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Nov pristop k reševanju problemov zaposlenih in delodajalcev

DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE - USKLAJEVANJE DELA IN ZASEBNEGA ŽIVLJENJA

Uvod

Zaradi drastičnih političnih, socialnih in ekonomskih sprememb po osamosvojitvi so se v Sloveniji spremenili tudi odnosi med delodajalci in delojemalci. Oba partnerja sta se znašla v situaciji, ki zahteva nova znanja, veščine in seveda tudi nove vzorce vedenja. Zaradi povečane konkurenčnosti in neprestanih organizacijskih sprememb so postale slovenske organizacije relativno visoko konfliktna okolja ( Stanojević, 1994). Zaposleni imajo sorazmerno majhne  možnosti, da sodelujejo pri upravljanju s človeškimi viri (Svetlik, 2004). Tako horizontalne kot vertikalne komunikacije so v Sloveniji v primerjavi z organizacijami v drugih evropskih državah na nižjem nivoju. Zaposleni imajo sorazmerno malo neposrednih komunikacij z nadrejenimi, zato pa imajo več komunikacij preko predstavniških teles, sindikatov in svetov delavcev (Nadoh in Podnar, 2004:167-169). Glede na to, da so problemi, s katerimi se soočajo zaposleni mladi/starši pri usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja,  kot so dolg delovnik, neprožnost pri časovni in prostorski organizaciji dela, vse bolj prisotni in  prizadenejo vse zaposlene, je smiselno, da postanejo ena izmed osrednjih vsebin dela svetov delavcev. Delodajalec/delodajlka sicer plača delavca zgolj za opravljeno delo, toda rezultati dela so odvisni od delavčeve osebnosti kot celote, to pomeni, da so zahteve in problemi, ki se ustvarjajo na drugih področjih življenja, prisotni tudi na delovnem mestu. Celosten pristop k zaposlenim prispeva ne samo k boljšemu razumevanju njihovih problemov, ampak tudi k odpravljanju le-teh. Problematika usklajevanja dela in zasebnega življenja je v naprednih podjetjih vključena v strateške načrte organizacij. Zato bi bilo smiselno, da tudi postane  ena izmed osrednjih področij dela svetov delavcev. Z vključevanjem te problematike v svoje delo bodo sveti delavcev povečevali senzibilnost in odzivnost delodajalca na potrebe zaposlenih in tako prispevali k boljši kakovosti delovnega življenja zaposlenih in večji učinkovitosti podjetij. V prispevku bo predstavljena vloga delodajalcev pri usklajevanju delovnega in zasebnega življenja, kakšne so izkušnje zaposlenih mladih/staršev ter kakšne so možnosti za izboljšanje delovnih razmer za mlade/starše. 

Razmere v Sloveniji in svetu

Usklajevanje starševstva in delovnega življenja omogočajo politike na nacionalni ravni (zakonodaja, ki ureja pravice staršev, starševske dopuste in nadomestila ter javne oblike skrbi za nego in varstvo otrok) in programi/pobude na ravni podjetij. V Sloveniji, tako kot tudi v drugih državah, z izjemo skandinavskih držav,  kjer obstaja dobra nacionalna politika usklajevanja dela in starševstva, so pobude na organizacijski ravni, ki bi presegale z zakonom določene standarde, maloštevilne. Dobre organizacijske prakse  so prisotne predvsem v državah, v katerih delodajalci z njimi nadomeščajo neobstoječe ali slabo razvite nacionalne politike. 

V podjetjih se ponavadi poslužujejo naslednjih praks, da bi zaposlenim pomagali pri usklajevanju dela in družinskih obveznosti: 

· pomoč pri varstvu in negi otrok ter drugih družinskih članov, 

· časovna in prostorska prožnost pri organizaciji dela (npr. skrajšan delovni čas ali delo doma),

· dodatni dopusti zaradi družinskih razlogov (kot dodatek z zakonom določenim dopustom,

· možnosti prekinitve kariere, izredni dopusti), 

· usposabljanje in informiranje zaposlenih (OECD, 2001). 

Novejše raziskave v Evropi (European Foundation for Improvement of Living and Working Conditions, 2004) kažejo, da takšne prakse podjetjem prinašajo tudi finančne koristi - izračunan je bil prihranek 16 evrov na vsak evro, ki ga vložijo v programe.

V državah OECD (2001) so družini prijazni programi pogostejši v večjih podjetjih, podjetjih z bolj izobraženo delovno silo in v podjetjih v javnem sektorju. Toda ti programi so uspešni le v  primerih, ko s podporo najvišjega menedžmenta  postanejo del celovitega spreminjanja organizacije dela  v smeri večje avtonomije  zaposlenih pri določanju organizacije in poteka dela, večje časovne in prostorske prilagodljivosti  ter sprememb upravljanja, ki ne temelji več na nadzoru ampak na zaupanju.

Po podatkih mednarodne raziskave CRANET leta 2000 je v Sloveniji imelo politiko enakosti oz. raznolikosti možnosti tretjina organizacij, toda ta politika v večini primerov ni bila napisana. Prožne oblike dela so bile prisotne v 56.4% organizacij v Sloveniji (Černigoj Sadar in Vladimirov, 2004).

»Mednarodna primerjava je pokazala, da v pogostosti uvajanja  prožnih oblik dela s potencialno negativnimi vplivi na zaposlene prednjačita Slovenija in Velika Britanija, k temu po vsej verjetnosti prispevajo tudi visoki deleži organizacij iz industrije in kmetijstva v vzorcih teh držav«. (Černigoj Sadar in Vladimirov, 2004: 272). V vseh proučevanih državah v povprečju organizacije uporabljajo manj  prožnih oblik dela s potencialno pozitivnimi vplivi v primerjavi z negativnimi, toda najmanj pogosto se pozitivne prožne oblike dela uporabljajo v Sloveniji in na Portugalskem.

Družini prijazni programi se v slovenskih organizacijah redko pojavljajo. Zaposleni starši z malimi otroci so premalo seznanjeni s svojimi pravicami in jih, tudi če so z njimi seznanjeni, pogosto ne uresničujejo (Černigoj Sadar in Kersnik, 2004). Poleg tega pa kar nekaj raziskav omenja povezanost med starševstvom/odločanjem za starševstvo ter diskriminacijskimi ravnanji delodajalcev ali strahom pred temi (Ule in Kuhar, 2003; Urad za enake možnosti v  Salecl, 2003; Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, 2004). 

Nova raziskava o izkušnjah mladih/ staršev v Sloveniji

V letih 2005/2006 je bila na  Fakulteti za družbene vede opravljena sociološka raziskava v okviru Razvojnega partnerstva Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje pobude Equal
. Najprej je  bila v novembru 2005 izvedena  telefonska anketa z 882 osebami starimi od  22-35 let, potem pa smo s kvalitativnim metodološkim pristopom v 7 podjetjih/organizacijah različnih velikosti, dejavnosti in sektorjev, želeli poglobiti razumevanje situacije mladih na trgu delovne sile v Sloveniji.

Rezultati raziskave (Kanjuo –Mrčela in Černigoj Sadar, 2006 a) so pokazali statistično značilno povezanost med starostjo in obliko delovnega razmerja: čim mlajši so anketiranci tem večji je odstotek tistih, ki so zaposleni za določen čas. Med mladimi do 25 let je skoraj polovica zaposlenih za določen čas. Zaposlitvena situacija mladih vpliva na njihove odločitve o osnovanju svoje družine. Med anketiranimi, ki so zaposleni za nedoločen čas ima večina (60%) otroke, medtem ko med tistih, ki so zaposleni za določen čas, večina (66%) nima otrok. Večina, ki ima otroke (74%) je zaposlenih za nedoločen čas, med temi, ki nimajo otrok pa ima takšno delovno razmerje le dobra tretjina. Mladi so navedli tri nujne pogoje  za odločitev za otroka - redna služba, urejena stanovanjska situacija (kar je povezano tudi s kreditno sposobnostjo) in ugodni finančni pogoji.  Skoraj tretjino zaposlenih mladih tudi skrbi, da bodo izgubili sedanjo zaposlitev.

V povprečju mladi posvetijo plačanemu delu  47 ur na teden, moški delajo v povprečju 10 ur na dan. Skoraj polovica (48%) mladih nima nobene avtonomije pri določanju delovnega urnika in le dobra desetina omenja popolno avtonomijo. Čeprav večina anketiranih mladih dela in si želi delati polni delovni čas,  pa si več kot petina (22%) žensk in 11% moških želi delati skrajšan delovni čas. Starše obremenjuje tudi neustrezen in rigidni obratovalni čas vzgojno- varstvenih ustanov.

Skoraj polovica staršev omenja, da v zadnjem letu niso bili odsotni z delovnega mesta zaradi otrok. Pač pa je 13% staršev predčasno zaključilo dopust namenjen otroku. Očetje najbolj pogosto navajajo finančne razloge, matere pa negativno stališče nadrejenega. Očetje, ki očetovskega dopusta niso izkoristili ali niso izkoristili vseh zakonsko določenih možnosti, kot razloge v približno enaki meri navajajo osebno odločitev in pritiske okolja (finančne, delovnega okolja)..

Večina mladih je usklajevanje dela in družinskega/zasebnega življenja ocenilo kot obremenjujoče – samo 38% mladih takšno usklajevanje ne obremenjuje. Po drugi strani pa večina anketiranih (58%) ocenjuje, da imajo delodajalci razumevanje za potrebe staršev malih otrok, kar kaže, da mladi do delodajalcev nimajo velikih pričakovanj.   

Negativne izkušnje z zaposlovanjem in na delovnem mestu so bolj pogoste pri ženskah kot pri moških. Poleg izkušnje neodobravanja odsotnosti zaradi otroka, o kateri poročajo ženske, ki so predčasno zaključile dopust za otroka, ženske pogosteje poročajo tudi o težavah pri iskanju službe zaradi (potencialnega) starševstva. Matere bolj pogosto kot očetje poročajo o naslednjih težavah po rojstvu otroka: nezaželene dodatne delovne obremenitve, onemogočena zaposlitev na želenem  delovnem mestu, onemogočeno napredovanje, karierno nazadovanje, poslabšanje odnosov na delovnem mestu, prekinitev delovnega razmerja s strani delodajalca. Očetje pa bolj pogosto kot matere poročajo o vnaprejšnjem podpisovanju odpovednih pogodb, nezaželenem podaljševanju delovnega časa nad 8 ur dnevno in prekinitvi delovnega razmerja zaradi nevzdržnih razmer. Potencialno starševstvo na delovnem mestu povzroča manj težav v primerjavi s težavami, ki jih imajo starši. Med mladimi, ki nimajo otrok tudi ni večjih spolnih razlik pri doživljanju negativnih izkušenj na delovnem mestu. Med mladimi brez otrok je manj težav na delu povzročenih s potencialnim starševstvom, pa tudi med spoloma ni večjih razlik.

Analiza intervjujev s predstavniki/predstavnicami menedžmenta (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2006 b) je pokazala, različna stališča do starševskih obveznosti zaposlenih in do vlog delodajalcev pri reševanju problemov usklajevanja dela in starševstva: od negiranja potrebe po sodelovanju delodajalca do razumevanja in aktivne vloge delodajalcev. Opazili smo neskladje med nekaterimi pozitivnimi stališči in obstoječo prakso - kadrovanja, napredovanja, prisotnosti, ki je pogosto do staršev neprijazna. Lastnosti menedžerjev/menedžerk kot so starost, starševska situacija in področje dela so vplivale na njihova stališča do starševstva. Izkazalo se je, da so za delovne prakse in odnos do starševstva v organizaciji tako kot politika najvišjega vodstva pomembni tudi neposredno nadrejeni vodilni.

Mladi pri usklajevanju delovnega in družinskega življenja od delodajalcev ne pričakujejo veliko. Želijo si več razumevanja, organizacijsko klimo, ki bi upoštevala njihove potrebe in večjo časovno prožnost. Veliko več mladi pričakujejo od države. Pri reševanju problemov pa zanesejo predvsem na lastne socialne mreže, predvsem lastnih starše. 

Raziskava je potrdila, da mladi delajo veliko in da se kriteriji za kakovostno izvedbo delovnih nalog višajo. V vseh preučevanih delovnih okoljih je bilo prisotno nadurno delo, v nekaterih primerih tudi praksa dolgih delavnikov. Prožnost delovnega časa je majhna, skrajšan delavnik je stigmatiziran tako s strani delodajalcev kot zaposlenih. Raziskava je potrdila prisotnost diskriminacijskih praks kadrovanja in napredovanja zaradi starševstva. Sicer pa starši malih otrok niso skupina, katerim se v organizacijah posveča pozitivna pozornost. 

Med sestavine dobre prakse, ki smo jih odkrili v nekaterih okoljih sodijo: ugodna klima v malih skupinah, razumevajoči nadrejeni, fleksibilen delovni čas in možnost dela od doma.

Vloga svetov delavcev 

Predstavljene raziskave so pokazale povečevanje zahtev delodajalcev do zaposlenih in kopičenje pritiskov in problemov pri mladi generaciji, posebej bi veljalo izpostaviti  primanjkljaj v organizacijah v Sloveniji na področju skrbi za potrebe zaposlenih pri usklajevanju delovnega in družinskega življenja. Tako  v slovenskih podjetjih/organizacijah kot v širšem družbenem okolju so potrebne vzpodbude za razvoj  kulture odgovornosti delodajalcev do staršev. Pomembno vlogo pri tem pa imajo tudi mladi in starši in sicer z osveščenostjo o svojih pravicah in večjo kritičnostjo do organizacijskih praks, ki ne ogrožajo samo mladih in staršev ampak prihodnost celotne družbe. Toda spremembe v smeri povečevanja delovnih obremenitev in negotovih oblik zaposlovanja, ki jih doživlja  mlada generacija na trgu delovne sile se kopičijo pri delodajalcih in se ne morejo učinkovito reševati samo na ravni države (z zakonodajo in socialno politiko) in s pomočjo socialnih mrež mladih, ampak zahtevajo ustrezne odgovore delodajalcev pri zaposlovanju in organizacijskih praksah. 

Večja verjetnost za pozitivne organizacijske spremembe obstaja v primeru konsenza zaposlenih tako o vsebini kot o strategijah uvajanja le-teh. In tu imajo odločilno vlogo sveti delavcev posebej v primeru zaposlenih mladih, ki so po eni strani zelo ranljiva, po drugi strani pa v pomembnem številu organizacij tudi maloštevilna skupina z majhno močjo. Sveti lahko vzpodbudijo večjo odzivnost delodajalca s tem, da identificirajo aktualne probleme mladih, predlagajo rešitve in ne nazadnje poiščejo strokovnjaka, ki ima izkušnje z uvajanjem ukrepov za boljše usklajevanje delovnega in družinskega življenja. Naj omenimo samo nekaj izmed možnih ukrepov:
· upoštevati specifične potrebe in prioritete staršev malih otrok,
· negativne odzive nadrejenih na starševske obveznosti obravnavati kot kulturno nesprejemljive,

· spodbujati vključevanje obeh spolov v starševstvo,

· povečati vidnost staršev in otrok v delovnih okoljih,  

· omogočiti časovno in prostorsko prožnost dela,

· uvajati učinkovito in inovativno organizacijo dela, 

· sistematično poskrbeti za nediskriminatorno zaposlovanje (razvijanje in spremljanje kazalcev),

· razvijati dolgoročno naravnane in nediskriminatorne karierne načrte,

· omogočiti opolnomočenje mladih/(staršev)..

Vključitev v proces pridobivanja  znaka »Družinam prijazno podjetje« bo lahko okvir, znotraj katerega bodo podjetja/organizacije v Sloveniji v sodelovanju s sveti delavcev poiskala načine, kako ob vse večji tekmovalnosti biti tudi odziven na potrebe mlade generacije in razumeti  ter izkoristiti potenciale, ki jih prinaša skrb za drugega. Rešitve bi lahko prispevale k višji kakovosti delovnega življenja in s tem tudi boljšim poslovnim rezultatom,































� V podjetju Xerox iz Velike Britanije so izračunali, da so z uvajanjem gibljivega delovnega časa in starševskih dopustov v zadnjih 5 letih prihranili milijon funtov.


� Program sofinancirata  Ministrstvo za delo družino in socialne zadeve Republike Slovenije in Evropska Unija. V razvojnem partnerstvu sodelujejo: Inštitut za ekonomska raziskovanja (koordinator, raziskovalno delo),  Zavod Ekvilib ( izvedbeni koordinator), Fakulteta za družbene vede (raziskovalno delo), Zavod za informiranje in pomoč brezposelnim in iskalcem zaposlitve, Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, konfederacija sindikatov Pergam in Združenje delodajalcev Slovenije. 








