politikah usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja pogosto
spregledana zaradi kakovostnih sistemskih ukrepov na ravni drzave (druzinska politika).
Po drugi strani so ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja — tako na
sistemski ravni kot na ravni organizacije — spolno nevtralni, uporabljajo jih lahko tako
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Zenske kot moski, vendar so vecinske uporabnice Zenske, kar je v intervjujih poudarilo
tako vodstvo kot zaposleni moski. Zakonske pravice zaposlenih so za podjetja torej
nesporne, jih upostevajo in izvajajo, medtem ko nekatera, med njimi tudi podjetja in
organizacija, ki smo jih analizirali v tem porocilu, omogocajo dodatne ukrepe na
organizacijski ravni. Razmislekov o enakosti spolov, ki bi naslavljali posebej moske v
njihovih skrbstvenih vlogah, v analiziranih podjetjih ni. Ocetovski dopust je povsem
sprejet ukrep tako na ravni vodstva kot na individualni ravni moskih, ki ga izkoristijo.
Prav tako je v delovnih kolektivih pozitivno sprejeto, da moski vzamejo dopust za nego
bolnega otroka.

Med 14 intervjuvanimi moskimi, ki skrbijo za otroka (otroke), Stirje skrbijo tudi za
ostarele druZinske Clane (starSe, partnerkine starSe). Intervjuvani moski so izkoristili
ocetovski dopust, nekateri tudi starSevski dopust, vzamejo dopust za nego bolnega
otroka, nekateri pa so zaradi starSevstva tudi zamenjali delovho mesto ali delovno
izmeno, da bi bolje izpolnjevali svoje skrbstvene potrebe, drugi pa so se odlocili za
prozni delovnik. Pri skrbi za starejSe druZinske ¢lane in ¢lanice pogosto zaprosijo bodisi
za proste ure bodisi izredne izhode v ¢asu delovnika bodisi letni dopust ali pa so tudi
zamenjali kraj opravljanja dela, zato da so blizje druzinskim ¢lanom, za katere skrbijo. V
razli¢nih kontekstih so bili za intervjuvance pomembni razli¢ni podporni dejavniki, ki so
jim omogocili usklajevanje delovnih in skrbstvenih obveznosti. Pri tem se za
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih zdi klju¢na obcutljivost
vodstva, solidarnost med sodelavci, dobri odnosi in dobra komunikacija v podjetju. V
podjetju Donar d.o.0. zaposleni delajo krajsi delovni ¢as, kar jim omogoca, da imajo vec
¢asa zase in za druzino, medtem ko podjetje Mikro+Polo d.o.0. omogoca brezplacni
zajtrk v kantini podjetja, izredni dopust in posebne izhode. Analizirana podjetja moskih
ne spodbujajo posebej k usklajevanju placanega dela in skrbstvenih obveznosti ali k
sodelovanju pri skrbstvenih obveznostih doma, jih pa podpirajo, ko izrazijo skrbstvene
potrebe. Intervjuvanci niso porocali o situacijah, ko jim ne bi bilo omogoceno
usklajevati pla¢ano delo in skrbstvene obveznosti. V Stirih organizacijskih analizah so
vodstvo in intervjuvani moski izpostavili podporo nadrejenih pri upostevanju potreb
zaposlenih po usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja.

Vodstva analiziranih podjetij skrbstveno vlogo moskih prepoznavajo zlasti v aktivnem
ocetovstvu, medtem ko je pri skrbi za starejSe skrbstvena vloga moskih odsotna. Na
Policiji so izpostavili staranje delovne populacije, kar bo v prihodnje zahtevalo nove
ukrepe, povezane z varnostjo in zdravjem pri delu. Velika so tudi pricakovanja glede
evropske Direktive o usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja za starSe in
oskrbovalce. Pri¢ujoca direktiva je bila sprejeta . 2019, Slovenija pa mora direktivo
vnesti v svoj pravni red do julija 2022. Direktiva je pomembna, ker naslavlja enakost
spolov in skrb za starejSe. Na podrocju starSevskega dopusta direktiva izpostavlja dva
meseca neprenosljivega starSevskega dopusta (po slovenski zakonodaji je 9 mesecev
starSevskega dopusta, ki si ga partnerja lahko delita) in na podrocju t.i. oskrbovalskega
dopusta predvideva 5 dni plaéane odsotnosti z dela na leto za skrb za starejse. Zlasti v
luéi staranja prebivalstva vodstva podjetij v intervjujih izpostavljajo pomen pri¢ujoée
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direktive, za katero intervjuvani ocenjujejo, da gre v pravo smer, ¢eprav se zavedajo,
da ne bo resila problematike skrbi za starejse.

Intervjuvanci_ke so posebej izpostavili skrb zase, zlasti v Policiji zaradi specifi¢nosti
policijskega dela. V Policiji tovrstni ukrepi vec¢inoma vklju€ujejo psihosocialno pomoc
(24-urno telefonsko psiholosko pomoc), policijske zaupnike in mediacijo. Te podporne
storitve so na razpolago policistom in policistkam ter njihovim druzinam. V Donarju,
Saubermacherju in podjetju Mikro+Polo se skrb zase odraza bolj kot skrb za splosSno
dobro pocutje zaposlenih. VkljuCuje ukrepe, kot so masaza na delovhem mestu,
treningi osebnih kompetenc, treningi osebnega razvoja in druge oblike usposabljanj in
delavnic ter skupne Sportne in druzabne aktivnosti.

Poleg formalnih ukrepov so zelo pomembni neformalni dogovori med delodajalcem in
zaposlenimi ter med sodelavci in sodelavkami, denimo, pri spremembah izmen,
izrednih izhodih ipd. Intervjuji z moskimi so potrdili pomen neformalnih dogovorov, ki
dobro delujejo v manjsih delovnih kolektivih oz. enotah. Vendar pa so neformalni
dogovori mogoci le v delovnih okoljih, kjer so komunikacija in medsebojni odnosi med
zaposlenimi in vodstvom dobri. V primerih, ko se vodstvo, zlasti srednje vodstvo
zamenja, lahko umanjka razumevanje za neformalne dogovore. Dejstvo pa je, da ni
mogoce formalizirati prav vseh ukrepov in dogovorov, saj je nemogoce predvideti vse
mozne okolis¢ine usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja. Usposabljanja in
senzibilizacija vseh ravni vodstva so zato klju¢nega pomena.

Nekatera zasebna podjetja sledijo logiki druzbeno odgovornega podjetnistva in se
zavedajo, da je podjetje odprt sistem, ki proizvaja SirSe druzbene, okoljske in
ekonomske ucinke. V teh podjetjih so enakost spolov, skrbstvene obveznosti
zaposlenih in raznolikost zaposlenih implicitno umescene v SirSi okvir okoljske zavesti,
druzbene odgovornosti in sploSne blaginje zaposlenih, kar po mnenju vodstva
spodbuja produktivnost, ustvarjalnost, osebni razvoj zaposlenih ter prispeva h koristi in
manj stroSkov ne le za podjetje, temvec za druzbo nasploh. V takih podjetjih se zdi
pomembna vloga direktorja kot vizionarja, pobudnika sprememb, tistega, ki ima
individualen in neformalen odnos do zaposlenih ter nastopa kot odprta, inovativna in
nehierarhi¢na oseba. Ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja sledijo
poslovnemu modelu konkurenéne prednosti. In kot pravi predstavnik vodstva v enem
od podjetij:

”S temi ukrepi zaposlenim zagotavljamo obcutek varnosti. ...Dobro vzdusje v
podjetju prinasa uspeh. Ljudje so zadovoljni, bolj se trudijo pri svojem delu,
Cutijo, da pripadajo podjetju... ".
Ta druzbeno odgovorna in do zaposlenih prijazna usmeritev je postala javno priznana
znamka takih podjetij.
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2.4. Primerjalna analiza II: Podporni dejavniki & ovire pri usklajevanju
poklicnega in zasebnega zivljenja

2.4.1. Podporni dejavniki

Delovne strukture (struktura zaposlenih, potek dela itn.)

Struktura zaposlenih glede na spol je v analiziranih podjetjih razlicna. Med zaposlenimi
je vsaj 50 % moskih, delez Zensk na vodstvenih polozajih pa variira od 2 % do 65 %.
Policija je tradicionalno moska delovna organizacija, pri ¢emer je v zadnjih dveh
desetletjih prislo do dolo¢enega napredka s povecanim zaposlovanjem Zensk. Vendar
pa vstop Zensk v Policijo ni imel za posledico tudi povecanja Stevila Zensk na vodstvenih
polozajih.

Pri analiziranih podjetjih so velike razlike pri delovnem ¢asu. Saubermacher—Komunala
Murska Sobota d.o.o0. in Mikro+Polo d.o.o. imata standardni delovni cas, ki je nekoliko
bolj prilagodljiv, medtem ko so v podjetju Donar d.o.o. vpeljali krajsi delovni cas. V
Mikro+Polo d.o.o0. delovni ¢as v prostorih podjetja poteka od 8. do 16.30. ure, vendar
pa imajo zaposleni v dogovoru z direktorjem mozinost vecje prilagodljivosti glede
delovnega Casa in prostora. V podjetju Donar d.o.o. je uradni delovni ¢as v prostorih
podjetja od 7.00 do 14.00 in tudi tu se je mogoce dogovoriti za vec¢ prilagodljivosti
glede delovnega ¢asa in prostora. V podjetju Saubemacher—Komunala Murska Sobota
d.o.o. delovni c¢as poteka med 7. in 16. uro (s prilagodljivim prihodom in odhodom).
Najbolj specificen delovni ¢as imajo na Policiji z netipicnim delovnikom za policiste in
policistke: troizmensko delo, vklju¢no z delom med vikendi, prazniki in ponodi.
Intervjuvanci, tako vodstvo kot zaposleni mosk, izpostavijo t.i. "ruski" delovnik
policistov in policistk, kar pomeni, da Stiri zaporedne dni delajo po 12 ur na dan (dva
dni od 6.00 do 18.00 in dva dni od 18.00 do 6.00), nato pa so Stiri dni doma.
Netipicnega delovnega ¢asa na Policiji ne moremo Steti za podporni dejavnik pri
usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja za moske s skrbstvenimi odgovornostmi.
Vendar pa so na Policiji vpeljali vrsto ukrepov za star$evsko varstvo.'

Krajsi delovnik predstavlja najpomembnejsi podporni dejavnik, ki omogo¢a moskim (in
Zzenskam), da ve¢ ¢asa namenijo skrbstvenim obveznostim za druZinske ¢lane_ice in
skrbi zase ter prosto¢asnim dejavnostim. Tudi prilagodljivost pri osemurnem delovniku
s proznostjo prihoda/odhoda v analiziranih podjetjih lahko Stejemo za podporni
dejavnik, ki omogoca moskim s skrbstvenimi obveznostmi lazje usklajevanje dela in

12 Kolektivna pogodba za policiste doloca, da v primeru premestitve (najve¢ prosenj je povezanih s potrebami po
skrbi za otroke in starejSe) kraj zaposlitve ne sme biti vec¢ kot 30 km oddaljen od prejsSnjega kraja zaposlitve. Zaradi
pomanjkanja policistov in policistk v nekaterih delih Slovenije je bilo takih premestitev veliko, tako da so bili policisti
in policistke premescéeni tudi vec kot 70 km stran od prejsnjega kraja zaposlitve, kar je podaljSalo ¢as vsakodnevne
voznje na delo in negativno vplivalo na usklajevanje poklicnega in druZinskega Zivljenja. Zaposleni, ki imajo otroka,
starega manj kot tri leta oz. manj kot sedem let, lahko zaprosijo za delo v dopoldanski izmeni (do 15.30). V primeru,
da sta v Policiji zaposlena oba starsa, lahko za delo v dopoldanski izmeni zaprosi en stars.
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skrbstvenih odgovornosti. Na primer, prilagodljiv ¢as prihoda na delo/odhoda z dela
omogoca moskim, da brez stresa in naglice zjutraj peljejo otroke v vrtec in/ali Solo oz.
jih popoldne pridejo iskat.

Organizacijska kultura

Vkljuena podjetja si prizadevajo za druzini prijazno in zdravo okolje, dobro vzdusje ter
dobre odnose med sodelavci_kami ter zaposlenimi in vodstvom. V nekaterih izmed
analiziranih podjetij si prizadevajo, da bi se zaposleni v sluzbi pocutili kot doma. V njih
podjetje enacijo z druzino ter razvijajo mocne neformalne ureditve in poudarjajo
medsebojno skrb. Taka organizacijska kultura omogoca medsebojno skrb, solidarnost,
podporo in vsakodnevne neformalne ter formalne ureditve. Zaposleni moski s
skrbstvenimi odgovornostmi se zavedajo podpore delovne organizacije pri usklajevanju
zasebnih in poklicnih obveznosti. Iz intervjujev je razvidno, da tako delodajalci kot
moski to nasploh razumejo kot obojestransko koristen pristop.

"Ko potrebujem podporo podjetja, kolegov in nadrejenih, jo dobim, in ko me
podjetje in/ali kolegi potrebujejo, sem tam".

V podjetjih aktivho ocetovstvo sprejemajo pozitivno in prepoznavajo vlogo moskega v
druzinskem Zivljenju, medtem ko je vloga delodajalca, da omogoci uveljavljanje
starSevskih pravic zaposlenih. O spremembah v organizacijski kulturi, ki podpira
aktivno ocetovstvo, veliko pove komentar intervjuvanca, ki je pred 15 leti izkoristil
starSevski dopust. Navaja negativhe komentarje njegovih sodelavcev: "Ali si ti nor?
Zakaj pa ti to delas? Naj gre ona...” Hkrati dodaja, da je prislo do sprememb: "Zdaj pa
je teh pomislekov manj. ...moski koristi to zakonsko mozZnost, npr. da ne dela ponoci
(zaradi starsevstva)..." .

Razlog za to, da moski uporabljajo ukrepe usklajevanja poklicnega in druZinskega
zZivljenja v analiziranih podjetjih, je lahko tudi odsotnost podpornih organizacijskih
kultur v podjetjih, kjer so zaposlene njihove partnerke. V intervjuju z vodstvom
podjetja Mikro+Polo d.o.o. je bilo poudarjeno, da zaposleni moski uporabljajo ukrepe
za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja bolj pogosto kot njihove partnerke,
ker te niso zaposlene v takih 'zaposlenim prijaznih podjetjih'. Dodaja, da gre za
'nekonkurencni stroSek' za podjetje. Podobno so na Policiji poudarili, da policisti
pogosto uporabijo ukrepe za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja, ker
njihove partnerke, ki delajo v zasebnem sektorju, nimajo veliko moznosti usklajevanja.

Kultura enakosti spolov

Enakost spolov in skrbne moskosti niso pomembna tema v analiziranih Stirih podjetjih
in ukrepi usklajevanja poklicnega in druZinskega Zivljenja ne sledijo motivu enakosti
spolov oziroma podpori moskim pri skrbstvenih odgovornostih. V nekaterih izmed
analiziranih podjetij so enakost spolov, skrb nasploh in skrbne moskosti razvidne iz
organizacijske kulture, ki odraza pomen medsebojne skrbi in filozofijo, po kateri mora
podjetje poskrbeti za dobro pocutje vseh zaposlenih, ne glede na spol. Enakost je ena
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izmed glavnih prioritet, npr. v podjetju Mikro+Polo d.o.0. s poudarkom na spoStovanju
raznolikosti in kot nujni pogoj dobrega in spodbudnega delovnega okolja.

Tako vodstvo kot moski s skrbstvenimi odgovornostmi v intervjujih porocajo, da
podjetje podpira moske zaposlene, da vzamejo ocetovski dopust in/ali dopust za nego
bolnega otroka. Pojem aktivhe vloge ocetov pri skrbi za otroke razumejo kot del
njihovega sodelovanja v druzinskem Zivljenju.

Iz nekaterih intervjujev z moskimi je razvidno, kako pomembna so individualna
prizadevanja moskih za vecjo udelezbo pri skrbi za otroke in v druzinskem Zivljenju.
Vendar pa je poleg individualnih naporov potrebna tudi sistemska spodbuda na drzavni
ravni in na ravni podjetij, ki temelji na pripoznanju, da sta skrbstveno in pla¢ano delo
medsebojno prepleteni podrodji v Zivljenjih tako Zensk kot moskih. Ta pristop je bil v
SirSem kontekstu enakosti pripoznan v nekaterih od analiziranih podjetij.

Tudi eden izmed intervjuvanih vodstvenih delavcev ocenjuje, da je za podjetje
koristno, c¢e zaposleni v nekaterih obdobjih poklicne kariere dajejo skrbstvenim
odgovornostim prednost pred placanim delom. Meni, da so Zenske bolj zveste podjetju
prav zaradi druZinskih in skrbstvenih odgovornosti, medtem ko so moski, ne glede na
to, ali imajo otroke ali ne, manj stanovitni in bolj pogosto zapustijo podjetje. Zvestoba
podjetju je pomembnejsa od absentizma zaradi skrbstvenih odgovornosti.

Slog vodenja temelji na formalnih pravilih in zakonodaji, vendar se razlikuje od podjetja
do podjetja. V Mikro+Polo d.o.0. je vodenje uradno formalno in hierarhi¢no, dejansko
pa horizontalno, neformalno in se izvaja z veliko mero obculjivosti. V Donar d.o.o. sta
formalno na vrhu lastnik podjetja in generalni direktor (oba moska). Ker pa je podjetje
majhno in v organizacijski kulturi sledi nacelu, da je 'podjetje kot druzina', so odnosi
horizontalni in neformalni. Lastnik ima poloZaj vizionarja podjetja in ima mocno
moralno avtoriteto. OpaZa hierarhijo med delavci_kami v pisarni in tistimi v proizvodnji
kot globoko zakoreninjeni druzbeni vzorec, ki ga je tezko preseci in se odraza tudi v
prostorski organizaciji podjetja (proizvodnja v pritli¢ju, pisarne zgoraj; 'mi zgoraj, vi
spodaj'). V podjetju Saubermacher—Komunala Murska Sobota d.o.o. vodstvo doloca
jasna formalna hierarhija, ki temelji na sodelovanju z zaposlenimi. Vsaj enkrat na leto
direktor prezivi en dan na terenu, kjer zbira odpadke. Policija je zelo hierarhi¢na
organizacija, kjer vodstvo dolo¢a hierarhija z jasnimi formalnimi pravili in predpisi.
Vloga neposrednega nadrejenega je v Policiji kljuénega pomena. Neformalni dogovori
med neposredno nadrejenim in njegovimi kolegi se nanasajo zlasti na menjavo izmen
zaradi nadomescanja odsotnega sodelavca, na prost dan zaradi druZinskih/skrbstvenih
odgovornosti, itn. Neformalna ureditev pomeni, da se pri pripravi delovnega razporeda
na policijskih postajah upostevajo posameznikove skrbstvene potrebe.

Zgoraj predstavljeni razlicni vodstveni slogi v analiziranih podjetjih kaZejo, da
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja lahko uspesSno izvajajo zaposleni v
razlicnih podjetjih (po velikosti, podrocju, regiji itn.). Skupna tocka v stirih podjetjih je

30



Porocilo Slovenija

obcutljivost vodstva/uprave za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja
zaposlenih. To pomeni, da so v analiziranih podjetjih za izvajanje usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih poleg formalnih ukrepov (sistemskih in na
ravni organizacije) zelo pomembne tudi neformalne ureditve med delodajalcem in
zaposlenimi ter med sodelavci in sodelavkami.

Zakonodaja
V analiziranih podjetjih so vse zakonske pravice nesporne, jih spostujejo in uveljavljajo.
Dodatni ukrepi

V podjetju Mikro+Polo d.o.o. so vpeljali dodatne ukrepe: neomejeno Stevilo dni
placanega dopusta, brezplacni zajtrk v kantini podjetja za zaposlene, skupne Sportne in
druzabne dejavnosti, izlete in razlicna usposabljanja ter delavnice. V podjetju Donar
d.o.o je dodaten ukrep krajSi delovni teden. V podjetju Saubermacher — Komunala
Murska Sobota d.o.o0. imajo dodatni placani dan za starse, da lahko pospremijo otroka
ob prvem vstopu v vrtec ali Solo (kot dolo¢a zakonodaja) ali na drzavna tekmovanja
(dodatno omogoca podjetje). Eden izmed ukrepov v tem podjetju je tudi, da vsi
sestanki potekajo med 8. in 14. uro, zato da zaposleni lahko pravocasno pridejo po
otroke v vrtec ali Solo. V Policiji je dodaten ukrep vklju¢en v kolektivno pogodbo, tj. dva
dodatna dneva letnega dopusta (za tiste z otroki, starimi manj kot 15 let), ki velja za
zaposlene v javnem sektorju.

Vzorniki v podjetju

V podjetju Mikro+Polo d.o.o. ima solastnik in direktor izjemno vlogo in vpliv kot
vizionarski, napreden, egalitaren, karizmati¢en in nekonvencionalen ¢lovek. Podobno
tudi v podjetju Donar d.o.o. na lastnika gledajo kot na vizionarja in moralno avtoriteto.
V Policiji so na primer zelo pomembni vzorniki moski v skrbstvenih vlogah, ki
uporabljajo ukrepe za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja in so pomemben
¢len pri izmenjavi informacij med sodelavci o pravicah in moZnostih usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja.

Vzorniki v podjetjih so pomembni na dveh ravneh: na ravni vodstva in na ravni
tima/delovne enote. Kot taki soustvarjajo organizacijsko kulturo, v kateri so skrbstvene
odgovornosti pripoznane kot sestavni del Zivljenja zaposlenih in ne kot loCene od
njihovega poklicnega Zivljenja.
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2.4.2. Ovire pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja
Delovne strukture (struktura zaposlenih, potek dela itn.)

Netipicen delovnik v Policiji negativno vpliva na moznosti za usklajevanje poklicnega in
zasebnega Zivljenja. Triizmensko delo, no¢no delo, delo ob praznikih in 12-urni
delovnik nedvomno omejujejo moznosti za usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja. Vendar pa intervjuji kazejo, da se sogovorniki dogovarjajo o usklajevanju dela
in skrbstvenih odgovornosti s partnerkami, si delijo obveznosti in v€asih za varstvo
otrok prosijo za pomoc stare starSe. QOvire pri usklajevanju so veinoma povezane z
netipi¢nim delovnim ¢asom, dnevno voZnjo na delo in pomanjkanjem policistov in
policistk na manjsih policijskih postajah. Zaradi pomanjkanja policistov in policistk v
nekaterih delih drZave so nekateri intervjuvanci izpostavili tudi samoomejevanje pri
uporabi ukrepov za usklajevanje poklicnega in zasebnega zZivljenja (na primer, "Ce si
vzamem prost dan, bodo moji sodelavci morali delati ve¢"). V zadnjih letih Policija dela
na promociji poklica policista oz. policistke tudi z ozaves¢anjem v izobrazevalnih
institucijah (vrtcih, Solah). V drugih treh podjetjih nismo opazili posebnih ovir na ravni
delovne strukture (delovni ¢as ipd.).

Kultura enakosti spolov

Slovenija je Se vedno zelo tradicionalna druzba z najrazli¢nejSimi predstavami o spolnih
vlogah, od tradicionalnih do bolj egalitarnih razmisljanj, ki temeljijo na enakosti spolov.
Intervjuvani so izpostavljali, da se tradicionalne spolne vloge, skladno s katerimi Zzenske
prevzamejo skrb za otroke, moski pa gradijo kariero, pocasi spreminjajo, kar je zlasti
opazno pri mlajsi generaciji. V druzbi, pa tudi pri manjsini intervjuvanih moskih, so se
vedno pri¢akovanja, da bodo moski predvsem finanéno poskrbeli za druzino (ob
zaposleni partnerki), medtem ko se na drugi strani od njih pri¢akuje, da bodo aktivno
udeleZeni v druzinskih/skrbstvenih odgovornostih.

Ovire za vecje vklju¢evanje moskih v skrbstvene obveznosti so tesno povezane s
spolnimi stereotipi in tradicionalnimi spolnimi vlogami v druzbi, kar je prisotno tudi v
organizacijskih kulturah in kar odraza tudi razmislek ene od intervjuvanih partnerk:

”Saj se on tudi vkljucuje, ampak mama je mama. ...Spontano se zmeniva. Saj,
ujameva se Ze tako, ko se pogledava, si bereva misli, tako da ni problema. Nikoli
se nisva prepirala glede tega. Vidi, da sem sposobna, in mi zaupa. In tudi tako
jaz njemu."”

Vodstvo: slog vodenja, vloga vodij

Vecina intervjuvancev je imela pozitivne izkusnje z nadrejenimi glede usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja.
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Zakonodaja

Kot smo Ze izpostavili, moske kot olete neposredno naslavljata le dva ukrepa: 30-
dnevni placdan ocetovski dopust in moZnost od enega dneva do treh placanih dni
dopusta ob rojstvu otroka. Ocetovski dopust kot edini ukrep, ki naslavlja skrbstveno
vlogo ocletov, kaze, kako drzava z druzinsko politiko reproducira spolno zaznana
pricakovanja o starSevskih vlogah. Potrebnih bi bilo vec sistemskih spodbud za vecje
vklju¢evanje moskih v skrbstvene obveznosti.

2.5. Skrb v obdobju COVID-19

V Sloveniji so se 16. marca 2020, ko se je zacelo prvo obdobje zaprtja drzave zaradi
Covida-19, vrtci in Sole po vsej drzavi zaprli za dva meseca. Starsi, ki so ostali doma
zaradi varstva otrok, so bili upraviceni do 50 % nadomestila plate oz. v primeru
minimalne place do vsaj 70 % svoje place. Kjer sta bila oba starSa oz. starS v
enostarsevskih druzinah zaposleni v kriti¢nih poklicih, vkljuéno s pripadniki vojske in
policije, je drzava ponudila organizirano otrosko varstvo na domu za predsolske otroke
in otroke do 5. razreda osnovne Sole. Ni podatkov o tem, koliko starSev se je odlocilo
za organizirano varstvo otrok na domu, vendar kot kazejo medijska porocila, so se v
prvih dneh razglasitve zaprtja drzave starsi vec¢inoma organizirali individualno in sami
prevzeli skrb za predSolske in Solske otroke ter Solo na daljavo.

Po podatkih ankete podjetja Aragon13 iz zaCetka prvega zaprtja driave je manj kot
tretjina zaposlenih opravljala delo na delovhem mestu, skoraj tretjina zaposlenih je
delala od doma, 16 % pa jih je doma cakalo na delo. Pet odstotkov anketirancev in
anketirank je delalo s skrajsSanim delovnim casom, enak delez pa jih je bilo na
bolniskem dopustu. Devet odstotkov zaposlenih je izkoristilo letni dopust, dva odstotka
anketirancev in anketirank pa nista delala zaradi varstva otrok. Pokazalo se je tudi, da
je v sluzbo kot obi¢ajno hodilo ve¢ moskih kot Zensk, medtem ko je vec Zensk kot
moskih ostalo doma zaradi varstva otrok.

Nekateri intervjuvanci, zaposleni v Policiji so poudarili, da so med zaprtjem drzave
usklajevali otrosko varstvo in Solanje na daljavo s partnerkami, medtem ko so drugi
vzeli letni dopust, v nekaterih primerih pa so doma ostale partnerke in skrbele za
otroke. V podjetju Donar d.o.o. in Mikro+Polo d.o.o. so nekateri zaposleni_e delali od

13 Aragon (2020): Vseslovenska raziskava COVID-19 Insight #vol2. Dostopno prek

https://www.aragon.si/vseslovenska-raziskava-covid-19-insight-vol2/, 22. 4. 2020.
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doma, proizvodnja pa je potekala izmeni¢no, rotacijsko, tako da je bilo v proizvodnih
prostorih prisotnih ¢im manj zaposlenih hkrati.

2.6. Dobre prakse

Krajsi delovnik, tj. Sesturni delovnik, ki ga izvajajo v podjetju Donar d.o.o.

Kantina podjetja v Mikro+Polo d.o.o., kjer so dobrodosli tudi druzinski ¢lani in
Clanice in kjer zaposlenim vsak dan pripravijo sveZze kosilo in zjutraj brezpla¢en
zajtrk. Obroke lahko vzamejo tudi za domov. Ta ureditev prinasa Stevilne koristi:
zaposlenim ni treba pripravljati obrokov doma, poskrbljeno je za zdravo prehrano
in druZenje zaposlenih.

Neomejen placan dopust: Zaposleni lahko vzame toliko dni dopusta, kolikor jih
potrebuje, ¢e je delo ustrezno in pravocasno opravljeno. Zato mora pridobiti
odobritev dopusta s strani sodelavca ke, ki ga oz. jo bo nadomestil a med
odsotnostjo. Ko sodelavec_ka odobri dopust, mora prosnjo za dopust potrditi
vodja oddelka (vodja proizvodnje) oz. direktor, vendar je v tej fazi to zgolj
formalnost. Ta ukrep predstavlja prenos odgovornosti za organizacijo dela z
vodstva na zaposlene in vpeljuje samoregulacijo/samodiscipliniranje zaposlenih.
Po vpeljavi tega ukrepa so v podjetju opazili manj bolniskih odsotnosti (ker
zaposleni v primeru bolezni otroka ali druzinskega ¢lana rajsi vzamejo dopust kot
bolniski dopust, saj je slednji manj placan), boljSe vzdusje na delovnem mestu,
veéje medsebojno zaupanje in manj stresa. Vodstvo ocenjuje, da je ta ukrep v
obojestransko korist.

Organizacijska kultura, ki sledi logiki, da poklicno in zasebno Zivljenje/druZina
nista v nasprotju drug z drugim, ampak sta medsebojno povezana in da se
morajo zaposleni na delovnem mestu pocutiti tako dobro kot doma (‘podjetje je
druzina’; ‘podjetje je kraj, kjer se zabavamo’; ‘podjetje skrbi zame, zato jaz skrbim
za podjetje’; pristop, kjer vsi pridobijo).

Prilagodljivost in individualni pristop k delovni ureditvi, vklju¢no z delom od

doma in prilagodljivim delovnikom.

Dodatni ali nujni izhodi med delovnikom zaradi osebnih in druZinskih razlogov, ko
se nadomescanje ureja neformalno med neposrednimi sodelavci in sodelavkami
(direktor pa mora biti o tem obvescen).

Skrb zase: masaZa na delovnem mestu, trening osebnih kompetenc, trening
osebnega razvoja, skupne Sportne in druzabne aktivnosti, psihosocialna podpora,
mediacija itn.

34



2.7.

Porocilo Slovenija

Vodstvo, ki podpira in je obcutljivo za ukrepe usklajevanja poklicnega in
zasebnega Zivljenja zaposlenih in solidarnost med sodelavci in sodelavkami glede
potreb po usklajevanju poklicnega in druzinskega Zivljenja.

Priporocila

Ozavescanje in informiranje o ukrepih usklajevanja v podjetju in moznostih delitve
skrbstvenih obveznosti med partnerjema. Tematiko usklajevanja zasebnega in
poklicnega Zivljenja v podjetjih bi lahko dodali na dnevni red rednih (npr.
mesecnih) sestankov zaposlenih.

Izboljsali bi lahko informiranost in ozaves¢enost zaposlenih ne le o pravicah in
moznostih, temvec¢ tudi o pozitivnih vidikih ukrepov usklajevanja zasebnega in
poklicnega Zivljenja (pomen vzornikov, informativnih sestankov oz. smernic za
nove zaposlene itn.).

Izboljsali bi lahko ozavescenost in informiranost ter znanja vodstev in kadrovskih
sluzb o pomenu usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih kot
kljuénega elementa kakovostnega delovnega okolja in delovnih mest.

Nemogoce je oblikovati univerzalni sklop ukrepov za vse zaposlene, zato je zelo
pomembno imeti SirSi seznam razpolozljivih ukrepov, med katerimi lahko
zaposleni izbirajo oz. jih prilagodijo svojim trenutnim skrbstvenim potrebam.
Pomembno je upostevati raznolika delovna mesta/poloZaje in ukrepe prilagoditi
posameznemu delovnemu mestu oz. zaposlenim. Na primer, delo od doma, ki je
bilo omenjeno kot priporoéljivo, je lahko ukrep le za nekatera delovna mesa. Ce bi
delo od doma vpeljali za nekatera delovna mesta, na primer v Policiji, bi bilo hkrati
potrebno vpeljati tudi ukrepe, ki bi bili primerni za policiste in policistke na
terenu.

Podjetja bi morala delati na tem, da bi razsirila ukrepe za usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja na skrb za stare ljudi in na skrb zase (skladno s potrebami
zaposlenih).

Ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja bi morali naslavljati skrb
za stare tudi na sistemski ravni.

V bliznji prihodnosti bodo podjetja potrebovala ukrepe za starejSe zaposlene,
zlasti tiste, povezane z zdravjem in varnostjo pri delu, ki vklju¢ujejo tudi
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja.

Poudariti bi morali razmerje med usklajevanjem poklicnega in zasebnega Zivljenja
ter varnostjo in zdravijem pri delu, ker se oboje prepleta. Priporodajo se
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usposabljanja, ki bodo moske, skrbstvene odgovornosti in enakost spolov
povezovala z varnostjo in zdravjem pri delu.

>  Povecati delez Zensk na vodstvenih polozZajih v nekaterih podjetjih (trenutni vodje
bi lahko imeli za cilj spodbujanje Zensk, ki imajo vodstvene sposobnosti v podjetju,
da bi v prihodnosti prevzele vodstvene polozaje.)

2.8. Refleksija rezultatov

Enakost spolov in skrbne moskosti niso gonilna sila prizadevanj za usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja v analiziranih podjetjih. V intervjujih smo opazili
zadrZzanost do tega, da bi skrb povezovali z enakostjo spolov ali skrbnimi moskostmi.
Upostevati je treba, da so vprasanja odnosov med spoloma intimna in potencialno
konfliktna tema. Kljub temu, da so podjetja ponudila mehanizme usklajevanja
poklicnega in zasebnega Zivljenja iz drugacnih motivov, kot je spodbujanje enakosti
spolov, pa imajo ti vseeno pozitivne ucinke na enakost spolov in skrbne moskosti.

Ideologija skrbi za zaposlene ne sledi enakosti spolov. Namesto tega se o skrbi za
zaposlene govori kot o poslovhem modelu v smislu skrbi za splosSno dobro pocutje in
zadovoljstvo zaposlenih kot vodilo kadrovske strategije, konkurencne prednosti in
druzbene odgovornosti. Skrb zase in skrb za druzZinske clane ice sta v tako
organizacijsko kulturo integrirana kot samoumevna in predstavljata pomembni
prioriteti vodstva, ki je odprto za pogajanja, da bi zaposlenim omogocilo njuno
uveljavljanje. Tak pristop ima pozitivni ucinek na moznosti, da se moski vkljucujejo v
skrbstvene obveznosti, ne da bi izrecno naslavljali enakost spolov in skrbne moskosti.
Usklajevanje poklicnega in druZinskega Zivljenja je situacija, ki je vsem v korist in
odraZia razumevanje prepletenosti zasebnega/druZinskega in poklicnega Zivljenja.
Poudarek je na osebnem dobrem pocutju, na razumevanju, da zaposleni niso le delavci
in delavke ter da je njihova ucinkovitost na delovhem mestu bolj$a, ¢e lahko poskrbijo
zase in za svojo druZino.

Za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja v podjetju je klju¢na vloga vodstva:
v Stirih podjetjih vodstvo igra klju¢no vlogo pri pripoznavanju pomena in vpeljavi
ukrepov za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja.

Obcutljivost vodstva in solidarnost med sodelavci_kami: poleg formalnih ukrepov
(sistemskih in na ravni organizacije) so v analiziranih podjetjih za uveljavljanje ukrepov
usklajevanja zelo pomembni tudi neformalni dogovori med delodajalcem in
zaposlenimi ter med sodelavci in sodelavkami.

V dveh izmed analiziranih podjetij so v intervjujih z vodstvom opazali, da zaposleni,
tudi moski, uporabljajo ukrepe za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja
pogosteje kot njihove partnerke, ker te obicajno ne delajo v zaposlenim prijaznih
delovnih okoljih. Pri tem ne smemo zanemariti ucinka modela dveh odraslih
zaposlenih, kjer so Zenske zaposlene za polni delovni ¢as — v tem kontekstu moski
nimajo veliko moznosti, da bi se izognili druzinskemu skrbstvenemu delu, ¢e njihova
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partnerka v sluzbi nima mozZnosti uporabiti ukrepe za usklajevanje poklicnega in
zasebnega Zivljenja. V zasebnih podjetjih na to gledajo kot na 'nekonkurenéni strosek'
za podjetje. To pomeni, da je v tem podjetju vec¢ja vkljuéenost moskih v skrbstvene
odgovornosti stranski u¢inek nefleksibilnosti v partnerkini organizaciji, ne pa rezultat
zavzemanja za enakost spolov.

Nekateri intervjuji jasno kazejo na to, da so moski udelezeni v skrbi za otroke oz.
starejSe ljudi in vendar ohranjajo tradicionalne spolne vloge (na primer, se izogibajo
gospodinjskemu delu, ‘podpirajo’ partnerko v ‘njenih’ skrbstvenih odgovornostih, hci
pomaga skrbeti za druzino in gospodinjstvo, sin pa ne itn.). Vprasanje je, ali
udeleZzenost moskih v skrbstvenih odgovornostih lahko pojmujemo kot spremembo
tradicionalnih spolnih vlog. Velika zavezanost moskih placanemu delu in zasluzku ne
izklju€uje njihovih skrbstvenih obveznosti. Posameznik 0z. posameznica je lahko
udeleZzen_a v obojem, kar v Sloveniji dokazujejo Stevilne zenske in moski.

Zdi se, da je v nekaterih modernih, urbanih podjetjih osebni ¢as pomembna vrednota,
vendar ima Sirok pomen in ni nujno omejen na druzino, prav kakor tudi druzina ni
vedno najvecja vrednota. Tu se pokaZejo meje ideologije usklajevanja poklicnega in
zasebnega zZivljenja v mladih, dinamicnih, raznolikih, mednarodnih kolektivih, v katerih
imajo ljudje Siroko paleto razlicnih Zivljenjskih slogov in faz Zivljenjskega poteka,
kompleksne druzbene identitete in razlicne intimnopartnerske ureditve. Tu se
zamejevanje ‘zasebnega/osebnega Zivljenja’ na tisto, ki se nanasa zlasti na (nuklearno)
druzino in skrb (za otroke) ter naslavlja tradicionalne spolne vloge in binarne koncepte
spola (moski vs. Zenske) v€asih zdi anahronisti¢no.

Pri analizi intervjujev v Stirih podjetjih se za nadaljnji razmislek zdita pomembni dve
konceptualni dilemi. Ena se nanasa na to, kako opredelimo skrbstveno odgovornost.
Ce skrb iz strogo feministi¢ne perspektive opredeljujemo kot skrb za odvisne druzinske
¢lane_ice in gospodinjska opravila, bi imeli nekatere moske, ki dejansko opravijo veliko
skrbstvenega dela, za primer moskosti brez skrbstvenih odgovornosti, ¢eprav so se
dejansko izkazali kot zgled skrbne moskosti. Denimo, eden izmed intervjuvancev je
povedal, da je v svojem Zivljenju opravljal razli¢ne skrbstvene naloge: gradnja druZinske
hise, zahtevna sluzba (vcasih neprostovoljni 12-urni delovnik), da je lahko prispeval k
financni preskrbi druZine, pomagal SirSi druzini (bratu in starSem), vrnil uslugo
prijateljem, ki so mu pomagali graditi druZzinsko hiSo. Postavlja se vprasanje, ali je s
perspektive kompleksnosti spolno obelezenih Zivljenjskih potekov feministi¢na
opredelitev skrbi preozka, prevec enostranska?

Druga konceptualna dilema se nanasa na razmerje med ukrepi za usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja ter enakostjo spolov. Vcasih se zdi, da se oboje
uporablja kot sinonim. Vendar pa nekateri primeri kazejo, da lahko podjetje zagotavlja
odli¢éne delovne pogoje za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja (in jih niti ne
poimenuje tako), ki pa jih motivira poslovni model, in ne enakost spolov. Oc¢itna
zavezanost usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja ne posega nujno v
prevladujole spolne norme, kar zadeva skrbstvene in druzbene vioge moskih in Zensk.
RazpoloZljivost ukrepov za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja ne pomeni
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nujno, da je podjetje napredno, kar zadeva enakost spolov, vendar lahko vseeno
pozitivno ucinkuje tako na enakost spolov kot na skrbne moskosti.
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