III. Custva, medosebni odnosi in slabe prakse v organizaciji

Odnos med sluzbo in zasebnim
zivljenjem

Klara Oprékal

Uvod

Temo odnos med sluzbo in zasebnim Zivljenjem sem si izbrala, ker se mi zdi, da
v vsaki sluzbi lahko pride do konflikta na tem podro¢ju. Konflikt med sluzbo in
zasebnim Zivljenjem lahko zelo vpliva na to, kak odnos imamo do svojih bliznjih,
sploh, ¢e svoje probleme prinesemo domov. Sama imam znance, ki so imeli zelo
slab druzinski odnos pred nekaj leti, saj je oseba veliko bremena nosila domoyv,
danes pa ima druga¢no sluzbo in njihov odnos je danes boljsi kot kadar koli pre;.
Katera koli sluzba lahko vpliva na nase zasebne Zivljenje, druzinske odnose in na
nase osebno pocutje.

S preudevanjem sem Zelela pridobiti odgovore na naslednja raziskovalna vprasa-
nja: koliko svobode bi morali dati svojim zaposlenim, koliko discipline je potreb-
ne na delovnem mestu ter v kaksni meri imajo pripadniki vojaske organizacije
podporo svojih druzin pri odhodu na mirovne operacije in misije.

Razmerje med zasebnim zivljenjem in sluzbo

Opredelitev razmerja med zasebnim Zivljenjem in sluzbo Zeli dose¢i idealno rav-
novesje med delovnim in zasebnim zivljenjem zaposlene osebe v nekem podje-
tju. Gre torej za koncept, v katerem najvedja sreca zaposlenega deluje kot gorivo
za produktivno in polno delo, za kar sta odgovorna delodajalec in tudi delavec.
Razmerje med zasebnim Zivljenjem in sluzbo je postalo vse prej kot privlacen
koncept. Vse ve¢ podjetij se zanasa na svoje zaposlene, da bi vodili in imeli bolj
uravnotezen Zzivljenjski slog, saj so uravnotezeni, sre¢ni zaposleni konec koncev
bolj produktivni in hkrati tudi motivirani. Ce bi podjetje, zavestno ali nezavedno,
unicilo to ravnovesje, se lahko zgodi, da bi Zivljenje zaposlenega s preve¢ nadura-
mi ali z nenaravnim pritiskom neizogibno povzrocilo nezadovoljstvo in stres, ki
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pa lahko na dolgi rok vodi tudi do zdravstvenih tezav, zmanj$anja produktivnosti
in odtujenosti od podjetja. Splosno nezadovoljstvo zaposlenih po vsem svetu po-
meni, kako dale¢ od doseganja ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem
smo v resnici, vendar se delovni svet pocasi spreminja, saj vedno ve¢ podjetij
zaenja uporabljati idejo ravnovesja in jo hkrati tudi promovira. Zanesljivo vemo,
da imajo vse strani koristi od ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem.
Danasnja druzba, ki je predvsem usmerjena v uspesnost, prepogosto zanemarja
nacela »sre¢nega zaposlenegac, ki na nekaterih ravneh vodenja $e vedno povzro-
¢a zmedo in dvom. To je lahko posledica konkurence in tudi dejstva, da mora
vsak pomemben ¢len v verigi delovati, da ostane konkurenc¢en — zlasti v smislu
tako imenovanega pomanjkanja kvalificiranih delavcev in demografskega razvoja.
Nekaj, kar je pogosto napa¢no razumljeno, je dejstvo, da zaposleni niso stroji, ki
lahko podnevi nenehno delajo in ponoci preprosto polnijo rezervoarje doma, da
bi lahko v naslednjih dneh vse to ponovili. V vecini primerov ljudje delajo za to,
da bi Ziveli in preziveli, redki pa so primeri, ko delavci dejansko uzivajo v sluzbi.
Zdrav odnos do razmerja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem se za¢ne pri
delodajalcu, ki mora na sebe gledati ne le kot na najvijo avtoriteto v zivljenju
zaposlenih, ampak kot na zanesljivega spremljevalca, ki spodbuja zdrav Zivljenjski
slog. Ozka ¢rta lo¢uje oba in Stevilna podjetja se ujamejo v podobno past: vodstvo
se $e vedno trudi najti pravo razmerje med izpolnjenim osebnim Zivljenjem in
zdravo mero strogosti na delovhem mestu. Podjetja, ki poslujejo zelo »ohlapnox,
lahko tvegajo, da zaposleni izkoristijo radodarnost delodajalca, kar lahko vodi
v malomarnost in pomanjkanje discipline. Hkrati je zaposleni tudi odgovoren
za doseganja zadovoljivega ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem.
Navsezadnje govorimo o ravnotezju v nasprotju z neupostevanjem dela v prid
bolj lezernemu zivljenjskemu slogu. Po drugi strani pa so podjetja, katerih okolis-
¢ine negativno vplivajo na zasebno in druzinsko Zivljenje njihovih zaposlenih: na-
dure pomenijo manj prostega Casa, pritisk na delovnem mestu pa lahko pogosto
povzroci depresivno razpolozenje zunaj pisarne, tako da lahko delo postane stalen
in tudi Skodljiv nadin pritiska na zasebno zivljenje. Depresivne motnje, izgore-
lost in ob¢utek preobremenjenosti so pogoste posledice gospodarskega sistema, v
katerem je rast $e vedno maksimalna, osebna sreca pa je prepuscena posamezni-
ku. Koncept in koristi ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem skusajo
to spremeniti. Druzina igra pomembno vlogo pri doseganju tega ravnovesja. V
sodobnem delovnem svetu tvegamo, da druzina postane stranski produkt uspes-
ne kariere. Podjetja so odgovorna za spodbujanje zdravega druzinskega Zivljenja.
Navsezadnje je za veliko zaposlenih druzina klju¢ do zdravega in sre¢nega zivl-
jenja. Ce to zanemarimo v koristi poklicnega zivljenja, lahko tvegamo, da se bo
celotno ravnovesje poklicnega zivljenja zrusilo (Startup Guide, 2019).
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Ta konflikt lahko predstavim na ve¢ nacinov: zivljenje zunaj sluzbe lahko moti
delovne naloge; delovne obveznosti lahko motijo Zivljenje brez sluzbe; pogoji
na delovnem mestu se lahko pozitivno ali negativno prelijejo v osebno Zivljenje;
osebno zivljenje se lahko pozitivno ali negativno »prelije« v nase delovno Zivljenje.
Prav tako se ta konflikt lahko v celotni karieri veckrat spremeni. V zgodnji karieri
imajo ljudje tezave z odplacevanjem Studentskih posojil (predvsem v Zdruzenih
drzavah Amerike), iskanjem primernih Zivljenjskih ureditev in intimnih odnosov.
To so resni¢ne tezave za mlajse zaposlene. V zgodnji in srednji karieri so vprasanja
odnosa in starSevstva pogosto najpomembnejsa. Poleg teh vprasanj se zaposleni v
zgodniji in srednji karieri pogosto spoprijemajo s konfliktom, ko poskusajo ugoto-
viti, kako naj se »oddaljijo od sluzbex, torej sodelovanje v skupnosti, skrb za dob-
ro pocutje, konjicki in prosti ¢as, pomo¢ starej$im starsem in drugo. Od sredine
do pozne kariere se konflikt med poklicnim in zasebnim Zivljenjem lahko kaze v
vprasanjih, ki se nanasajo na ostarele star$e in druge druzinske ¢lane, vklju¢no z
vse ve¢jimi tezavami odraslih otrok pri zagonu samostojnega Zzivljenja. Pozornost
zahtevata tudi iskanje Casa za dejavnosti v prostem casu in prilagajanje starost-
nim zdravstvenim stanjem. Zaposleni v srednji ali pozni karieri morajo med
upokojitvijo najti tudi nove skupnostne in prostocasne dejavnosti. Nacrtovanje
upokojitve je tudi vprasanje ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zzivljenjem
zaposlenih v tej karierni fazi. Nazadnje, vedno bolj to ravnovesje i$¢ejo tudi tisti,
ki so Ze upokojeni, ko vstopajo v »druga dejanja«. Ker se na nekaterih podro¢jih
pojavlja pomanjkanje delovne sile in hkrati nara$¢anje potrebe starejsih, da osta-
nejo aktivni in vklju¢eni v socialno interakcijo, je ravnovesje med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem upokojenih delavcev ve¢ja skrb (The University of Rhode

Island, b. d.).

V primeru Zdruzenih drzav Amerike so se delovna mesta razvijala dale¢ od kore-
nin 20. stoletja, v katerem je bil idealen delavec oznacen kot nekdo, ki je nepog-
re$ljivo predan in na voljo svojemu delu, in tudi ni dovolil, da bi njegove osebne
ali druzinske odgovornosti motile njegovo delovno uspesnost. Danes je bil ta
model nadomes¢en, saj so zenske in moski danes enako zastopani na delovnem
mestu, pari z dvojnim zasluzkom postanejo obicajni, imamo urejeno staranje de-
lovne sile in kulturno raznolikost. Raziskave kazejo, da zaposleni delajo dlje kot
kdaj koli prej in da so vedno bolj napeti, ko njihove zahteve po vlogah postajajo
intenzivnej$e in vecplastne. Izvajanje proznih delovnih moznosti, ki delavcem
omogocajo ucinkovito, a ustvarjalno delo, ko se premesajo razli¢ne odgovornos-
ti, je postalo osrednja znadilnost proaktivnega delovnega mesta v 21. stoletju.
Seznam vkljucuje delo na daljavo, placan druzinski dopust, pomo¢ pri oskrbi ot-
rok in starejsih, moznosti s krajsim delovnim ¢asom, spremenjene naloge za polni
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delovni cas, bolniske banke, ponudbe za izmene, fazno upokojevanje, stisnjeni
delovni tedni, delitev dela in veliko drugih (Mutari in Figart, 2001).

Imamo ve¢ vrst vodstva, kot je transformacijsko vodstvo, ki se nanasa na samo
vodjo, ki s pomo¢jo idealiziranega vpliva (karizme) navdihuje intelektualne sti-
mulacije ali individualiziranega premisleka prek neposrednih interesov. Dviguje
stopnjo zrelosti in idealov privrzencev ter skrbi za dosezke, samoaktualizacijo in
dobro pocutje drugih, organizacije in druzbe. Navdihujo¢a motivacija je, ko vod-
ja deluje tako, da so ljudje okrog njega motivirani za boljse delo, ki ga obi¢ajno
povzroci vodja, ki sledilcu v delo veepi smisel. Individualizirano upostevanje se
pokaze, ko vodja posveca pozornost vsakemu zaposlenemu in se ukvarja z nje-
govimi individualnimi potrebami. Na vodjo obicajno gledajo kot na trenerja ali
kot mentorja. Intelektualna stimulacija se pokaze, ko vodja postavlja vprasanja, s
katerimi Zeli povecati produktivnost in inovacije. Dodatni delovni ¢as odsteva od
domacega ¢asa, medtem ko lahko visoka delovna intenzivnost ali delovni pritisk
povzroéi utrujenost, tesnobo ali druge neugodne fizioloske posledice, ki vplivajo
na kakovost domacega in druzinskega zivljenja. Zelo je pomembno, da vodja da
zaposlenemu obcutek angaziranja. Srecen in angaziran zaposleni bi lahko tako v
krajsem casu dosegel vec ter uspesno dosegel ravnovesje med poklicnim in zaseb-
nim zivljenjem. Glede na strokovnjake je obcutek dosezka enako pomemben kot
obcutek uzitka. Za ravnovesje med tema zivljenjema je odgovoren posameznik
sam pa tudi njegov delodajalec, saj mu mora zagotavljati, da sta obe ravni doseze-
ni na sprejemljivi ravni. Podjetja morajo najti nacine, kako osreciti zaposlene med
delom ter dobiti dovolj ¢asa za druzino, prijatelje in rekreacijo. Seveda pa je to
ravnovesje subjektivni pojav, kar pomeni, da se spreminja od ¢loveka do ¢loveka

(Erwin in Rahmat, 2019).

Studije in zakoni

»V danasnjem ¢asu ljudje stremimo k ustvarjanju ravnovesja med druzinskimi in
sluzbenimi obveznostmi. Sirse raziskave nakazujejo, da so ljudje, ki se zavedajo
ravnovesja med delom in Zivljenjskimi vlogami, bolj zadovoljni s svojim Zivljen-
jem ter porocajo o bolj$em fizi¢cnem in mentalnem zdravju« (Haar v Druzini
prijazno podjetje, 2015, str. 10).

Ena izmed $tudij je bila opravljena na Svedskem leta 2015. Svedski dom upo-
kojencev se mogoce zdi malo verjetna nastanitev za eksperiment o prihodnosti
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dela, vendar pa je majhna skupina medicinskih sester za starej$e naredila koreni-
te spremembe v vsakdanjem Zivljenju, da bi izboljsala kakovost in ucinkovitost.
Februarja 2015 so medicinske sestre zamenjale delovni ¢as z osem ur na dve uri
manj z isto pla¢o. Medicinske sestre so hitro opazile razlike. Ko so prisle domov,
so bile manj utrujene, posledi¢no pa so imele ve¢ energije in ¢asa za svoje druzine.
Eksperiment so poimenovali Svartedalens, navdihnil pa je tudi druge institucije v
tej drzavi; hkrati so ga oznacili kot uspesnega. Ann-Charlotte Dahlbom Larsson,
ki je vodja v domu upokojencev, v katerem je eksperiment bil izveden, je poveda-
la, da je pocutje osebja boljse, standard oskrbe pa e vi$ji. Eno izmed podjetij, ki
se je tudi odlo¢ilo za skrajsan delovni cas, je bilo Toyota pred osemnajstimi leti.
Od takrat, kot pravi generalni direktor tega podjetja Martin Banck, mehaniki
naredijo ob¢utno manj napak (Crouch, 2015).

Tudi na Finskem so med letoma 1996 in 1998 eksperimentirali s 30-urnim de-
lovnim tednom. Rezultati so bili, da so bili delavci, ki so v tem eksperimentu
sodelovali, zadovoljni in da imajo hkrati ve¢ ¢asa za pocitek in sprostitev. Na splo-
$no so zaposleni, ki so delali manj ur, porocali o manj konfliktih med delom in
druzinskimi odgovornostmi. Ceprav finski poskusi niso bili usmerjeni v spodbu-
janje enakosti spolov, vsebujejo pomembne lekcije, pozitivne in tudi negativne,
za doseganje tega cilja. Omogocanje ljudem, da uravnotezijo delo in druZinske
odgovornosti, je predpogoj za enakost spolov. Skrajsanje delovnega tedna za vse
ustvarja dobra delovna mesta in dobro pocutje. Zmanjsanje standardnega delov-
nega tedna lahko ublazi stres nad delom, kar omogoca vsem, da zdruzijo placano
zaposlitev s polnejsim in z bolj zadovoljnim Zivljenjem. Leta 1993 je Evropska
unija izdala celo direktivo, ki dolo¢a delovni teden najve¢ 48 ur, vendar omo-
goca, da se najvedja povpre¢na vrednost lahko zvisa. Zaposleni lahko na primer
delajo 60 ur tedensko, naslednji pa 36 ur. V zacetku 90. let je Finska opravila tudi
poskus, imenovan 6 + 6 poskus. Najbolj prepoznavna finska podjetja so za delo-
dajalce zdruzila dalj$i delovni ¢as s kraj$im in manj stresnim delovnim ¢asom za
posamezne delavce. Obicajno je bila tradicionalna osemurna izmena zamenjana
z dvema $esturnima. Subvencije so bile Zal le zacasni ukrepi za spodbujanje zapo-
slovanja v obdobju visoke brezposelnosti. Ce ¢lani neke organizacije delajo dlje,
se lahko zgodi, da hitijo po svoje otroke v vrtce ali Sole, kar lahko slabo vpliva na
odnos med sluzbo in zasebnim zivljenjem (Mutari, Figart, 2001).

Razli¢ne strani morajo sodelovati pri usklajevanju poklicnega in druzinskega zi-
vljenja. Vlogo pri tem imajo posamezniki, organizacije in tudi drzava. Drzava ima
vlogo povezovalca med zaposlenimi in delodajalci (Rener v Kozjek, 2010, str. 3).
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V Sloveniji imamo nekaj zakonov in podzakonske predpise, ki s posameznimi

dolo¢bami predstavljajo oviro pri lazjem usklajevanju zasebnega Zivljenja in sluz-

be. Te zakone so kot ovira nasteli pri Zdruzenju delodajalcev Slovenije (Hartman

idr., 2015). Govorimo o naslednjih zakonih in predpisih:

e Zakon o delovnih razmerjih (Ur. 1. RS, $t. 21/2013)

* Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Ur. 1. RS, $t.
72/2006)

* Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja (Ur. . RS, $t. 72/2000)

» Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (Ur. l. RS, $t. 96/2012)

e Zakon o dohodnini (Ur. 1. RS, §t. 13/2011)

» Zakon o davku od dohodkov pravnih oseb (Ur. I. RS, 13/2011)

* Uredba o dav¢ni obravnavi povradil stroskov in drugih dohodkov iz delovnega
razmerja (Uradni list RS, $t. 140/06 s spremembami)

e Zakon o vrtcih (Ur. I. RS, $t. 100/2005)

* Odlok o sprejemu otrok v vrtec Mestne ob¢ine Ljubljana

Intervjuji

Intervjuvala sem tri osebe, zaposlene v razli¢nih institucijah oziroma podjetjih
(dve osebi iz razli¢nih organizacij v javnem sektorju in eno iz zasebnega podjetja).
Zastavila sem jim $tiri vprasanja, s katerimi sem med drugim Zelela ugotoviti,
kaksne so razlike v zasebnem in javnem sektorju v nasi drzavi ter sam odnos med
zasebnim Zivljenjem in sluzbo. Moja vprasanja so bila naslednja: Kaj te navdihuje,
da svoje delo opravljas kakovostno? Kako lodis svoje osebno Zivljenje od sluzbe in
koliko ti pomeni, da je oboje lo¢eno? Ali izbira tvoje sluzbene kariere lahko vpliva
na zasebno zivljenje in ¢e da, kako? Ali si zadovoljen/-na z delom vodstva v svoji
sluzbi in ¢e ne, kaj bi spremenil/-a?

Odgovori:

1) Kaj te navdihuje, da svoje delo opravljas kakovostno?
Prva intervjuvanka je na to vprasanje odgovorila, da jo navdihujejo predvsem
odnosi in zaupanje med sodelavci, medsebojna pomo¢; s tem, ko ima dobre
odnose v druzini, pride v sluzbo tudi z ve¢ energije, ki je pogoj za kakovostno
opravljeno delo, predvsem ker dela s strankami. Intervjuvanko 2 navdihujejo
otroci in Zelja do dela/sluzbe, ki ji je vée¢. Intervjuvanec 3, ki je vzdrzevalec,
mora delo opravljati kakovostno, saj bi drugace lahko sproZil verizno reakcijo,
ki bi povzro¢ila nevarnost pri delu.
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2) Kako loci$ svoje osebno zivljenje od sluzbe in koliko ti pomeni, da je oboje

lo¢eno?
Za intervjuvanko 1 je pomembno, da lo¢i obe Zivljenji, seveda pa meni, da
Ce si srecen v zasebnem Zivljenju in ce te sluzba veseli, se obe zivljenji lahko
pokrivata. Ji je pa pomembno, da ko zapre sluzbena vrata, zna Ziveti zasebno
zivljenje brez vpliva sluzbe. Intervjuvanka 2 meni, da je véasih tezko lo¢iti
osebno in sluzbeno Zivljenje, saj pridejo dnevi, ki so v sluzbi naporni, na drugi
strani pa je vesela, da ima sluzbo, ki jo veseli, in hitro pozabi, da ima slab dan.
Intervjuvanec 3 o zasebnem Zivljenju ne razlaga v sluzbi in doma ne razlaga o
sluzbi. Kot sam pravi, ko stopi skozi vrata v sluzbo, je v sluzbi, in ko izstopi iz
vrat sluzbe, je to njegovo zasebno Zivljenje.

3) Ali izbira tvoje sluzbene kariere lahko vpliva na zasebno Zivljenje in e da,

kako?
Za intervjuvanko 1 je pomembno, da ima postavljene meje med tema Zi-
vljenjema, saj meni, da si v sluzbi zaposlen, kjer moras opravljati svoje delo,
medtem ko si v zasebnem zivljenju osebnost zase. Intervjuvanka 2 se strinja,
da lahko vpliva, saj ¢e v sluzbi nisi zadovoljen, lahko to prineses$ v svoje za-
sebno zivljenje. Intervjuvanec 3 pa je drugaénega mnenja kot prvi dve, saj
pravi, da ne vpliva, saj ima jasno postavljene meje med sluzbo in zasebnim
zivljenjem.

4) Alisizadovoljen/-naz delom vodstva v svoji sluzbi in ée ne, kaj bi spremenil/-a?
Intervjuvanka 1 bi spremenila enotnost dela, nagrajevanje in motivacijo zapo-
slenih. Intervjuvanka 2 je z vodstvom $e kar zadovoljna. Intervjuvanec 3 pa je
na to vprasanje podal zanimiv odgovor, in sicer da o tem ne odloc¢a sam in da
ne igra zanj nobene vloge, saj ima v vsakem primeru delo, ki ga mora opraviti,
za vodstvo podjetja pa meni, da bi lastnik podjetja moral odgovarjati sam.

Glede na zgornje odgovore lahko ugotovim, da je izkusnja sluzbe v javnem in
zasebnem sektorju lahko zelo razli¢cna. Medtem ko zaposleni v javnem sektorju
¢utijo odgovornost vodstva, ga v zasebnem ne. Moram opozoriti, da ¢eprav so
to le trije primeri izmed mnogih, to ne pomeni, da je pri vseh tako. Ugotovila
sem tudi, da zasebno Zivljenje na zaposlene v sluzbi lahko vpliva ravno tako, kot
lahko vpliva sluzbeno zivljenje na zasebno Zivljenje, ceprav se zaposleni trudijo in
se zavedajo, da si sre¢nejsi, ¢e oba vidika Zivljenja locis. Ugotovila sem tudi, da je
vrsta dela zelo odvisna od tega, da zaposleni opravi delo kakovostno, pa naj bo to
druZina, odnosi ali nevarnost dela.
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Odnos med sluzbo in zasebnim zivljenjem ter
vodenje

Projekt Druzini prijazno podjetje v Sloveniji je predlozil sedem ukrepov; med
njimi so $tirje obvezni in vsaj trije dodatni ukrepi iz Kataloga ukrepov, vendar
morajo biti iz vsaj dveh razli¢nih podrodij, ki jih ta katalog ureja. V povpredju
naj bi posamezna podjetja izbrala okoli 12 ukrepov. Imamo ve¢ vrst ukrepov, pri
»priljubljenih« bi lahko vsteli primer otroski ¢asovni bonus (dodatni prosti dne-
vi za informativne dneve ali uvajanja otroka v vrtec, za prvi Solski dan otroka),
novoletno obdarovanje otrok, nagrada novorojenckom, druzenje med zaposleni-
mi ali na drugi strani ukrepi, ki so bolj s podro¢ja fleksibilnosti dela (¢asovnega
in prostorskega podro¢ja), kot na primer mehke ves¢ine vodstva, dodatni dnevi
odsotnosti zaradi izrednih razlogov, ponovno vklju¢evanja po daljsi odsotnosti
delavca. Za podjetja je pomembno, da izberejo kakovostne ukrepe, saj delujejo
v paketu in ne izolirano. Ti morajo odraZati potrebe njihovih zaposlenih pa tudi
zmoznosti posameznega podjetja, da bo te potrebe zadovoljil. Ukrepi, ki se sprej-
mejo, morajo odrazati lastnosti delavcev, kot so skrbstvene obveznosti, starost ...
Ce neki ukrep zaradi razli¢nih razlogov ne more biti realiziran, se mora nadomes-
titi s primernej$im. Po zahtevnosti so ti ukrepi lahko zelo razli¢ni organizacijsko
in tudi finan¢no. V nekaterih podjetjih se ukrepi ze neformalno izvajajo, torej
jih je treba samo $e zapisati v ustrezne dokumente, hkrati pa se lahko isti ukrep v
drugem podjetju Sele uvaja, kar pri njih pomeni novost, za kar je treba vloziti ve¢
napora v organizacijo, internetno komunikacijo in v implementacijo. Te ukrepe
je mogoce razdeliti v dve skupini, to so »mehki« ukrepi, ki so primerni za daljsi
¢asovni rok in hkrati spreminjajo kulturo podjetja. Druga vrsta ukrepov pa so
ukrepi, ki lahko takoj vplivajo na zaposlene. Za podjetja je pomembno, preden
sprejmejo ukrepe, da pretehtajo, v kak$ni meri so eni in drugi ustrezni. Ti ukrepi
so namenjeni vsem zaposlenim in ne samo starSem. Dokument, v katerem so
zbrani vsi ukrepi, ki jih lahko podjetja sprejmejo, se imenuje Katalog ukrepov,
razdeljen pa je v osem glavnih podrocij: delovni cas, organizacija dela, delovno
mesto (prostorska proznost delovnega mesta), politika informiranja in komunici-
ranja, ve$¢ine vodstva (strategija/filozofija vodenja), razvoj kadrov, struktura pla-
¢ila in nagrajevani dosezki ter storitve za druzine. V nadaljevanju bom opisala tri
podrodja, in sicer organizacijo dela, ves¢ine vodstva in storitve za druzine.

Na podro¢ju organizacije dela gre za organizacijske vidike delovnih procesov, pri
¢emer podjetja poskusajo omogoditi delavcem lazje usklajevanje med sluzbo in
zasebnim Zivljenjem. Tu gre torej za dolocitev pravil na delovnem mestu, hkrati
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pa je tu bistvenega pomena timsko delo; podrodje tega je zbiranje, obravnavanje
in usklajevanje druzinskega Zivljenja s sluzbo. Primer pri tem ukrepu je omenjen
NLB, d. d., v katerem imajo 13-¢lanski tim iz razli¢nih organizacijskih enot, ki
enakomerno zastopajo to podjetje, med njimi pa je tudi predstavnik sindikata.
Njihove naloge so, da obravnavajo vprasanja in predloge zaposlenih in tekoce za-
deve. O srecanjih vodijo zapisnike, udelezba pa je obic¢ajno 100-odstotna. Drugo
podrodje, vescine vodstva, je podrodje, na katerem je glavna naloga vodenje in je
eno izmed najpomembnejsih v postopku certificiranja, saj lahko uspesnost tega
prikazuje zgled podjetja. Eden izmed obveznih ukrepov tega podrodja je uskla-
jevanje druzine in dela, medtem ko se preostali ukrepi osredinjajo na ocenjevan-
je vodij v sami lu¢i usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja. Pri podjetju
KBM, d. d., so za izobrazevanje vodij uporabili psihologa, ki sicer izvaja ukrep
Psiholoskega svetovanja in pomoc¢i. Mag. Simona Svetina Apat, ki je pomoc-
nica direktorja za splosno in projektno podrodje v Splosni bolnisnici Sloveni
Gradec, je povedala: »/.../ Ugotovili smo, da uvajanje praks prijaznih zaposle-
nemu in njihovim druzinam prinasa koristi zaposlenemu in delodajalcu. Zaradi
zadovoljstva z zmoznostmi usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja se je
povecala navezanost zaposlenih na zavod, njihova motiviranost za dobro delo,
povecala delavéeva uspesnost in produktivnost ter organizacijska ucinkovitost.
/... Zadovoljstvo posameznika se poveca takrat, ko so izpolnjene njegove potre-
be in Zelje na poklicnem in zasebnem podro¢ju« (Apat v Hartman, 2015, str. 21).
Zadnje podrodje je storitve za druzine, na katerem se osredinjajo na zaposlene z
otroki, od raznih oblik dnevnega varstva ali organiziranega pocitniskega varstva
otrok do tega, da lahko zaposleni v posebnih situacijah na delovno mesto pripel-
jejo svojega otroka. Dobre prakse s tega podro¢ja so vidne v primeru Mlekarne
Celeia, d. 0. 0., kjer izvajajo novoletno obdarovanje otrok, kar pa so razsirili tudi
na svoje partnerje oziroma zunanje sodelavce (vozniki, trgovski potniki). Druga
podjetja, ki izvajajo novoletno obdarovanje otrok, so: CENTERKONTURA, d.
0. 0., Drustvo Projekt Clovek in Center za usposabljanje, delo in varstvo Dobra
(Hartman idr., 2015).

Odnos vojaske organizacije in okolja vojaka

V vsaki instituciji se od njenih posameznikov pri¢akujejo dolo¢ene naloge in
zahteve, za katere pa ta posameznik nima neomejeno energije in casa, pri ce-
mer se za¢nejo uveljavljati prioritete. Hkrati lahko posameznika to pripelje do
razli¢nih identitet, saj pripadajo razli¢nim socialnim skupinam. S tem, ko
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posameznik pripada razli¢énim socialnim vlogam, institucije ali skupine za¢nejo
med seboj tekmovati za posameznikov cas, zvestobo in za pozornost. Verjetno
najzahtevnej$e razmerje je med druZino in sluzbo, vendar vsak posameznik sam
pripisuje delu in druzinskemu zivljenju po svoje dolocen cas, zvestobo in po-
zornost. Veliko avtorjev meni, da se bodo posamezniki sami odlo¢ili, koliko
¢esa (asa, zvestobe in pozornosti) bodo komu namenili (sluzbi in druzini). Ce
bo posameznik veliko pozornosti namenil sluzbi, lahko pride do veliko kon-
fliktov v druzini, kot so pokazale Stevilne raziskave. Ker so zahteve v razli¢nih
institucijah in skupinah omejene, jih lahko tudi obvladujemo, hkrati pa so tudi
urejene. Pri teh institucijah lahko nastane problem, saj imajo nekatere izmed
njih zahtevo za obstoj popolno zvestobo in tudi predanost njihovih pripadnikov
oziroma delavcev. Lewis A. Coser je razvil poseben pojem za taksne institucije,
in sicer jih je poimenoval kot »pohlepne institucije« in jih opredelil kot »totalne
zahteve, ki znotraj svojega kroga poskusajo zajeti celotno posameznikovo oseb-
nost« (Coser v Vuga in Juvan, 2011, str. 90). Hkrati je tudi opozoril, da je ta
pojem treba razlikovati od Goffmanovega pojma totalne institucije. Ceprav se
ta pojma prekrivata, pa sta kljub temu dva razli¢na druzbena pojava. Coserjeva
definicija se osredinja na nefizicne mehanizme, medtem ko se Goffmanova na
fiziéne mehanizme. Institucijo naredi pohlepno tudi njeno prezivetje ali delo-
vanje, ki je torej odvisno od zvestobe njenih delavcev, saj ima do njih zahteve in
pri¢akovanja, vendar je tu vojaska organizacija izjema. Vojaska organizacija ima
neredni delovni urnik, pogoste selitve, nepredvidljive delovne naloge, Zrtvovanje
zivljenja za drzavo, pogosta je dalj$a odsotnost od druzine in doma. Kar naredi
vojasko organizacijo druga¢no od preostalih institucij, ki tudi zahtevajo veliko
od svojih ¢lanov (kot so bolni$nice, policija ...), pa je dejstvo, da morajo biti
njeni ¢lani pripravljeni Zrtvovati svoje zivljenje za svojo drzavo. Hkrati se od
¢lanov, torej vojakov, pricakuje, da bodo tudi ¢ustveno predani, da imajo dobre
odnose s svojimi druzinami in da hkrati tudi izpolnjujejo svojo vlogo znotraj
druzine pa tudi vojaske organizacije. Coser je menil, da druzina in vojaska or-
ganizacija spadata pod pohlepne institucije, medtem ko sodobnejsi avtorji temu
nasprotujejo. Juvan meni, »da je pri sodobnih vojaskih organizacijah in druzi-
nah primerneje govoriti o omejeni pohlepnosti« (Juvan, 2008). Veliko vojakov
danes potrebuje znotraj vojaske organizacije podporo in tudi oporo institucije
pa tudi svojih bliznjih. Ker je danes druzina osnovna institucija Zivljenja posa-
meznika in druzbe, je ne smemo zanemariti. Tako kot v vsaki instituciji je tudi
v vojaski organizaciji treba usklajevati delovne in druzinske obveznosti. Ker ima
vojaska organizacija po svoje posebne zahteve, bi lahko trdili, da je zato v tej
instituciji to $e veliko tezje. Segal in Harris sta bila dva izmed prvih avtorjev, ki
sta se lotila tega preucevanja med zasebnim Zivljenjem in vojasko organizacijo.
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S svojimi ugotovitvami sta oblikovala model »sistema druzina — vojska« (Segal
in Harris v Vuga in Juvan, 2011, str. 92). V tem modelu sta identificirala dva
klju¢na dejavnika: zadrzanje kadra in pripravljenost oborozenih sil, na kar vpliva
ve¢ spremenljivk, med katerimi je tudi druzina. Ve¢ kot je oboroZenih sil, vec
je druzin, ki jih je treba upostevati in za njih tudi poskrbeti. Hkrati imamo Se
tehnoloski napredek, ki zahteva veliko prisotnosti mladega in starejsega kadra,
kar lahko pripelje do nezadovoljstva starejSega kadra. Na vojakovo pripravljenost
vpliva usklajevanje druzinskega in vojaskega Zivljenja, saj ¢e bo druzina nezado-
voljna z vojaskim zivljenjem, bo to vplivalo na vojaka in njegovo kakovost dela v
organizaciji. To je $e posebno pomembno za zbranost vojaka na bojis¢u, saj ¢e ni
dovolj zbran in tezave iz zasebnega Zivljenja vplivajo na njegovo osredotocenost,
je lahko hitreje ranjen ali celo ubit. Enako pa seveda velja za poveljnike, zato
je treba upostevati dva vidika: poveljnika in druZine. Dandeker med drugim
ugotavlja, da sta blagostanje in zdravje posameznih vojakov najpomembnejsa
za vojaske operacije, da bi bile u¢inkovite, del tega pa je tudi blagostanje druzin
vojaskega osebja. Da je druzina pomemben dejavnik, so pokazale tudi $tevilne
raziskave, ki so potrdile, da so delovanje in pripravljenost posameznikov vojaske
organizacije ter zadovoljstvo njihovih druzin bistveni za odlo¢itve pripadnikov,
Se posebej pripadnikov oborozenih sil. Glede na zadovoljstvo se posamezniki
lahko odlocijo, ali bodo $e nadaljevali svojo kariero v vojaski organizaciji ali ne.
Kot sta ugotovila Segal in Harris v svoji raziskavi, je partnerski odnos pomem-
ben del odlocitev, ki jih vojak sprejme. Negativno povezano z lo¢itvami od dru-
zin je ostajanje v vojaski organizaciji zaradi vojaskih nalog, saj dlje kot so vojaki
lo¢eni od svojih druzin, manj verjetno je, da bodo svojo vojasko kariero e zeleli
nadaljevati. Tu pa je seveda tudi pomembno upostevati pripadnikovo zadovolj-
stvo v vojaski skupnosti. Stopnja uradne in neuradne podpore vojaske organiza-
cije posameznim druzinam je razlog, ali se bodo te druzine uskladile vojaskemu
zivljenju in do kaksne mere. Zato so velikega pomena razli¢ne skupine, ki nudijo
vojaskim druzinam podporo, organizirane aktivnosti ... (Vuga in Juvan, 2011).

Drugace pa je v vojski, v kateri biti vojak ni samo poklic, ampak pomeni na¢in zi-
vljenja, kar pomeni, da pripadnik vojaske organizacije ne sme ali ne more lo¢evati
med dvema Zivljenjema, sluzbenim in zasebnim, ki mu ga nalagata profesionalna
etika pa tudi drzava s svojimi predpisi in zakoni (kot mu, na primer, prepoveduje
¢lanstvo v politi¢ni stranki). V vojaski organizaciji morajo biti vojaki motivirani,
ko vidijo, da sami pripomorejo k uresni¢evanju zastavljenih ciljev. Sploh takrat,
kadar morajo delovati v nevarnih okolis¢inah, ki lahko na daljsi rok vplivajo na
psiho in odnos v zasebnem Zivljenju vojakov ter njihovih nadrejenih. Ce posa-
mezniki niso zadovoljni s svojim vodjo, lahko to pripelje ne samo v nezadovoljstvo

317



318

Organizacija, vodenje in ljudje

v sluzbi, ampak tudi v zasebnem Zivljenju. Veliko pa je tudi odvisno od narave
posameznikov, zato mora vodja dobro poznati omejitve in sposobnosti svojih
podrejenih, ker jih bo le tako lahko povezal med seboj in ustvaril skupni tim
(Bas, 2004).

Primer Slovenske vojske

V primeru Slovenije ali natan¢neje Slovenske vojske od leta 1991, torej od osa-
mosvojitve Republike Slovenije, se vojaskim druzinam ni posvecalo veliko po-
zornosti — niti raziskovalne niti institucionalne. Od leta 1997 Slovenska vojska
sodeluje v mednarodnih operacijah in misijah po vsem svetu na razli¢nih kriz-
nih Zzaris¢ih. Dejavniki, ki so vplivali na spremembo odnosa do zaposlenega v
Slovenski vojski, so bili vse vecje Stevilo operacij po svetu, v katerih je sodelova-
la, prehod na poklicne oborozene sile in polnopravno ¢lanstvo Slovenije v zvezi
Nato od leta 2004 naprej. S ¢lanstvom v Natu se je Sloveniji povecala obveznost
do zaveznistva, kar pomeni tudi ve¢je sodelovanje Slovenske vojske pri nalogah
in operacijah po svetu. Zadovoljstvo pripadnika oborozenih sil in zadovoljstvo
nabornika se razlikujeta. Leta 2005 je bila narejena prva raziskava o vojaskih dru-
zinah v slovenskem prostoru, in sicer jo je opravil Institut za medicinske $tudije
ZRC SAZU, sodelovali pa so z Obramboslovnim raziskovalnim centrom (ORC).
Naslov te raziskave je bil Usklajevanje zahtev druzine in dela v vojaskem poklicu in
je bil sestavni del projekta, imenovanega Cloveski dejavnik v vojaskem sistemu.
Kot pravita Jelusi¢ in Papler, je od zadovoljstva in pripravljenosti na delo v poklic-
ni vojski med drugimi odvisna ponudba dobre place, zanimivega dela, navezanos-
ti na organizacijo, podpore druZine, moznosti stalne zaposlitve, kohezije, enote
(Jelusi¢ in Papler, 20006).

V Sloveniji je druzina pomembna vrednota vsakodnevnega zivljenja in zato zelo
vpliva na odloditve posameznikov, kot ob zaposlitvi v vojaski organizaciji, saj je
zaradi svojih zahtev, ohranitev te vrednote $e posebno pomembna. Povpredja
kazejo, da pripadniki Slovenske vojske izmed vseh institucij v Sloveniji najbolj
zaupajo svojim druzinam in zaradi tega Slovenska vojska te vrednote ne sme zane-
mariti. Kot je bilo Ze omenjeno, Slovenska vojska od pripadnikov zahteva veliko
ve¢ kot druge institucije. Operacije in misije lahko pripadnika zadrzijo ve¢ me-
secev ali celo ve¢ let od doma in druzine, zato mora biti zanje poskrbljeno med
odsotnostjo pripadnika vojaske organizacije. Poskrbljeno mora biti, da pripadnik
ne bo zanemaril druzine v svoji odsotnosti, da ta odsotnost tudi ne vpliva na
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njegovo koncentracijo in kakovost opravljanja nalog, saj je to lahko Zivljenjska
pomena v tej organizaciji. V raziskavah, ki so bile opravljene med letoma 2003 in
2008, je bilo ugotovljeno, da negativnega vpliva na druzine in sluzbene obveznos-
ti ni, medtem ko se pripadniki Slovenske vojske zavedajo stresa in pomanjkanja
¢asa za druzino. Najvec tezav v Slovenski vojski imajo mladi na zacetku kariere in
manj starejsi pripadniki Slovenske vojske. Kot je bilo ugotovljeno, se stres poveca
med pripadniki vojaske organizacije in njihovih druzin v ¢asu misij in operacij v
tujini. V primeru Slovenske vojske sta primarno okolje in druzina kot podpora
najpomembnejsa, ko pripadnik odide v tujino. Ko pride do padca obojega, pa
se $ele pokaze pomen zadovoljstva ter posledi¢no podpora druzine in prijateljev.
Ceprav v Sloveniji do tega $e ni prislo, pa lahko sklepamo, da je to zelo verjeten
zakljucek. Pri vprasanju, koliko se strinjate s trditvami o stalis¢ih svojih najblizjih
do vasega odhoda v MOM,, ki je bilo del raziskave v Slovenski vojski, se v ve¢ini
partnerji, starsi in tudi prijatelji strinjajo z odhodom vojakov na vojaske misije
in operacije. Pri partnerjih je delez strinjanja 36,5 %, pri star$ih 42,5 % in pri
prijateljih 57,3 %. Iz tega lahko sklepam, da imajo v Slovenski vojski ¢lani po ve-
¢ini podporo pri partnerjih, druzini in tudi pri prijateljih (Vuga in Juvan, 2011).

Sklep

Ugotovimo lahko, da je tezko usklajevati zasebno Zivljenje s sluzbo, kljub temu
pa ni nemogoce. Na raziskovalno vprasanje, koliko svobode bi morali dati svojim
zaposlenim in koliko discipline je potrebne na delovnem mestu, sem dobila od-
govor, da mora delodajalec omogo¢iti svojim zaposlenim nekaj svobode, hkrati
pa ne prevec, saj lahko pride do njenega izkoris¢anja. Na drugo vprasanje, in
sicer v kaksni meri imajo pripadniki vojaske organizacije podporo svojih druzin
pri odhodu na mirovne operacije in misije, sem s pomodjo raziskav, ki so bile
opravljene v Slovenski vojski, ugotovila, da imajo ¢lani Slovenske vojske veliko
podporo druzine in tudi prijateljev.
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