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Izbira in implementacija ukrepov za pridobitev certifikata »Druzini prijazno
podjetje«

Diplomsko delo obravnava tematiko usklajevanja poklicnih in druzinskih obveznosti v
sodobnem casu ter predstavitev certifikata »Druzini prijazno podjetje« s poudarkom na
nacinu izbire ukrepov iz Kataloga ukrepov za pridobitev osnovnega certifikata »Druzini
prijazno podjetje«. Teoreticni del diplomskega dela prehaja od tematike druzbene
delitve vlog ter izziva uspesSnega usklajevanja druzinskih in poklicnih obveznosti do
opredelitve pojmov upravljanje s ¢loveskimi viri in druzbena odgovornost podjetij. V
nadaljevanju sta predstavljena bolj specifi¢en pojem »Druzini prijazno podjetje« ter
certifikat »Druzini prijazno podjetje«. Na koncu teoreti¢nega dela je predstavljenih Se
osem podroCij aktivnosti, iz katerih lahko podjetja izbirajo navedene ukrepe. V
empiricnem delu diplomske naloge prikazem vsebino izbora ukrepov iz Kataloga
ukrepov za pridobitev certifikata »Druzini prijazno podjetje«, saj zelim ugotoviti izbor
ukrepov glede na velikost, dejavnost in rast organizacij v obdobju od leta 2008 do 2015.

Kljucne besede: druzbena odgovornost podjetij, upravljanje s cloveskimi viri, certifikat
»Druzini prijazno podjetje«, usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti, dvojna
vloga Zensk.

Selection and implementation of the measures in obtaining the “Family Friendly
Enterprise” certificate

The thesis discusses the topic of balancing professional and family obligations in
present times, and presents the “Family Friendly Enterprise” Certificate with a
particular focus on the way of selection of the measures from the Catalogue of the
measures in order to obtain the basic “Family Friendly Enterprise” Certificate. The
theoretical part of the thesis starts with the issue of societal division of roles, continues
with the challenge of successful balancing family and professional obligations, and
concludes with definition of human resources management and corporate social
responsibility. An explanation of two notions “Family Friendly Enterprise”, and
“Family Friendly Enterprise Certificate” is presented in subsequent chapters. Eight
fields of activities, from which the discussed measures can be selected by enterprises,
conclude the theoretical part. The empirical part discusses the method of selection and
implementation of the measures stated in the Catalogue of the measures, in order to
obtain the “Family Friendly Enterprise” Certificate. In doing so, we will determine if
there is any difference in selection of the measures among enterprises, with regard to the
enterprises’ principal activity, growth and size in a period from 2008 to 2015.

Key words: corporate social responsibility, human resources management, “Family
Friendly Enterprise” Certificate, balancing professional and family obligations, double
role of women.
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1 UVvOD
Trg delovne sile se je mocno spremenil ob vse vecji emancipaciji in participaciji Zensk v
procesih pladanega dela. S pojavom dvokariernih parov se je pojavil problem
usklajevanja druzinskih obveznosti in dela. Zenske se velikokrat znajdejo v konfliktni
situaciji med delom in druzino, saj lahko po Greenhausu (2003, 1) vloga posameznika v
druzinski vlogi ovira njegovo udejstvovanje v drugi vlogi (pri delu). Ker se za zenske
predvideva, da ne bodo dajale prednosti karieri pred druzinskimi obveznostmi, so za
isto opravljeno delo placane slabse od moskih in pogosto tudi omejene v smislu
kariernih napredovanj. Ker pa zelimo doseci enakopravnost med spoloma pri delu in ker
se delodajalci vse bolj zavedajo pozitivnih ucinkov ravnovesja med druzinskimi in
poklicnimi obveznostmi na pripadnost zaposlenih podjetju, obstaja v Sloveniji kot ena
od moznih reSitev usklajevanja dela in druzine t. i. certifikat »Druzini prijazno
podjetje«. To je svetovalno-revizijski postopek, kjer usposobljeni svetovalci
delodajalcem svetujejo, katera orodja uporabljati, da bi zaposleni lazje uskladili zahteve

poklicnega in druzinskega zivljenja (Certifikat Druzini prijazno podjetje 2016a).

Organizacije, ki se prostovoljno vkljucijo v postopek pridobitve certifikata »Druzini
prijazno podjetje«, morajo iz Kataloga ukrepov izbrati vsaj minimalno doloc¢eno $tevilo
ukrepov in jih v triletnem obdobju implementirati v svoj delovni proces. Po trilethem

obdobju pridobijo polni certifikat »Druzini prijazno podjetje«.

Namen empiricnega dela diplomske naloge je wugotoviti relacije med vsemi
organizacijami v Sloveniji in tistimi, ki so pridobile osnovni certifikat »Druzini prijazno
podjetje« ter ugotoviti dolo¢ene znacilnosti tistih organizacij, ki se vkljucijo v projekt
pridobitve certifikata »Druzini prijazno podjetje«. IzhodiS¢ne hipoteze preverjajo
povezanost med velikostjo organizacij, njihovo osnovno dejavnostjo/panogo ter rastjo
Stevila zaposlenih in pridobitvijo osnovnega certifikata Druzini prijazno podjetje.
Zanima me tudi, ali je velikost organizacij in osnovna dejavnost organizacij povezana z
vsebino izbire ukrepov. V raziskavo so zajeta vsa podjetja, ki so od leta 2007 do

vkljucno leta 2015 pridobila osnovni certifikat »Druzini prijazno podjetje«.

Diplomsko delo prehaja iz splosnega dela z opisom stanja med javno in privatno sfero v
preteklosti in danes do bolj specificne opredelitve pojma »Druzini prijazno podjetje« in

v tem sklopu tudi certifikata »Druzini prijazno podjetje«, v katerega se organizacije v

8



Sloveniji prostovoljno vkljucujejo od leta 2007 dalje. Diplomsko delo za¢nem z opisom
druzbene delitve vlog v preteklosti in danes ter s sodobnim problemom usklajevanja
dela in druzinskih obveznosti. Posebej izpostavim vlogo zensk na trgu dela ter njihovo
dvojno vlogo v smislu placanega in neplacanega dela. Nadaljujem z opredelitvijo pojma
upravljanje s ¢loveskimi viri in druzbena odgovornost podjetij, od koder prehajam na
vrednotenje specificnega pojma »Druzini prijazno podjetje« in projekta certifikat

»Druzini prijazno podjetje«.

2 DRUZBENA DELITEV VLOG

2.1 Spolna/druzbena delitev vlog v preteklosti

V predindustrijskem obdobju so bili vsi ¢lani gospodinjstva vkljuc¢eni v proizvodnjo
dobrin in storitev, ve¢inoma za lastne potrebe. Domace delo in delo zunaj doma nista
bila lo¢ena, saj so v njem sodelovali vsi ¢lani druzine — tako starSi obeh spolov kot tudi
otroci. Delo je bilo po tezavnosti in zahtevnosti razdeljeno na ¢lane druzine, kjer so
odrasli moski obicajno opravljali fizi¢no zahtevnejsa dela, kot je na primer delo na polju
in z Zivino, odraslim Zenskam pa je bila obi¢ajno dodeljena naloga skrbi za najmlajSe
otroke, starejSe in gospodinjstvo. Tudi otroci so imeli zadolzitve, kot so pasa drobnice in
pomoc¢ odraslim pri delu. Delo v predindustrijski dobi je bilo vecinoma manualno in

fizi€no naporno.

Z obdobjem industrijske revolucije so se pojavile stevilne spremembe, med drugim tudi
v sferi dela. Za industrijsko obdobje z zacetkom v 18. stoletju v Veliki Britaniji je
znacilna uporaba strojev, masovna proizvodnja, nova organizacija in delitev dela, ki je
vplivalo na povecanje obsega mezdnega dela, kar je za Zenske pomenilo manj
kvalificirana in slabse placana dela. Percepcija druzine kot puritanske je v partnerstvu
med zakoncema opredelila Zensko kot mozevo pomocnico in varuhinjo moralne

blaginje mogkega in otrok (Cernigoj Sadar 2000, 32).

V vsakdanjem zivljenju je industrijska revolucija prinasala nove sluzbe. Struktura dela
se je v tem obdobju bistveno spremenila — delo se je preselilo iz domacega okolja v
tovarne in pisarne. Delo kot takS$no je postalo zaposlitev in placljivo in vanj so se

vkljucevali vsi ¢lani druzine — moski, zenske in otroci. Vendar so se ze na zaCetku
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kazale razlike v neenakopravnosti placila za opravljeno delo; moski so bili za isto

opravljeno delo placani bolje od Zensk in otrok.

Zaradi kasnejSega omejevanja dela otrok in vpeljave obveznega Solanja zanje so Zzenske
zacCele ostajati doma, da so skrbele za gospodinjstvo. Tako se je Zenska zna$la v vlogi
matere, zene in gospodinje, moski je bil vzdrzevalec/prehranjevalec in je finan¢no

skrbel za druzino.

Po drugi svetovni vojni je ponovno prislo do trenda zaposlovanja zenske delovne sile,
saj se je povecala priCakovana zivljenjska doba, zmanjSevalo se je Stevilo otrok v
druzini in storitveni sektor je bil v porastu. Po Kuzet (2003, 56) je bilo v prvi polovici
petdesetih let prejSnjega stoletja delovno aktivnih 33,3 odstotka zenske populacije v
zahodni Evropi, z leti se je njihovo Stevilo Se povecevalo. V najvecjem Stevilu so se
zaposlovale predvsem izobrazene porocene zenske, katerih mozje so ze imeli sluzbe.
Tak trend je sprozil dve novi socialni prilagoditvi — skrb za sluzbene obveznosti na eni
ter skrb za gospodinjstvo in vzgojo otrok na drugi strani. Po Hardill in Watson (v
Stalford in drugi 2009, 21) se je dajala prioriteta moski karieri, saj se je za Zenske
predvidevalo, da ne bodo dajale prednosti plac¢ani sluzbi pred skrbjo za otroke in
gospodinjstvo. Zato so se Se vedno pojavljale razlike v placilu za isto opravljeno delo

med moSkimi in Zenskami.

2.2 Prepletanje placanega in neplac¢anega dela

Koncepta dela ne moremo razumeti samo v smislu placane formalne zaposlitve, saj
druzbena delitev dela implicira (neenako) vrednotenje vlog, deljenih na javno (plac¢ano
delo) in zasebno (neplacano delo in druzinski odnosi) in kjer je javno nadrejeno

zasebnemu (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 13).

Fletcherjeva tabela prikazuje znacilnosti dela v javni in privatni sferi posameznikovega

zivljenja (glej Tabelo 2.1).

Tabela 2.1: Znacilnosti dela v javni in privatni sferi

JAVNA SFERA PRIVATNA SFERA

Delo je obveznost. Delo je nekaj, kar zeli§ storiti.
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Motivator je denar. Motivator je ljubezen.

Delo je placano. Delo ni placano.

Delo je racionalno. Delo je emocionalno.

Delo je abstraktno. Delo je konkretno.

Delo lahko ¢asovno definiramo. Dela ne moremo ¢asovno definirati.

Rezultat dela so trzni produkti, denar in | Rezultat dela so ljudje, skupnost in

servisi. socialni odnosi.

Fokus je na individualnosti. Fokus je na skupnosti.

Delo je kompleksno, potrebne vesc¢ine so | Delo ni kompleksno, potrebne vescine

naucene. SO »prirojene«.

Vir: Fletcher (2003, 10).

V realnem svetu ne obstaja stroga loenost med javno in zasebno sfero, vendar se obe
med seboj prepletata na nivoju subjekta ne glede na spol. Tako druzbene norme Vv
danasnjem svetu opredeljujejo aktivno vkljuéenost v druzinsko zivljenje in ekonomsko
neodvisnost kot koncept odraslosti (Rapoport in Sierakowski v Cernigoj Sadar 1989,
141; Moen 2003).

Pojem »konflikt med placanim in neplacanim delom« se je pojavil hkrati z vse vecjo
emancipacijo Zensk na trgu delovne sile, ki je prinesla dvojno obremenitev Zensk v
smislu skrbi za druzinsko zivljenje in dodatno obremenitev pri udejstvovanju s
poklicnim Zivljenjem. Po Greenhausu (2003, 4) nastane konflikt med pla¢anim in
neplacanim (druZinskim) delom zaradi nekompatibilnosti udejstvovanja v obeh vlogah,
kar pomeni, da udejstvovanje v eni vlogi ovira posameznika pri udejstvovanju v drugi

vlogi.

2.3 Placano vs neplacano delo v Sloveniji danes

V Sloveniji je situacija glede delitve placanega dela in skrbi za druzino podobna
situaciji v Evropi; za gospodinjska opravila in skrb za otroke so Se vedno v vecini
primerov zadolzene Zzenske, ki so hkrati prisotne na trgu dela in poleg moskih
zagotavljajo dohodek za gospodinjstvo. Leta 2003 je bila v Sloveniji opravljena

primerjalna analiza vlog v druzini, kjer se je pokazalo, da skrb za druZino in
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gospodinjstvo, kot so pranje perila, kuhanje, CiS¢enje, skrb za bolne prijatelje in

sorodnike ter nakupe, prevzemajo zenske (Sicherl 2003, 16).

Slovenska delovnopravna zakonodaja omogoca dobro podlago za uspeSno usklajevanje
delovnih in druzinskih obveznosti. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, 115. ¢l.)
prepoveduje odpuscanje delavk v ¢asu starSevskega dopusta ter mater, ki dojijo otroka
do enega leta starosti. Zakon o enakih moznostih (ZEMZM) je podlaga za enakopravno
obravnavo moskih in Zensk na ekonomskem, socialnem, politicnem ter na drugih

podro¢jih druzbenega zivljenja.

Zakon o starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih (ZSDP-1) doloc¢a pravice starSev
do starSevskega varstva, drugih oblik starSevskih dopustov ter nadomestil med dopusti

in doloca neprenosljivo pravico oetom do ocetovskega dopusta.

3 USKLAJEVANJE DRUZINSKIH OBVEZNOSTI IN DELA

3.1 Opredelitev pojma druZina

S¢asoma se definicija pojma druzina spreminja. Nova, druga izdaja Slovarja
slovenskega knjiznega jezika (SSKJ2 2014) opredeljuje pojem druzina kot »skupnost
enega ali obeh starSev z otrokom, otroki«, medtem ko je bila v prvi izdaji SSKJ druZina
opredeljena kot »zakonski par z otroki ali brez njih« (Slovar slovenskega knjiznega
jezika 2016). S socioloSkega vidika je druZina opredeljena kot »skupina oseb, ki Zivi v
skupnem gospodinjstvu in jo sestavlja vsaj en otrok in vsaj ena odrasla oseba ter je med
seboj povezana z zakonsko zvezo ali s kohabitacijo in starSevskim razmerjem«

(Nowotny in drugi v Rener 2006, 16).

3.2 Opredelitev pojma delo

V Slovarju slovenskega knjiznega jezika (Slovar slovenskega knjiznega jezika 2016) je
delo opredeljeno kot »zavestno uporabljanje telesne ali dusevne energije za pridobivanje
dobrin«, medtem ko je sluzba opredeljena kot »delo na podlagi delovnega razmerja«.
Nadalje pomeni delovno razmerje w»pravno razmerje med delodajalcem in
delojemalcem« (Slovar slovenskega knjiznega jezika 2016). Po Cernigoj Sadar in
Kanjuo Mrcela »dela ne moremo razumeti samo kot placane formalne zaposlitve ...«,

saj »... druzbena delitev dela implicira (neenako) vrednotenje vlog, vezanih na javno
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(placano delo) in zasebno (neplacano delo in druzinski odnosi): javno ima vecjo veljavo
in je nadrejeno zasebnemu«. Tako velja javno za prostor moskih in zasebno za prostor
7ensk (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 13).

3.3 Tezave pri usklajevanju dela in druZine

Locevanje med delom in druzino je dandanes precej tezavno, saj zaradi napredka
tehnologije sluzbene obveznosti vse pogosteje prehajajo tudi v sfero druzinskega

zivljenja ali pogovorno — ljudje vse pogosteje sluzbo »nosijo« domov.

V novejsi dobi se pojavlja trend vse poznejSega odlocanja za ustvarjanje druZine, na kar
vplivata podaljano izobrazevanje ter postavitev Kkariernega napredovanja pred
odlocitvijo za naraS¢aj. Nekateri mladi zaposleni so ob vstopu na trg dela in zacetku
svoje karierne poti pripravljeni na »Zzrtvovanje« velikega deleza svojega Casa v sluzbene
namene in tako imajo dolg delovni ¢as (vec kot 8 ur), njihov primarni fokus je na karieri
in poklicnem udejstvovanju. Vendar se tak nacin Zivljenja bistveno spremeni ob prihodu
novega druzinskega C¢lana ali v nekaterih primerih nenadni obveznosti skrbi za
obolelega starejSega sorodnika, kjer se v ustaljen dnevni ritem vrine skrb za druzinskega

¢lana in druge obveznosti (Hartman 2015, 10).

V konfliktni situaciji med sfero dela in druzinsko sfero se na splo$no povecuje stres
posameznikov, ki lahko pripelje do raznih neprimernih vzorcev vedenj, kot je na primer
alkoholizem ali zloraba Skodljivih substanc, ter zniZzanje Zivljenjskega zadovoljstva na
splosno (Parasuraman in Greenhaus 2002, 303). Hkrati se s spremembami v zasebnem
Zivljenju spremeni tudi odnos posameznika do podjetja, kar se v sploSnem kaze v
povecanju absentizma in verjetnosti odpovedi delovnega razmerja (Anderson in drugi

2002, 793).

Po raziskavah in analizah usklajevanja placanega dela in druzinskih obveznosti kazejo
rezultati na odvisnost uspesnosti usklajevanja od prepleta dejavnikov na treh ravneh —
druZbeni (zakonodaja), organizacijski in individualni. V Sloveniji analize vkljucevanja
delodajalcev v ukrepe za lazje usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti kazejo
na to, da je le majhen delez takih podjetij, ki se prostovoljno vkljucujejo v druzini
prijazne programe. Po raziskavi Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar, 2006, so to
»predvsem velje organizacije z bolj izobraZzeno delovno silo« (Kanjuo Mréela in
Cernigoj Sadar 2007, 22).
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Leta 2014 je na Brdu potekala mednarodna konferenca z naslovom »Kako z boljSo
organizacijo dela in z bolj$im vodenjem do zdravja in zadovoljstva zaposlenih«, ki so se
je udelezili Stevilni strokovnjaki in ugledni raziskovalci. V peti evropski Studiji o
delovnih razmerah za Slovenijo je bilo ugotovljeno, da v primerjavi s povpre¢jem EU27
delavci in delavke v Sloveniji »delajo ve¢ (predvsem zenske), manj so zadovoljni z
delovnimi razmerami, ob¢utijo ve¢jo zaposlitveno negotovost, manj izostajajo z dela,
78,9 % jih dozivlja stres, veC¢ kot 40 % pa sploSno utrujenost«. Vecina mladih v
Sloveniji dela 47 ur na teden, kar je 7 ur ve¢, kot je zakonska omejitev delovnih ur na
teden. Poleg tega skoraj tretjina mladih ocenjuje, da delodajalci od njih zahtevajo prevec
(Kanjuo Mrcela 2014). Ob takih pogojih dela se teZave pojavijo predvsem v
usklajevanju dela in druzine ter vzpostavitvi ravnovesja med tema dvema tako

pomembnima sferama posameznikovega zivljenja.

3.4 Zaposlitvene razmere v Sloveniji

Danes mladi odlasajo z odlocitvijo za starSevstvo zaradi prepleta objektivnih in
subjektivnih razlogov. Kot objektivni razlog nekatere analize navajajo korelacijo med
odlocitvijo za starSevstvo in diskriminacijska ravnanja delodajalcev oziroma strah pred
tem. Kot druge objektivne ekonomske razloge raziskave navajajo negotovost zaposlitve
(zaposlitev za dolo¢en cas), negotovo in nizko placilo za opravljeno delo, slabe
stanovanjske razmere (tezaven dostop do socialnih stanovanj oziroma najemnih
stanovanj zaradi previsokega stroska najemnine) in visoke stroske za vzdrzevanje in
vzgojo otroka ter visoke zneske placil varstva za otroka, npr. vrtci in zasebna varstva
(Ule Nastran et al., 2002; Ule in Kuhar, 2003; Ule in Kuhar, 2004, v Kanjuo Mr¢ela in
Cernigoj Sadar 2007, 21). Kot subjektivne razloge za odlasanje s starSevstvom
raziskave navajajo »porast individualnih vrednot, pomena avtonomije in
samorealizacije, odgovornosti za individualiziran Zivljenjski potek ter norme
odgovornega starSevstva« (Cernigoj Sadar v Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007,

21).

Odlocitev za prvega ali naslednjega otroka je odvisna od redne zaposlitve, urejenih

stanovanjskih razmer in ugodnega finanénega stanja (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar

2007, 39).
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3.5 Zenske na trgu dela in njihova dvojna vloga

Po avstralskih in ameriskih Studijah v osemdesetih letih prejsnjega stoletja Wolcott
navaja, da bi lahko zaskrbljenost Zensk glede varstva otrok, skrb za bolne otroke in
starejSe druzinske c¢lane, materialni in druzinski problemi povzrocili vse vecji
absentizem, zamujanje na delo ali prezgodnje odhode domov ter posledi¢no dodatno
delo za druge delavce. Ce bi podjetja ponudila svojim zaposlenim ukrepe, ki bi olajsali
oziroma omilili vpliv poklicnega zivljenja na druzinsko sfero, bi se zgoraj nastete

nevSecnosti zmanjsale (Wolcott v Strachan in Burgess 1990, 336-337).

Usklajevanje dela in druzinskih obveznosti v danasnjih Casih pomembno vpliva na
posameznikovo kvaliteto Zivljenja; v druzinske obveznosti so vse pogosteje vpleteni
tudi moski, kar pomeni, da postaja porazdelitev gospodinjskih opravil in vzgoje otrok
med partnerjema vse enakopravnejSa. Vendar ¢e bi Zeleli doseci veéjo enakopravnost
zensk na poklicnem podro¢ju ter manj tezav pri usklajevanju poklicnega in druzinskega
Zivljenja in vecjo rodnost Zensk, je potrebno nacrtno delovanje in sodelovanje med

drzavo, posamezniki in delodajalci (Svab 2003, 1120).

Ko obravnavamo kazalce za spremljanje razmer na trgu delovne sile, opazimo, da na
polozaj Zensk na trgu dela bistveno vplivajo druzbene norme, kultura, tradicionalna
vloga Zensk v druzbi ter vladna politika. Zaposlitev in delo, ki ga zenske opravljajo, je
samo del njihovih vsakdanjih obveznosti, ki jih morajo storiti tekom dneva in ki stejejo
pod neplacano delo; tj. gospodinjska dela, vzgoja otrok ter druga opravila, ki so v
povezavi z domom in druzino (Hazl 2002, 5-17). Zenske kljub povpreéno visji dosezeni
stopnji izobrazbe kot moski zasedajo manj odgovorna in slabse placana delovna mesta v
primerjavi z mosko delovno silo. Urad za enake moznosti je ugotovil, da na tako stanje
vplivajo »predsodki in stereotipi ter vertikalna in horizontalna segregacija na trgu
delovne sile« (24UR 2012, 26. februar). Tako se zenske vefinoma zaposlujejo v

sektorjih, kjer so nizje place.

Zlasti matere z majhnimi otroki tezko usklajujejo delo z druzinskimi obveznostmi in so
zato v oc¢eh delodajalcev rizicna delovna sila (Center za informiranje, sodelovanje in
razvoj nevladnih organizacij 2011). Ceprav moski vse pogosteje prevzemajo del
odgovornosti za druzinske obveznosti, so Se vedno Zenske tiste, ki veckrat koristijo

dopust za nego druzinskih ¢lanov (otroci, drugi ¢lani druzine). Podatki iz leta 2010
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kazejo, da so zenske koristile kar 80 odstotkov vseh bolniskih stalezev za nego
druzinskih ¢lanov. Prav tako zenske v vecini primerov koristijo 260 dni dopusta za nego
in varstvo otroka po poteku materinskega dopusta (105 dni) (24UR 2012). Spodbudno
je dejstvo, da pripada o¢etom od 1. 1. 2016 po slovenski zakonodaji dodatnih 5 dni
placanega ocetovskega dopusta; torej pripada ocetom 20 dni pladanega ocetovskega
dopusta in 50 dni nepla¢anega (Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake
moznosti 2016). Pred tem so imeli oCetje pravico izrabiti 15 dni platanega o¢etovskega
dopusta in 75 dni neplacanega oCetovskega dopusta (v povprecju je placan ocetovski
dopust koristilo 16.500 ocetov na leto, neplacan ocetovski dopust pa v povprecju 3.400
na leto) (Borko Grimsi¢ 2016). Zaradi postopoma vse vecje vpletenosti o¢etovske vlioge
v sfero druZinskega Zivljenja postaja tematika usklajevanja dela in druzine aktualna tudi

za moske predstavnike.

4 UPRAVLJANJE S CLOVESKIMI VIRI

4.1 Opredelitev in pomen upravljanja s ¢loveskimi viri

Zaposlene v podjetju, ki s svojim znanjem in sposobnostmi prispevajo k delovanju
podjetja, imenujemo cloveski viri in zaradi tega je njihovo upravljanje izrednega
pomena. Teoretiki so kmalu ugotovili, da so ravno zaposleni konkuren¢na prednost, ki
jo druge organizacije in podjetja tezko posnemajo, in tako se je vzbudilo veliko
zanimanje za upravljanje s cloveskimi viri. Ravno kadrovski strokovnjaki naj bi s
svojim delovanjem in raznimi pristopi vplivali na izbolj$anje motivacije zaposlenih in

na splos$no izboljsanje delovnih pogojev (Radcliffe 2005, 56-57).

Pojem »upravljanje s ¢loveskimi viri« Se je prvi¢ pojavil v Zdruzenih drzavah Amerike,
vendar se je zaradi podobne menedzerske strukture od leta 1990 dalje zacel uporabljati
tudi v Evropi (Mozina 2002, 8) in bi ga lahko tolmacili kot ravnanje z zaposlenimi;
menedzment kadrovskih virov, kadrovski menedzment, menedzment cloveskih virov,
menedzment zaposlenih, ... (Merka¢ 1998, 4). Smith in Shenenberg (1999, 102)
smatrata upravljanje s cloveskimi viri za poklic, umetnost in znanost, s ¢imer se
zaposlenim pomaga optimizirati njihove veS¢ine v smeri skupnega organizacijskega

cilja.
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V preteklosti se je v podjetjih od zaposlenih v zameno za varnost zaposlitve zahtevala
lojalnost, kar pa se je scasoma spremenilo; v danasnjem sodobnem podjetju nudijo
zaposlenim moznost razvoja za dosezeno konkuren¢nost, kar pomeni, da imajo
zaposleni velik vpliv na samo konkuren¢nost organizacije, zato morajo pri vodstvenem
kadru dobiti ustrezno podporo pri povecevanju svojih zmoznosti in podajanju lastnih
predlogov. Uspeh organizacije v veliki meri sloni na znanju oziroma nadgradnji znanja,
pripravljenosti na spremembe ter nenechnemu iskanju izboljSav in v konc¢ni fazi na

pripadnosti podjetju (Svetlik in Zupan 2009, 46-47).

4.2 Modeli upravljanja s loveskimi viri

Temelje kadrovske funkcije so postavili teoretiki Fombrun, Beer, Brewster, Bournois in
Guest (Florjanc¢ic 2004, 39). Skozi zgodovino so se razvili razlicni modeli upravljanja s
¢loveskimi viri, ki pa jih v grobem lahko delimo na mehke in trde modele: za mehke
modele je znaCilna socialna naravnanost; na zaposlene gledajo kot na socialno bitje z
vsemi svojimi lastnostmi in potrebami. Tipicen predstavnik mehkega modela je t. i.
harvardski model. Za trde modele upravljanja s ¢loveskimi viri je znacilno, da dojemajo
zaposlene kot delovno silo, ki jo je treba ¢im bolje izkoristiti. Tipi¢en predstavnik
trdega modela je michiganski model upravljanja s ¢loveskimi viri (Florjanci¢ in drugi,
2004, 35-47). Leta 1991 sta Chris Brewster in Franqois Bournois razvila $e tretji model
upravljanja s ¢loveskimi viri, t. i. Evropski model, ki pa se od drugih dveh lo¢i po veliki
povezanosti z okoljem ter zdruZevanju treh elementov — vlade, zaposlenih in sindikatov
(Florjancic 2004, 41).

Radcliffe nadalje pojasnjuje, da je glede na notranje in zunanje okolje podjetja mozno
uporabljati kombinacijo obeh modelov. Mehke modele najve¢ uporabljajo majhna in
srednje velika podjetja, saj je za uspesnost dela in maksimalno produktivnost klju¢no
visoko zadovoljstvo tako na strani delodajalca kot na strani zaposlenih (Radcliffe 2005,
52).

Na samo ravnanje in upravljanje s ¢loveskimi viri vpliva ve¢ dejavnikov. Lipi¢nik (v
Lipi¢nik in Meznar 1998, 31) izpostavi naslednje: razmere na trgu, politicno stanje v
drzavi, znanje zaposlenih, ki skrbijo za kadre, razli¢ni modeli upravljanja s ¢loveskimi

viri, razvitost posameznih strok v organizaciji in zunaj nje.
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Upravljanje s ¢loveskimi viri zajema razne dejavnosti, kot so analiza dela; nacrtovanje
kadrovskih virov; pridobivanje, zbiranje in uvajanje ¢loveskih virov; ocenjevanje
delovne uspesnosti; izobrazevanje in motivacija Cloveskih virov ter druga podrocja
upravljanja s ¢loveskimi viri (Wikipedia 2016).
4.3 Uspesno upravljanje s cloveSkimi viri
Upravljanje s ¢loveskimi viri je za uspesnost organizacije vse pomembnejsi dejavnik,
saj je od uspeSnega ravnanja z ljudmi odvisna sposobnost zaposlovanja, razvijanja in
zadrzanja perspektivnega kadra v organizaciji. Upravljanje s ¢loveskimi viri je stalen
proces, ki na dolgi rok vodi organizacijo v razne izboljsave. Po Lipi¢nik in Meznarju
(1998, 42-43) je za uspesno ravnanje s ¢loveskimi viri treba upostevati naslednje sklope
dejavnikov:

e videti prihodnost danes,

e pridobivanje uspesnih ljudi,

e razvoj visoke uspesnosti,

e spodbujanje uspesnih sistemov,

e vzdrzevanje uspesne organizacije,

e spremembe na bolje in

e prihodnost — osredoto¢enost na uspesnost.

Na upravljanje s cloveSkimi viri vpliva veliko drugih dejavnikov, ki izhajajo iz
sprememb na trgu dela; tako ravnanje z ljudmi ni odvisno le od nasega odnosa do ljudi,
ampak predvsem od razmer na trgu, kjer Zelimo biti konkuren¢ni (Lipi¢nik in MeZnar
1998, 42).

4.4 Organizacijska kultura

V literaturi je mogoce veliko prebrati o korelaciji uspeSnosti podjetja z uspesnostjo
vodstvenega kadra. To je sicer res, vendar se velikokrat pozablja, da k uspehu podjetja
bistveno prispeva prav vsak zaposleni v delovnem procesu in njegova zavzetost pri
delu. Mnogi teoretiki so raziskovali, kako lahko obstojeca organizacijska kultura v

podjetju bistveno vpliva na visoko produktivnost in kakovost izdelkov ter dobre odnose.

V zadnjih dvajsetih letih se je pojem organizacijska kultura precej razmahnil, vendar ne

moremo govoriti 0 nekem novem pojavu, saj je leta 1938 Barnard ugotavljal, da ima
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vsaka organizacija svoj lasten sistem vrednot, leta 1966 pa sta Katz in Kahn opozorila,
da vsaka organizacija ustvari svojo lastno kulturo (Rozman 1993, 168).

Po Rozmanu (2000, 134) je organizacijska kultura »celovit sistem norm, vrednot,
predstav, prepricanj in simbolov, ki dolo¢a nadin obnasanja in odzivanja na probleme

vseh zaposlenih in s tem oblikuje pojavno obliko nekega podjetja«.

Ob pojmu organizacijska kultura se velikokrat pojavlja pojem organizacijska klima, ki
ga lahko pojmujemo tudi kot organizacijsko vzdusje in oznacuje zadovoljstvo
zaposlenih s socialnimi vidiki dela, kot so odnosi med zaposlenimi, odnosi med
zaposlenimi in vodstvom, zadovoljstvo s placo in nagradami, reSevanje konfliktov, itd.
(Lipi¢nik 2000, 198). Tako ima pozitivna klima v podjetju ugoden vpliv na zaposlene,

medtem ko ima negativna klima v podjetju negativen vpliv.

Za podjetje ali organizacijo je dobra organizacijska kultura pomembna konkuren¢na
prednost, saj omogoc¢a razvoj inovativnih in kreativnih kadrov, katerim je omogocen
razvoj, ¢e dosezejo izpolnitev svojih fizi€nih, Custvenih, duhovnih in miselnih potreb.
Tako naj bi uspeSna organizacija oblikovala svojo lastno kulturo, ki naj bi temeljila na

vrednotah, skupnim vsem ¢lanom te organizacije (Klemencic 2009, 376).

5 DRUZBENA ODGOVORNOST PODJETIJ

5.1 Opredelitev in pomen druzbene odgovornosti

Glede pomembnosti druzbene odgovornosti podjetij so se mnenja avtorjev velikokrat
razlikovala. Nobelov nagrajenec Milton Friedman leta 1970 v ¢lanku The Social
Responsibility of Business Is to Increase Its Profits trdi, da je edina odgovornost
organizacij le tista do lastnikov/delnicarjev ter ustvarjanje nove vrednosti za njih.
Koncept druzbene odgovornosti tako opredeljuje kot socialisti¢no in ne kot liberalno
trzno kategorijo (Friedman 1962). Vendar je Ze leto pozneje Committee of Economic
Development (CED) to trditev zanikal ter poudaril, da so tudi podjetja del druzbe in
zato se morajo do nje vesti odgovorno (Ellerup Nielsen in Thomsen 2007, 28).
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O definiciji pojma druzbena odgovornost podjetij so imeli avtorji razlicna mnenja, ki so
se razlikovala glede na kraj in ¢as ter na mednarodni ravni kot tudi na ravni sektorja.
Vendar se je v zadnjih petdesetih letih postavil temeljni koncept, ki opredeljuje
druzbeno odgovornost podjetij, ki jo oznacujejo naslednji izrazi: osredotoCenost
organizacij na potrebe druzbe, skrb za razlicne interese deleznikov in ne samo na
interese lastnikov kapitala, skrb za naravno okolje ter poudarjanje druzbenih koristi,
dobrobiti in vecje kakovosti zivljenja (Podnar in Golob 2002, 956). Med druzbeno
odgovorna podjetja tako spadajo tista podjetja, ki se prostovoljno odlo¢ijo prispevati k
boljsi druzbi; nadalje je ta odgovornost usmerjena na vse deleznike (zaposleni,
investitorji, dobavitelji, lokalne skupnosti ...), na katere ima podjetje vpliv in je

vplivano z njihove strani (Podnar in Golob 2003, 1).

Leta 2002 je Zeleni dokument (Green Paper) opredelil druzbeno odgovornost podjetij
kot »koncept, znotraj katerega podjetja na prostovoljni osnovi in v sodelovanju z

delezniki v svoje poslovanje integrirajo druzbene in okoljske vidike« (Green Paper v

Jan¢i¢ Zlatko 2002, 1).

5.2 Notranja dimenzija druzbene odgovornosti
Pripravljalci dokumenta Green Paper razlikujejo notranjo in zunanjo dimenzijo
druzbene odgovornosti podjetij. Notranja dimenzija se nanasa na vlaganje v
intelektualni kapital, varnost ter zdravje zaposlenih in ustvarjanje pogojev za
upravljanje z naravnimi viri v proizvodnji. Ta dimenzija prispeva k vse vedji
konkurenénosti podjetij. Avtorji dokumenta predvsem izpostavijo perece vprasanje,
kako pridobiti in tudi obdrzati perspektivne zaposlene. Po Janci¢ (2002, 2) je v ta
namen bistveno:

e vsezivljenjsko ucenje zaposlenih,

e opolnomocenje zaposlenih,

e boljsi pretok informacij v organizaciji,

e uravnoveSenost med delovnimi in druzinskimi obveznostmi ter prostim ¢asom,

e vecja raznolikost zaposlenih,

e enake moznosti napredovanja za zenske in enako placilo za opravljeno delo,

e skrb za zaposljivost in varnost zaposlitve.

20



5.3 Zunanja dimenzija druZbene odgovornosti

Zunanja dimenzija je najbolj povezana z ustvarjanjem dobrih odnosov z delezniki, ki jih
predstavljajo partnerji, potroSniki, dobavitelji in lokalne skupnosti, preko katerih se
omogocajo nova delovna mesta, zasluzki, davéni prispevki ter imajo vpliv na okoljske
dejavnike, kot so onesnazenje vode, zemlje, zraka, kopicenje odpadkov ... PO mnenju
Zelene knjige opisane aktivnosti omogocajo razvoj in krepitev socialnega kapitala in

vkljucitev podjetij in organizacij v skupnost (Janci¢ 2002, 2-3).

Podatki studije CCL (Center for Creative Leadership) iz leta 2010 potrjujejo domnevo,
da je percepcija zaposlenih do svoje organizacije, ki deluje na druzbeno odgovoren
nacin, povezana s stopnjo pripadnosti zaposlenih podjetju; visje kot zaposleni
ocenjujejo vpetost svoje organizacije v druzbeno odgovorno ravnanje, vecja je
pripadnost zaposlenih organizaciji. Pripadnost organizaciji je tako povezana z
zadovoljstvom z delom, manjSo fluktuacijo zaposlenih ter vecjo predanost delu

(Stawiski in drugi 2010, 2).

Omogocanje fleksibilnosti na delovnem mestu ima pomemben vpliv na pripadnost
zaposlenih podjetju. Raziskave kazejo, da je v organizacijah, ki omogocajo svojim
zaposlenim moznosti za usklajevanje poklicnega in privatnega Zivljenja, pripadnost
podjetju vecja in izgorelost na delovnem mestu manjSa v primerjavi s tistimi, ki teh
moznosti nimajo. Studija Families and Work Institute's National Study of the Changing
Workforce iz leta 2002 potrjuje vecjo lojalnost zaposlenih do svojega podjetja ter vecjo
delavnost za uspeh podjetja (Sloan Center on Aging and Work 2016).

Leta 2011 je bila izdana azurirana Zbirka javnih politik druzbene odgovornosti podjetij
v Evropski uniji (prvi izvod leta 2007), kjer so tematsko izbrane prakse in aktivnosti v
drzavah EU iz naslova ¢lovekovih pravic, klimatskih sprememb, dejavnikov, ki delujejo
na majhna podjetja, druzbeno odgovornega investiranja, javnega narocanja in porocanja.
Prav tako zbirka vkljuCuje razlicna orodja, ki jih nacionalne vlade uporabljajo za
spodbujanje in dosego druzbene odgovornosti podjetij, na primer zakonodaja,
gospodarske in finan¢ne spodbude, ozavescanje ter medsebojno sodelovanje interesnih

skupin (Evropska komisija 2011).

Leta 2010 je bil v partnerskem sodelovanju IRDO (InStitut za razvoj druzbene

odgovornosti) in PRSS (Slovensko drustvo za odnose z javnostmi) objavljen prvi razpis
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za podelitev Slovenske nagrade za druzbeno odgovornost podjetij — HORUS, ki je
namenjen podjetjem, ki celo v ¢asu ekonomske krize poslujejo odgovorno v odnosu do
okolja, svojih zaposlenih ter pri razvoju storitev in izdelkov. Poslanstvo nagrade Horus
je spodbujanje k celovitosti v razmis$ljanju, inovativnosti v delovanju in odgovornosti
pri poslovanju slovenskih podjetij, zavodov in drugih organizacij (Razpis za Slovensko
nagrado za druzbeno odgovornost HORUS 20009).

V mednarodni primerjalni $tudiji Upravljanje ¢loveskih virov 2015 je imelo 54,7 %
podjetij v svojih aktih zapisano druzbeno odgovornost do svojih deleZnikov, kar je za 25
% vec kot leta 2008. To lahko nakazuje dve varianti: 1. podjetja se vse bolj zavedajo, da
morajo svoje deleznike obravnavati skrbno glede na svoje delovanje in posledice za njih
ali 2. podjetja so zacela uporabljati druzbeno odgovornost kot lastno promocijsko

sredstvo (Kohont in drugi 2015, 32).

6 DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

6.1 Opredelitev pojma »DruzZini prijazno podjetje«

S pojmom »DruZini prijazno podjetje« bi lahko opredelili podjetje, ki si prizadeva
zaposlenim z druZinami omogocati ¢im laZzje usklajevanje delovnih in druzinskih
obveznosti. Organizacije s taks$no druzini prijazno politiko se namre¢ zavedajo, da lahko
z omogocanjem optimalnih pogojev za svoje zaposlene, med drugim z lazjim
balansiranjem med zasebnim (druZinskim) in poklicnim Zivljenjem, pripomorejo k
mnogim pozitivnim uc¢inkom za organizacijo, kot so zmanjSanje absentizma, pove€anje
produktivnosti zaposlenih in njihove pripadnosti organizaciji ter zadrzanje klju¢nih

kadrov, zmanjsanje fluktuacije, povecanje zadovoljstva zaposlenih...

6.1.1 Organizacija
V teoriji in praksi so organizacije predstavljene kot delovna celota za udejstvovanje
dolocenih ciljev na razli¢nih druzbenih podrocjih. Organizacijo sestavljajo zaposleni v
medsebojnih odnosih, kjer vsak opravlja doloceno funkcijo (Ivanko 2004, 16). Od dobro
vzpostavljenih odnosov v smislu organizacijske strukture je odvisna uresniéitev
organizacijskih ciljev (Ivanko 2004, 35). Sicer je primarni cilj vsake organizacije Se

vedno ustvarjanje profita, vendar je velikega pomena tudi uresni¢evanje t. i. dopolnilnih
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ciljev, zaradi katerih se ustvarjajo ugodne poslovne razmere (Ilvanko 2004, 16-21). Skrb

za zaposlene je eden od teh dopolnilnih ciljev in je klju¢ni dejavnik za uspeh podjetja.

6.1.2 Skrb za zaposlene

Vecina raziskav, v katerih se avtorji sprasSujejo o vzrokih in razlogih, zakaj se
delodajalci odlo¢ajo za druzini prijazne politike, temelji na institucionalnem vidiku.
Glavna predpostavka institucionalnih teorij je domneva, da se povecuje institucionalni
pritisk na zaposlovalce, da svojim zaposlenim omogocajo usklajevanje dela in
druzinskih obveznosti (Den Dulk in Peper 2009, 9). To predvsem velja za organizacije,
ki so bolj na o&eh javnosti in ki si od tega obetajo korist (Goodstein v Cernigoj Sadar in
Vladimirov 2004, 262).

Ce delavci smatrajo, da podjetje nekaj naredi za njih, bodo tudi oni to v enaki meri
naredili za podjetje. Formalna pravila in zakoni nimajo vpliva na to, da nekdo dela
bolje, ampak se ta ucinek lahko doseze s sodelovanjem med podjetjem in zaposlenimi,
kar je med drugim mozno doseci z druzini prijaznimi ukrepi (Den Dulk in drugi 2011,
320-322).

Raziskave so pokazale, da na uspeSnost implementiranja druZini prijaznih politik v
organizacijo vpliva velikost podjetja in sektor ter ekonomski pogoji in struktura
zaposlenih. Velik pomen imata tudi komunikacija v podjetju ter podpora vodstvenega
kadra (Lewis 2003, 3 in 14).

»DruZini prijazne politike v organizacijah omogoc¢ajo zaposlenim nadzor nad tem, kako,

kdaj in kje bodo delali« (McDonald in drugi 2005, 1).

Po mnenju Harkerjeve (2004, 48) druzini prijazne politike v podjetju vplivajo na
naslednja podrocja:
e lazje izpolnjevanje druzinskih in poklicnih obveznosti za zaposlene;
e omogocanje enakih moznosti za moske in Zenske ter enakomerna razdelitev
druzinskih obveznosti;
e nediskriminatornost, prijaznost in omogocanje sprejemljivih delovnih pogojev

za zaposlene;
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e vzpostavljanje ravnovesja med potrebami delodajalcev in zaposlenih ter

medsebojno zaupanje.

6.2 Posledice druzini prijaznih politik

Raziskave in analize podjetij, ki vkljucujejo druzini prijazne politike v svoje delovanje
in organizacijsko kulturo, se osredotocajo predvsem na velika podjetja in formalne
politike in ne toliko na neformalne (Lewis 2003, 4-5). Kot Ze receno, se velika podjetja
pogosteje odlocajo za uvajanje druzini prijaznih ukrepov zaradi svoje prepoznavnosti v
druzbi in odzivanja na institucionalne pritiske (Stropnik 2007, 142). Na podrocju
usklajevanja poklicnih in druzinskih obveznosti Se v javnih organizacijah pogosteje
razvije formalna urejenost kot pri zasebnih organizacijah. Veéje organizacije v
privatnem sektorju ter podjetja v javnem sektorju razvijajo fleksibilne politike ze zaradi
boljse podobe v javnosti ter zaradi konkurencnosti organizacij iz istega sektorja, ki so
taks$ne ukrepe Ze uvedle (Lewis 2003, 4).

6.2.1 Posledice uvajanja druzini prijaznih politik na zaposlene
Stropnik ugotavlja mnoge pozitivne posledice uvajanja druzini prijaznih politik v
podjetje na zaposlene in njihove druZine:
e zaposleni so manj izpostavljeni stresu, depresiji, izgorelosti in anksioznosti,
e manj psihi¢nih bolezni; na primer motnje v delovanju srca in oZilja,
e kakovost poklicnega in druzinskega zivljenja je vecja,
e manj tezav je pri vzgoji otrok, odnosi med druZinskimi ¢lani so boljsi (Stropnik
2007, 147-148).

Vendar imajo v€asih druzini prijazne politike tudi negativne posledice na zaposlene v
organizaciji. V primeru ukrepa skrajSani delovni ¢as, ki ga nekateri zaposleni ne morejo
koristiti zaradi izpada dohodka, ki si ga ne morejo privosciti (Stropnik 2007, 163), je
tukaj Se predpostavka s strani nadrejenih, da so ti zaposleni manj resni in manj zaupanja
vredni delavci (Lewis 2003, 19-20). Prav tako je v nekaterih primerih zmanjSana
moznost za karierno napredovanje, saj delodajalci povezujejo ure dela s pripadnostjo
organizaciji (Stropnik 2007, 164).
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Leta 2011 je bila objavljena raziskava o odnosu menedzerjev do ukrepov za lazje
usklajevanje delovnih in druzinskih obveznosti, ki je med seboj primerjala nizozemski,
britanski in slovenski finan¢ni sektor. Za menedzerje iz drzav z velikoduSnimi zakoni s
podrocja delovnega in socialnega prava (kot je Slovenija) se pri¢akuje bolj pozitiven in
odobravajo¢ odnos do raznih politik za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega
zivljena, kot se to pricakuje od menedzerjev iz drugih drzav, kot sta Nizozemska in
Velika Britanija, kjer menedzerji glede na potrebe poslovanja odlo¢ajo o tem ali bodo
sprejeli zahtevo po zmanj$anju Stevila delovnih ur. Nadalje je zaprosilo za delo s
skrajSanim delovnim ¢asom ali fleksibilno delo v Veliki Britaniji omejeno le na starSe in
skrbnike otrok, ni pa take omejitve na Nizozemskem. Posledi¢no se je na Nizozemskem
povecalo zavedanje zaposlenih do upravi¢enosti koris¢enja teh pravic zaradi moralnih in
zakonskih pritiskov na nizozemske menedzerje. V Sloveniji se od vodilnega kadra
pricakuje spostovanje zakonov. Nizozemski, slovenski in britanski menedzerji iz
finan¢nega sektorja so mnenja, da so ukrepi za usklajevanje poklicnih in druzinskih
obveznosti dobra in moralna stvar, vendar poro¢ajo, da imajo tezave na primer z
nadomestitvijo delavke na starSevskem dopustu zaradi pomanjkanja sredstev, pa cetudi
je nadomestitev zakonita in se menedZerji s tem strinjajo (den Dulk in drugi 2011, 300-
325).

6.2.2 Posledice uvajanja druzini prijaznih politik na organizacijo
Stropnik (2007, 150) ugotavlja mnoge pozitivne ucinke druZini prijaznih politik na
organizacijo:

e poveca se motivacija in zadovoljstvo zaposlenih;

e poveca se ucinkovitost in storilnost zaposlenih;

e vecéja je pripadnost zaposlenih zaradi moznosti usklajevanja poklicnega in

druzinskega zivljenja;,

e zmanj$ajo Se obremenitve stresom;

e nesrece pri delu so manj pogoste;

e manj je bolniskih in drugih odsotnosti;

e zmanjsa se fluktuacija zaposlenih;

e izkoristek vlaganj v kadre je ved;i;

e zmanjSa se izguba CloveSkega kapitala;

e vecja Je privlacnost za perspektivne kadre;

25



e izdatki za zapolnitev delovnih mest se znizajo;

e skrajsa se odsotnost zaradi materinstva;

e zvisa se delez mater, ki se po porodniSkem/starSevskem dopustu vrnejo na delo;

e kakovost izdelkov in storitev je vecja;

e izboljsa se podoba podjetja v o¢eh notranje in zunanje javnosti,

e konkurencnost podjetja je vecja;

e izboljSajo se marketinski ucinki na prodajo izdelkov/storitev;

e poveca se zadovoljstvo strank;

e povecajo se donosi za delnicarje.
Na uspesnost usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja vpliva ve¢ faktorjev; eden
izmed pomembnejSih je odnos vodij do zaposlenih in nacin ter obseg predajanja
informacij in podpore zaposlenim. Zaposleni so namre¢ eden klju¢nih ¢lenov, ki skupaj
z vodstvenim kadrom doprinese k boljsemu usklajevanju poklicnega in druzinskega
Zivljenja zaposlenih. Vendar imajo nekatere organizacije v Sloveniji nenapisane politike
upravljanja s ¢loveskimi viri, ¢emur sledi diskrecijska pravica menedZerjev, ali jih bodo
implementirali ali ne (Cernigoj Sadar in Vladimirov 2004, 263-268). V raziskavi 0
usklajevanju dela in druZine na vzorcu slovenskih podjetij s pridobljenim certifikatom
»Druzini prijazno podjetje« iz leta 2015, je analiza pokazala sploSno zadovoljstvo
zaposlenih z druZini prijaznimi ukrepi. Sicer pa zaposleni menijo, da je vecina ukrepov
namenjena tistim s predSolskimi in Soloobveznimi otroci. Tako je priporocljivo, da
podjetja v prihodnje namenijo ve¢ pozornosti tudi drugim segmentom, na primer
starejSim zaposlenim. Iz te raziskave iz leta 2015 lahko sklenemo, da sodelovanje
vodstvenega kadra, zaposlenih in njihovih druZin v veliki meri doprinese k boljsemu
usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih in to je osrednji namen

certifikata »Druzini prijazno podjetje« (Konavec 2015, 40-41).

7 CERTIFIKAT »DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE«

V zadnjih dvajsetih letih se starSi majhnih otrok soocajo s problemi, kot so
brezposelnost, negotovost zaposlitve, zaposlitve za dolo¢en cas, neustrezen delovni Cas
in drugi delovni pogoji, negativen odnos delodajalcev do potencialnega starSevstva in

do starSevskih obveznosti ter neustrezen delovni ¢as vrtcev. V $tudiji Delphi, ki se je
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izvajala v okviru projekta DIALOG in v kateri je sodelovala tudi Nada Stropnik z
Instituta za ekonomska raziskovanja, so bili predstavniki razli¢nih strok in poklicev med
drugim mnenja, da bi v Sloveniji lahko ustvarili pogoje za usklajevanje poklicnih in
druzinskih obveznosti predvsem z ustvarjanjem pogojev, da bi se starsi lahko po potrebi
odlocali za prehod s polnega na skrajSani delovni ¢as (v tem primeru se zagotovi razliko
do polnega pokojninskega zavarovanja; ta pravica obstaja od leta 2003, vendar le do
otrokovega dopolnjenega 3. leta starosti); da se za podjetja, ki zaposlijo matere, katere
se po daljSi odsotnosti zaradi varstva in nege otroka zopet Zelijo zaposliti, uvede
spodbude; da se omogocCi prosto razporejanje delovnega Casa, ¢e narava dela to
dopusca; da se poveca pogostost dela od doma; da se poveca Stevilo dni letnega dopusta
zaradi otrok (Stropnik 2006,70-71).

Z namenom zagotavljanja usklajenosti med poklicnim in druzinskim zivljenjem
zaposlenih se je leta 2007 v Sloveniji zaCel postopek vpeljave certifikata »Druzini

prijazno podjetje«.

7.1 Opredelitev in pomen certifikata »Druzini prijazno podjetje«

Nemska organizacija Berufundfamilie je leta 1996 razvila sistem »European work &
family audit«, iz katerega izhaja slovenska razli¢ica certifikata »DruZini prijazno
podjetje«, ki ga je leta 2007 vpeljalo razvojno partnerstvo Mladim materam/druzinam
prijazno zaposlovanje v okviru programa EQUAL. Novembra leta 2007 je nevladna in
neprofitna organizacija Ekvilib InStitut, ki deluje na podroc¢jih druzbene odgovornosti,
razvojnega sodelovanja in ¢lovekovih pravic, prevzela vlogo nosilca postopka in
izvedbe v sodelovanju z Ministrstvom za delo, druzino, socialne zadeve in enake

moznosti RS (Certifikat »Druzini prijazno podjetje«, 2016a).

Certifikat »Druzini prijazno podjetje« kot eden od nacéinov druzbene odgovornosti
podjetij je svetovalno-revizijski postopek s funkcijo ocenjevanja in svetovanja
podjetjem pri boljSem usklajevanju dela in druzinskih obveznosti svojih zaposlenih.
Boljsa usklajenost med poklicnim in druZinskim Zivljenjem pa prinese kratkorocne in
dolgoroc¢ne ucinke na uspesnost podjetja; manjsa fluktuacija zaposlenih, manj bolniskih
odsotnosti in nege, vecje zadovoljstvo zaposlenih in »ve¢ja pripadnost podjetju,

pridobitev in zadrZanje dobrih kadrov, najboljSa izraba sposobnosti in kompetenc
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zaposlenih ter ustvarjanje pozitivnega vzdugja v kolektivu« (Kanjuo Mréela in Cernigoj
Sadar 2007, 100-102).

7.2 Postopek za pridobitev certifikata »DruzZini prijazno podjetje«
Projekt pridobitve osnovnega certifikata »Druzini prijazno podjetje« je za podjetja in
organizacije placljiv, vendar je bilo slovenskim podjetjem med letoma 2011 in 2015
omogoceno sofinanciranje iz Evropskega socialnega sklada, kar je posledi¢no vplivalo
na porast Stevila podeljenih certifikatov v tem obdobju ter v letu 2007. S pomocjo
sofinanciranja se je povecala tudi sama prepoznavnost certifikata (Hartman 2015, 12—
13).
Podjetje, ki se vkljuci v program za pridobitev certifikata »DruZini prijazno podjetje«, s
pomocjo svetovalno-revizijskih svetovalcev izbere dolocene ukrepe iz kataloga
ukrepov, ki zajema 76 ukrepov, ki so razdeljeni v 8 podrocij aktivnosti. Ti ukrepi
vplivajo na moznost zaposlenih za laZje usklajevanje dela in druZinskih obveznosti. Ta
podrocja so:

e delovni Cas,

e organizacija dela,

e delovno mesto,

e politika informiranja in komuniciranja,

e vescine vodenja,

e razvoj kadrov,

e nagrajevanje,

e storitve za druzine (Hartman 2015, 15-16).

Podjetje mora izbrati in implementirati 4 obvezne ukrepe s podro¢ja komuniciranja z
zaposlenimi, komuniciranja z zunanjo javnostjo, raziskav med zaposlenimi o
usklajevanju dela in druzine ter izobrazevanja vodij. Poleg Stirih obveznih ukrepov
mora podjetje izbrati in implementirati vsaj Se tri ukrepe po svojem izboru, ki pa morajo
izhajati iz vsaj dveh razliénih vsebinskih podro¢ij (Certifikat »Druzini prijazno

podjetje«, 2016¢).

Po izboru ukrepov, ki naj bi v najvecji meri pripomogla k izboljSanju usklajevanja dela

in druzinskih obveznosti zaposlenih, podjetje za obdobje treh let pridobi osnovni
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certifikat »Druzini prijazno podjetje«. Po preteku 36 mesecev od izdaje osnovnega
certifikata »Druzini prijazno podjetje« sledi koncna revizija celotne implementacije,
kjer Revizorski svet poda kon¢no oceno. Ob pozitivni oceni Revizorski svet podjetju
podeli polni certifikat »Druzini prijazno podjetje« za obdobje enega leta, ¢e podjetje ne
pristopi k podalj$anju polnega certifikata. Ce se podjetje odloéi za podaljsanje polnega
certifikata, mora ob kon¢nem porocilu predloziti izvedbeni naért za implementacijo
novih treh ukrepov iz nabora ukrepov za obdobje treh let ter podpisati pogodbo o
ohranitvi polnega certifikata. Po drugem triletnem obdobju podjetje ponovno izbere tri
nove ukrepe, ki jih tri leta implementira v svoj organizacijski proces. Certifikat »Druzini
prijazno podjetje« je namenjen organizacijam, javnim ustanovam in zdruZenjem z
najmanj desetimi zaposlenimi, ki imajo sedez v Republiki Sloveniji (Certifikat »DruZini
prijazno podjetje, 2016c).

7.3 Ekonomske prednosti uvajanja certifikata »Druzini prijazno podjetje«
Nezmoznost usklajevanja dela in druzinskih obveznosti (tako s strani delodajalca kot s
strani delojemalca) je morebitni vzrok za diskriminacijo mater in mladih Zensk na trgu
delovne sile, ki se kaze v manj$i zaposljivosti, nezmoznosti napredovanj in zmanjSanih
moznostih za izobraZevanje. Hkrati je treba poudariti, da slovenska delovnopravna
zakonodaja predstavlja dobro podlago za uresni¢evanje enake obravnave mladih Zensk
in starSev na trgu dela. Vendar je za uspeSno reSevanje problematike usklajevanja dela
in druZine treba v samo organizacijo vpeljati dolo¢ene ukrepe, ki to omogocajo, saj je
po definiciji OECD »poleg komplementarnosti z zakonskimi dolocili konkreten ukrep
druzini prijazen le, ¢e ga kot takega opredelijo sami zaposleni« (OECD 2001 v Kanjuo
Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 135).

V raziskavah in analizah podjetij, ki stremijo k reSevanju problematike usklajevanja
dela in druzine, so bili ugotovljeni pozitivni uc¢inki: povecana motivacija in zadovoljstvo
zaposlenih ter vec¢ja pripadnost podjetju, vecja produktivnost in storilnost, zmanjSanje
Stevila bolniskih odsotnosti, manj nesre¢ pri delu, manjsa fluktuacija, vecja privlacnost
za najboljSe kadre, krajSa odsotnost zaradi materinstva, vecji ugled podjetja ter vecja
konkuren¢nost, vec¢ja kakovost izdelkov in storitev ter s tem povezano vecje

zadovoljstvo strank (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 150).
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7.4 StroSki uvajanja in izvajanja druZini prijaznih ukrepov

Morebiten razlog, da ukrepi druzini prijazne politike niso bolj razsirjeni v podjetjih, je
povezan s stroski uvedbe in izvajanja ukrepov za podjetja. Ti potencialni stroski
zajemajo stroske uvajanja ukrepov, letne stroSke izvajanja ukrepov, pomnozene s
Stevilom uporabnikov ukrepov, stroske, nastale zaradi nadomescanja zacasno odsotnih
zaposlenih, zaCasno zmanj$anje produktivnosti zaradi obCasnih prekinitev v poslovnem
procesu, zacasno izgubo Cloveskega kapitala, morebitno zmanjSanje storilnosti zaradi
ZmanjSane motiviranosti tistih zaposlenih, ki od take politike nimajo koristi (European
Commission, 2005: 74; Prognos AG, 2003, 2004 in 2005; Hartig et al., 2004; Yasbek,
2004: 7; Evans, 2001: 25 v Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 161).

8 UKREPI CERTIFIKATA »DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE«

Podjetja, ki pristopijo k projektu pridobitve certifikata »DruZini prijazno podjetje,
izbirajo ukrepe iz Kataloga ukrepov, ki zajema 8 podro¢ij aktivnosti (Katalog ukrepov
je v celoti dostopen organizacijam, ki se vkljuc¢ijo v postopek pridobitve certifikata
»DruZini prijazno podjetje«):

1. Delovni ¢as: letni delovni ¢as, fiksen osrednji delovni ¢as z izbiro prihoda in
odhoda, otroski ¢asovni bonus, delitev dela itd.

2. Organizacija dela: ukrepi za varovanje zdravja, nadomes¢anje, informiranje o
ve¢jih prihajajocih spremembah, sluzbene poti itd.

3. Delovno mesto: finanéna in tehni¢na podpora delovnih mest doma, moznost dela
od doma, pomo¢ pri iskanju stanovanja, pomoc pri selitvi itd.

4. Politika informiranja in komuniciranja: brosure, informacijske platforme,
posredovanje informacij odsotnim sodelavcem, raziskave med zaposlenimi,
odnosi z javnostmi, komuniciranje z zaposlenimi itd.

5. Vescine vodstva: naloge vodstva, opredelitev koncepta vodenja, ocenjevanje
vodstva, mentorji, izobrazevanje za vodilne itd.

6. Razvoj kadrov: individualni nacrti kariernega razvoja, razgovor s sodelavci, nacrt
ponovnega vklju¢evanja po daljsi odsotnosti, oglasevanje enakih moznosti itd.

7. Placila in nagrajevani dosezki: svetovanje, nadomestilo za varstvo, stipendije za

otroke zaposlenih itd.
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8. Storitve za druzine: pocitniske ponudbe, vrtec v podjetju, soba za otroke in starse,

otroci v podjetju itd. (Certifikat »Druzini prijazno podjetje, 2016c).

Katalog ukrepov ni zaklju¢en dokument. Ce se podjetje odlo¢i za nek nov, za podjetje
primeren in pomemben ukrep, ki ni naveden v katalogu, ga lahko implementira kot
dodaten ukrep. Ce se ugotovi primernost in smiselnost takega ukrepa tudi za druge
organizacije, se ga uvrsti v Katalog ob naslednji redakciji (Hartman 2015, 15).

Ukrepe iz Kataloga ukrepov lahko razdelimo na mehke, ki delujejo na dolgi rok in
spreminjajo organizacijsko kulturo, ter na ukrepe, ki takoj vplivajo na zaposlene
(Hartman 2015, 16).

9 EMPIRICNI DEL: ANALIZA STANJA IN IZBIRE UKREPOV V
SLOVENIJI OD LETA 2007 DO LETA 2015

9.1 Opredelitev problema in cilj raziskovanja

V svoji diplomski nalogi raziskujem koncept »DruZini prijazno podjetje«; bolj
podrobno proucujem nacin izbire ukrepov iz kataloga ukrepov za pridobitev certifikata
»Druzini prijazno podjetje«. V raziskavi so zajeta vsa podjetja, organizacije, zavodi in
drustva, ki so se od leta 2007 do vkljuéno leta 2015 prostovoljno vkljuéili v projekt za
pridobitev certifikata »Druzini prijazno podjetje« ter za prvo triletje izbrali dolo¢eno
Stevilo ukrepov, ki so jih/jih bodo implementirali v svoj delovni proces. Seznam
imetnikov osnovnih certifikatov ter njihovi izbrani ukrepi so javno dostopni na spletni
strani Ekvilib Instituta — certifikat »Druzini prijazno podjetje«, Vv raziskavo pa sem

vkljucila vse organizacije s tega seznama s statusom aktiven.

V empiri¢nem delu imam dva cilja:

a) Ugotoviti relacije med vsemi organizacijami z doloCenimi znacilnostmi v
Sloveniji in organizacijami z dolo¢enimi znacilnostmi, ki so pridobile osnovni
certifikat.

b) Ugotoviti relacije znotraj certificiranih organizacij, ki imajo dolocene

znacilnosti, ter vsebino izbora ukrepov.
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9.2 Hipoteze

Hipoteze sem postavila glede na dva temeljna cilja diplomske naloge.

Pri ugotavljanju relacij med vsemi organizacijami in organizacijami, ki so dobile
osnovni certifikat »Druzini prijazno podjetje«, sem ugotavljala razlike glede na velikost
organizacij, dejavnost/panogo organizacij in rastjo Stevila zaposlenih v organizacijah iz
posameznih panog. Primerjala sem torej organizacije s pridobljenim certifikatom
»Druzini prijazno podjetje« s povprecno strukturo organizacij v Sloveniji in iskala

morebitna odstopanja.

Pri ugotavljanju relacij znotraj certificiranih organizacij sem ugotavljala razlike glede na
velikost organizacij in dejavnost/panogo organizacij. Primerjala sem vsebino izbranih

ukrepov znotraj certificiranih podjetij glede na izbrane dejavnike.

Postavila sem 5 hipotez glede na dva krovna cilja:
a) Relacije med vsemi organizacijami v Sloveniji in organizacijami, ki imajo
osnovni certifikat druZini prijazno podjetje glede na specificne znacilnosti

e Hipoteza 1: Velikost organizacij je povezana s pridobitvijo o0snovnega
certifikata »DruZini prijazno podjetje«.

e Hipoteza 2: Osnovna dejavnost/panoga je povezana S pridobitvijo
osnovnega certifikata »Druzini prijazno podjetje«.

e Hipoteza 3: Skupina organizacij, ki poslujejo v panogah z rastjo Stevila
zaposlenin v obdobju 2008-2015, se je v vecjem delezu odlocila za
pridobitev certifikata DPP kot skupina podjetij, kjer je Stevilo zaposlenih
upadlo ali stagniralo.

b) Relacije med organizacijami z osnovnim certifikatom
e Hipoteza 4: Velikost organizacij je povezana z vsebino izbire ukrepov iz
Kataloga ukrepov »Druzini prijazno podjetje«.
e Hipoteza 5: Osnovna dejavnost organizacije je povezana z vsebino izbire

ukrepov.
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9.3 Metodoloski pristop

Da bi ugotovila obstoj razlik pri izboru ukrepov med podjetji iz razli¢nih panog ter
glede na perspektivnost panoge z vidika zaposlovanja in glede na velikost organizacij, v
teoreticnem delu diplomske naloge uporabljam t. i. sekundarne vire; to so ze obstojeci
viri, literatura in strokovni ¢lanki. Za preverjanje veljavnosti postavljenih hipotez sem
uporabila Hi-kvadrat preizkus. V empiricnem delu uporabljam podatke o podjetjih,
organizacijah, zavodih in drustvih, ki so pridobila osnovni certifikat »Druzini prijazno
podjetje«, na spletni strani Ekvilib Instituta ter podatke o organizacijah in njihovih

dejavnostih na SURS (Statisti¢ni urad RS) in Poslovnem asistentu bizi.si.

V raziskavo je vkljucenih 206 organizacij, ki so se od leta 2007 do vklju¢no 2015
prostovoljno vkljucila v postopek pridobitve certifikata »Druzini prijazno podjetje« in
prejela osnovni certifikat. Tako kot v knjigi Delo in druzina — S partnerstvom do druzini
prijaznega delovnega okolja sem organizacije po velikosti razdelila na majhne, srednje
in velike, kjer so majhne organizacije tiste z od 10 do 49 zaposlenimi, srednje med 50 in
250 ter velike organizacije nad 250 zaposlenih (Cernigoj Sadar 2007, 105).

Dejavnosti organizacij po SKD (Standardna klasifikacija dejavnosti) so naslednje: K —
Finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti, J — Informacijske in komunikacijske dejavnosti,
Q — Zdravstvo in socialno varstvo, C — Predelovalne dejavnosti, D — Oskrba z elektri¢no
energijo, plinom in paro, G — Trgovina; vzdrzevanje in popravila motornih vozil, M —
Strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti, E — Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami
in odpadki; saniranje okolja, H — Promet in skladis¢enje, I — Gostinstvo, O — Dejavnost
javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne socialne varnosti, P — Izobrazevanje, A —
Kmetijstvo in lov, gozdarstvo, ribistvo, S — Druge storitvene dejavnosti, N — Druge
raznovrstne dejavnosti, F - Gradbenistvo, T — Dejavnost gospodinjstev z zaposlenim
hisSnim osebjem, proizvodnja za lastno rabo, B - Rudarstvo, L — Poslovanje z
nepremic¢ninami, R — Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti (Statisti¢ni urad
Republike Slovenije 2016a).

9.3.1 Nacin pridobivanja podatkov
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Podatke o organizacijah in izbranih ukrepih sem pridobila na spletni strani Ekvilib
Instituta Certifikat »Druzini prijazno podjetje« Seznam imetnikov (2016b), kjer so vse
organizacije navedene po generacijah pridobitve osnovnega certifikata in kjer je
naveden njihov izbor posameznih ukrepov za prvo triletno obdobje. Podatke sem zbirala
v Excelovo tabelo po nazivu organizacije, velikosti podjetja, osnovni dejavnosti ter
generaciji in za vsako organizacijo navajala ukrepe, ki so bili izbrani za prvo triletno
obdobje. Podatke o organizacijah sem pridobila na spletni strani Poslovni asistent
bizi.si. V analizo nisem vkljugila Stirih obveznih ukrepov: komuniciranje z zaposlenimi,
komuniciranje z zunanjo javnostjo, raziskave med zaposlenimi in izobrazevanje

vodilnih.

9.4 Rezultati

9.4.1 Relacije med vsemi organizacijami v Sloveniji in organizacijami, ki imajo

osnovni certifikat

1) Velikost organizacij

Hipoteza 1: Velikost organizacij je povezana s pridobitvijo osnovnega certifikata

»Druzini prijazno podjetje«.

Veljavnost hipoteze preverim s primerjavo dejanskega Stevila podjetij s pridobljenim
certifikatom, glede na velikost podjetij s teoreti¢nim Stevilom podjetij, ki bi veljalo ob
predpostavki, da velikost podjetij ne vpliva na odloc¢itev za pridobitev certifikata
»Druzini prijazno podjetje«, za kar uporabim Hi-kvadrat preizkus. Primerjam torej

strukturo po velikosti med certificiranimi organizacijami in organizacijami v Sloveniji.

Sprva sem izracunala povprecno Stevilo podjetij glede na velikost podjetij v obdobju
2008 do 2014 (glej Tabelo 9.1). Javno dostopnih podatkov o Stevilu podjetij za leto
2015 glede na velikost podjetij v Casu pisanja diplomske naloge na Statisticnem uradu

Se ni bilo na voljo. Med leti 2007 in 2008 je bila na Statisticnem uradu spremenjena
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metodologija spremljanja demografije podjetij, zato sem zaradi konsistentnosti

podatkov upostevala podatke od vklju¢no leta 2008 do vkljucno leta 2014.

Tabela 9.1: Stevilo podjetij glede na velikost podjetij v obdobju 2008—2014

Povprecno Stevilo
2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 Lo
podjetij
Majhno podjetje (10-49) 7.661 | 7.500 | 7.181 | 6.950 | 6.815 | 6.788 | 6.897 7.113
Srednje podjetje (50-249) 2212 | 2152 | 2.129 | 2.082 | 2.031 | 1.988 | 1.971 2.081
Veliko podjetje (250+) 385 363 344 342 344 330 330 348

Vir: Statisti¢ni urad Republike Slovenije (2016b).

Na podlagi povprecnega Stevila podjetij izraCcunam dejanske frekvence za kontingen¢no
tabelo, ki prikazuje pridobitev certifikata »Druzini prijazno podjetje« glede na velikost
podjetij (glej Tabelo 9.2). Od leta 2007 do vklju¢no 2015 je bilo v postopek pridobitve
certifikata DPP?! vklju¢enih 206 podjetij s statusom aktiven.,

Tabela 9.2: Dejanske frekvence pri kontingencni tabeli pridobitev certifikata DPP glede
na velikost podjetij

Pridobljen certifikat DPD
Da Ne Skupaj
Majhno podjetje (10-49) 44 7.069 7.113
Velikost podjetij | Srednje podjetje (50-249) 92 1.989 2.081
Veliko podjetje (250+) 70 278 348
Skupaj 206 9.336 9.542

Na podlagi dejanskih in teoreti¢nih frekvenc izratunam Hi-kvadrat preizkus, s katerim
preverjam statisticno znacilnost vpliva velikosti podjetja na odlocitev o pridobitvi
certifikata DPP.

k 9
Z (fij — fu _ (44— 153,56)2 N (278 — 340,77)? _ €609
fii 153,56 340,77
i-1j-1
P = 0,000

Vrednost Hi-kvadrat preizkusa znasa 660,99, to¢na stopnja znacilnosti, izracunana s

programom Excel s funkcijo CHITEST, znasa 0,000. Na podlagi vzor¢nih podatkov

1 DPP: »DruZini prijazno podjetje«
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lahko zavrnem ni¢elno domnevo in sprejem alternativno domnevo. Trdim lahko, da je
velikost organizacij povezana s pridobitvijo osnovnega certifikata DPP. Da bi ugotovila
na kakSen nacin je odloc¢itev odvisna od velikosti podjetij, sem primerjala delez
organizacij s pridobljenim certifikatom DPP v Sloveniji glede na velikost podjetja (glej
Sliko 9.1).

Vecja kot je organizacija, veéji je delez organizacij s pridobljenim certifikatom DPP.
Med velikimi organizacijami je petina vseh pridobila certifikat DPP, med srednje

velikimi 4,4%, med majhnimi pa manj kot odstotek.

Slika 9.1: Delez organizacij s pridobljenim DPP certifikatom glede na njihovo velikost
25%
20,1%
20%

15%

10%

5% 4,4%
0

0,6% -
0% I

Mala organizacija Srednja organizacija Velika organizacija

Zakljucujem, da je velikost podjetij povezana z odlocitvijo 0 pridobitvi certifikata DPP.
Vecja podjetja se najbolj, majhna pa najmanj verjetno odloc¢ijo za pridobitev certifikata
DPP.

2) Osnovna dejavnost/panoga

Hipoteza 2: Osnovna dejavnost/panoga je povezana s pridobitvijo osnovnega

certifikata« Druzini prijazno podjetje«.
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Veljavnost hipoteze preverim s primerjavo dejanskega Stevila organizacij v izbrani
osnovni dejavnosti glede na teoreticno Stevilo organizacij, ki bi veljalo ob predpostavki,

da osnovna dejavnost, v kateri posluje organizacija, ne vpliva na odlocitev za pridobitev

certifikata DPP.

Ponovno uporabim Hi-kvadrat preizkus, kjer primerjam strukturo po dejavnosti med
certificiranimi podjetji in vsemi organizacijami v Sloveniji. Najprej izraCunam
povpreéno Stevilo organizacij v obdobju med 2008 in 2014 glede na osnovno dejavnost
po SKD Klasifikaciji (glej Tabelo 9.3). Podobno kot pri pridobivanju podatkov o
velikosti organizacij je bila metodologija kategoriziranja dejavnosti po SKD
spremenjena z letom 2008, zadnji dostopni podatek pa je v Casu pisanja diplomske

naloge za leto 2014.
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Tabela 9.3: Povprecno Stevilo podjetij glede na njihovo osnovno dejavnost v obdobju od

2008-2014

Povpre
¢no
Stevilo
podjetij

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

A KMETISTVO IN LOV, GOZDARSTVO, 2.055 2.252 2.094 2.108 2.362 2.763 2.979 2.373

RIBISTVO
B RUDARSTVO 114 113 116 117 114 111 104 113
C PREDELOVALNE DEJAVNOSTI 17.644 | 17.672| 17.605| 17.419| 17.690| 18.718 | 19.136| 17.983
D OSKRBA Z ELEKTRICNO ENERGIJO, PLINOM 406 493 636 812 1.315 1.539 1.595 971
IN PARO
E OSKRBA Z VODO, RAVNANJE Z ODPLAKAMI 346 367 385 444 162 463 473 420

IN ODPADKI, SANIRANJE OKOLIA
F GRADBENISTVO 21.056 | 22.047| 22.245| 21.618| 20.871| 20.291| 20.133| 21.180

G TRGOVINA, VZDRZEVANJE IN POPRAVILA
MOTORNIH VOZIL

23.662 | 24.602 | 25.318| 25.819| 26.368 | 26.883 | 26.893| 25.649

H PROMET IN SKLADISCENJE 9.194| 9.251| 9.147| 8927| 8949| 8.897| 8.738| 9.015
| GOSTINSTVO 7.965 8367 | 8.697| 8.898| 9.093| 10.840| 10.992| 9.265
J INFORMACIISKE IN KOMUNIKACISKE

DEJAVNOST] 4927| 5672| 6.243| 6639| 6976 7.469| 8173| 6.586
K FINANCNE IN ZAVAROVALNISKE

DEJAVNOST] 1.859 | 2.133| 2225| 2273| 2236| 2215| 2159| 2.157
L POSLOVANJE Z NEPREMICNINAMI 2.049| 2.148| 2201| 2269| 2414| 2515| 2575| 2310
M STROKOVNE, ZNANSTVENE IN TEHNIENE

DEJAVNOST] 20.533 | 22.490 | 24.033| 25.248 | 26.284| 28.632| 29.986| 25.315
N DRUGE RAZNOVRSTNE POSLOVNE

DEJAVNOST] 3.823| 4566| 4.888| 5230| 5.625| 6.340| 6.786| 5.323

O DEJAVNOST JAVNE UPRAVE IN OBRAMBE,

DEJAVNOST OBVEZNE SOCIALNE VARNOSTI 2.197 2.222 2.199 2.193 2.203 2.201 2.197 2.202

P IZOBRAZEVANJE 2.975| 3.454| 3.817| 4.217| 4.607| 5.257| 5606| 4.276
Q ZDRAVSTVO IN SOCIALNO VARSTVO 3.700 | 3.958| 4.218| 4.465| 4.649| 4.813| 4.798| 4.372
R KULTURNE, RAZVEDRILNE IN REKREACIJSKE

DEJAVNOSTI 10.580 | 11.094 | 11.326| 11.639| 11.749| 12.260| 12.679| 11.618
S DRUGE DEJAVNOSTI 17.456 | 18.029 | 18.566| 19.025| 19.338| 19.882 | 20.431| 18.961
SKD 2008 - Skupaj 152.541 | 160.931 | 165.959 | 169.360 | 173.305 | 182.089 | 186.433 | 170.088

Vir: Statisti¢ni urad Republike Slovenije (2016b)

Na podlagi povpre¢nega Stevila organizacij v Sloveniji in $tevila certificiranih podjetij
po posameznih dejavnostih, lahko izra¢unam dejanske frekvence za kontingen¢no
tabelo (glej Tabelo 9.4). Od leta 2007 do vklju¢no 2015 je bilo v postopek pridobitve
certifikata DPP vkljucenih 206 podjetij.
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Tabela 9.4: Dejanske frekvence pri kontingencni tabeli pridobitev certifikata DPD glede
na osnovno dejavnost podjetij

Pridobljen certifikat DPP
Osnovna dejavnost po SKD 2008 Dz Ne Skupaj
A KMETUSTVO IN LOV, GOZDARSTVO, RIBISTVO 1 2.372 2373
B RUDARSTVO 0 113 113
C PREDELOVALNE DEJAVMOSTI 25 17.958 17.983
D OSKRBA Z ELEKTRIEND ENERGIIO, PLINOM IN PARO 9 962 971
E OSKRBA Z VODO, RAVNANIE Z ODPLAKAMI IN ODPADKI, SAMIRAMIE OKOUA 12 408 420
F GRADBENISTVO 1 21.179 21.180
G TRGOVIMA, VZDRZEVANJE IN POPRAVILA MOTORNIH VOZIL 16 25633 25649
H PROMET IN SKLADISCENIE 6 9.009 9.015
| GOSTINSTVO 5 5.260 9.265
J INFORMACISKE IN KOMUNIKACIISKE DEJAVNOSTI 13 6.568 6.586
K FINAMCNE IN ZAVAROVALMISKE DEJAVNOSTI 23 2134 2157
L POSLOVAMIE Z NEPREMICNINAMI 3 2.307 2310
M STROKOVNE, ZNANSTVENE IN TEHNICME DEJAVNOSTI 15 25.300 25.315
N DRUGE RAZNOVRSTNE POSLOVME DEJAVMOSTI 3 5.320 5.323
0 DEJAVNOST JAVNE UPRAVE IN OBRAMBE, DEJAVNOST OBVEZME SOCIALNE VARNOSTI 5 2,157 2202
P IZOBRAZEVAMNIE 9 4267 4276
0 ZDRAVSTVO IN SOCIALNG VARSTVD 49 4323 4.372
R KULTURNE, RAZVEDRILNE IN REKREACLSKE DEIAVNOSTI 2 11616 11618
5 DRUGE DEJAVNOSTI 4 18957 18.961
Skupaj 206 165.882 170.088

Na podlagi dejanskih in teoreti¢nih frekvenc izratunam Hi-kvadrat preizkus, s katerim
preverjam statisticno znacilnost povezanosti osnovne dejavnosti organizacije na
odloc¢itev o pridobitvi certifikata.

x?=9245 P =0,000

Tocna stopnja znacilnosti izraCunana s programom Excel s funkcijo CHITEST znaSa
0,000. Na podlagi vzor¢nih podatkov lahko zavrnem nicelno domnevo in sprejmem
alternativno domnevo. Trdim lahko, da osnovna dejavnost organizacij vpliva na
odlocitev o pridobitvi certifikata DPP. Da bi ugotovila, na kakSen nacin je odlocCitev
odvisna od osnovne dejavnosti organizacij, sem primerjala delez podjetij s pridobljenim

certifikatom DPP glede na osnovno dejavnost organizacij (glej Sliko 9.2).

Dale¢ najvecji delez organizacij (2,86 %) s pridobljenim certifikatom posluje v osnovni

dejavnosti oskrbe z vodo, ravnanja z odplakami in odpadki, saniranje okolja (E).
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Sledijo organizacije, med katerimi je prav tako relativno visok certificiranih podjetij; to

so zdravstvo in socialno varstvo (Q), finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti (K) in

oskrba z elektricno energijo, plinom in paro (D).

Slika 9.2: Delez organizacij s pridobljenim certifikatom DPP glede na osnovno
dejavnost organizacij

E OSKRBA Z VODO, RAVNANIE Z ODPLAKAMI e S (%%
Q ZDRAVSTVO IN SOCIALNO VARSTVO me—— | 7%
K FINANCNE IN ZAVAROVALNISKE DEJAVNOST] m—— 1 07 %
D OSKRBA Z ELEKTRICNO ENERGIJO, PLINOM .. m—— (,93%
T INFORMA CIJSKE IN KOMUNIKACITSKE . mmmm (), 27%
O DEJAVNOST JAVNE UPRAVE IN OBRAMBE, mmm 0,23%
PIZOBRAZEVANIE mmm (,21%
C PREDELOVALNE DEJAVNOSTI mm 0,14%
L POSLOVANIJE Z NEPREMICNINAMI mm (,13%
Povprecna vrednost ®® (0,12%
HPROMET IN SKLADISCENJE m 0,07%
G TRGOVINA, VZDRZEVANJE IN POPRAVILA B 0,06%
M STROKOVNE, ZNANSTVENE IN TEHNICNE._m 0,06%
N DRUGE RAZNOVRSTNE POSLOVNE DEJAVNOSTI ®m 0,06%
I GOSTINSTVO B 0,05%
A KMETIISTVO IN LOV, GOZDARSTVO, RIBISTVO ® (0,04%
S DRUGE DEJAVNOSTI 1 0,02%

R KULTURNE, RAZVEDRILNE IN REKREACIJISKE..1 0,02%
F GRADBENISTVO | 0,00%
BRUDARSTVO  0,00%

0,0% 05% 1,0% 15% 2,0% 25% 3,0%

Najmanjsi delez organizacij s pridobljenim certifikatom DPP posluje z osnovno
dejavnostjo rudarstvo (B), gradbenistvo (F), kulturne, razvedrilne in rekreacijske

dejavnosti (R), druge dejavnosti (S) in kmetijstvo in lov, gozdarstvo, ribisStvo (A).

3) Povecevanje/upadanje Stevila zaposlenih

Hipoteza 3: Skupina organizacij, ki poslujejo v panogah z rastjo Stevila zaposlenih v

obdobju 2008-2015, se je v ve¢jem delezu odlocila za pridobitev certifikata DPP kot

skupina podjetij, kjer je Stevilo zaposlenih upadlo ali ostalo enako.

Pri tretji hipotezi sem Zelela preveriti ali obstaja korelacija med rastjo Stevila zaposlenih

v posameznih panogah in delezem organizacij s pridobljenim certifikatom DPP.
Za podjetja iz osnovnih dejavnostih po SKD 2008 sem izra¢unala stopnje rasti

zaposlenih med leti 2008 in 2015 (glej Tabelo 9.5). Podatki pred letom 2008 zaradi
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spremembe metodologije, podobno kot pri hipotezi 2, niso uporabni. V ¢asu pisanja
diplomske naloge sem pridobila podatke do leta 2015. V kolikor je bila sprememba
Stevila zaposlenih med letoma 2008 in 2015 med -3% in 3%, sem oznacila, da je Stevilo

zaposlenih ostalo enako.

Tabela 9.5: Stevilo zaposlenih in stopnja rasti med leti 2008 in 2015 glede na osnovno

dejavnost podjetij

Osnovna dejavnost podjetij 2008 2015 Ras; ;10508 . f::i:lt;:’illlla
A KMETUSTVO IN LOV, GOZDARSTVO, RIBISTVO 5.239 4.656 -11,1% pada
B RUDARSTVO 3.553 2.471 -30,5% pada
C PREDELOVALNE DEJAVNOSTI 215062 173861 -158,2% pada
D O5KRBA Z ELEKTRIEND EMERGIIO, PLINOM IN PARO 7.651 7.922 3,5% raste
E OSKRBA ZVODO, RAVNAMNIE Z ODPLAKAMI IN
ODPADK], SANIRANIE OKOLIA B8.780 8345 6,4% raste
F GRADBENISTVOD 76.901 44774 -41,8% pada
G TRGOVINA, VZDRZEVANIE IN POPRAVILA MOTORMNIH
WOZIL 108.260 96.127 -11,2% pada
H PROMET IN SKLADISCENIE 45 830 43811 -4 4% pada
| GOSTINSTVO 29.827 27.844 -6,6% pada
J INFORMACIISKE IN KOMUNIKACIISKE DEJAVNOSTI 20626 21.224 2,9% raste
K FINANCNE IN ZAVAROVALNISKE DEJAVNOSTI 23.802 21.236 -10,8% pada
L POSLOVANJE Z NEPREMICNINAMI 3.927 3.604 -8,2% pada
M STROKOVNE, ZMANSTVENE IN TEHNICNE
DEJAVMOSTI 36.511 38.657 5,9% raste
N DRUGE RAZNOVRSTNE POSLOVMNE DEJAVMOSTI 24730 30.272 22,4% raste
O DEJAVNOST JAVNE UPRAVE IN OBRAMEBE,
DEJAVMNOST OBVEZNE SOCIALNE WARNOSTI 50.953 48.109 -5,6% pada
P IZOBRAZEVAMIE 59.524 64.700 B, 7% raste
0 ZDRAVSTVO IM SOCIALNG VARSTVO 49243 55580 12,9% raste
R KULTURNE, RAZVEDRILNE IN REKREACIUSKE
DEJAVMOSTI 10.668 10.359 -2,9% enako
5 DRUGE DEJAVNOSTI 8.269 7.931 -4,1% pada
T DEJAVNOST GOSPODINISTEY Z ZAPOSLENIM HISNIM
OSEBJEM, PROIZVODNIA Z4 LASTNO RABO 508 595 17 1% raste
SKUPAD 7B9.E63 713.0756 -8, 7% /

Vir: Statisti¢ni urad Republike Slovenije (2016c).

Ugotavljam, da je Stevilo zaposlenih med leti 2008 in 2015 naraslo v podjetjih iz
osnovnih dejavnosti D, E, F, J, M, N, P, Q, T in padalo oziroma stagniralo v podjetjih iz
osnovnih dejavnosti A, B, C, G, H, I, K, L, O, R, S. Glede na rezultate sem razdelila
osnovne dejavnosti na tiste, v katerih je Stevilo zaposlenih rastlo in tiste, kjer je Stevilo

upadalo oziroma ostalo enako (glej Tabelo 9.6).
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Tabela 9.6: Osnovne

certifikat DPP

dejavnosti glede na gibanje zaposlenih in pridobljen osnovni

Osnovne dejavnosti glede na gibanje zaposlenih v obdobju 2008-2015.

Stevilo podjetij iz osnovnih
dejavnosti, kjer je Stevilo

Stevilo podjetij iz
osnovnih dejavnosti, kjer
je Stevilo zaposlenih

zaposlenih naraslo upadlo ali ostalo enako Skupaj
Da 124 82 206
certifikat DPP | Skupaj 101.645 68.443 170.088

Slika 9.3: Delez podjetij s pridobljenim certifikatom DPP glede na rast zaposlenih v

organizacijah v posameznih dejavnostih

0,123%
0,122%
0,122%
0,121%
0,121%
0,120%
0,120%
0,119%

0,119%

0,1220%

Podjetja iz dejavnosti, kjer je Stevilo zaposlenih v

letih 2008-2015 naraslo

0,1198%

Podjetja iz dejavnosti, kjer je Stevilo zaposlenih v
letih 2008-2015 upadlo ali ostalo enako

Vzoréna deleza podjetij s certifikatom glede na rast zaposlenih v panogah se skoraj ne

razlikujeta. Sklepam, da gibanje stevila zaposlenih v posameznih dejavnostih ne vpliva

na odlocitev organizacij iz teh dejavnosti za pridobitev certifikata DPP.

9.4.2 Relacije med organizacijami z osnovnim certifikatom

1) Velikost organizacij

Hipoteza 4: Velikost organizacij je povezana z vsebino izbire ukrepov iz kataloga

ukrepov DPP.
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Najvecji delez organizacij s pridobljenim certifikatom DPP spada med srednje velike,

sledijo velike, najmanj je malih organizacij (glej Sliko 9.4).

Slika 9.4: Velikost organizacij s pridobljenim certifikatom DPP

50% 45%
40% 34%
30% 21%
20%
0%
Mala organizacija Srednja organizacija Velika organizacija

Pri hipotezi 4 zelim preveriti ali velikost podjetij vpliva na izbor ukrepov iz Kataloga
ukrepov DPP. Ukrepe, ki so jih sprejela podjetja s pridobljenim certifikatom DPP, je
mogoce uvrstiti v osem podroc€ij aktivnost. Analizirala sem v kolik$ni meri so podjetja
izbrala vsaj en ukrep iz posameznega podrocja aktivnosti in kako se je izbor razlikoval
glede na razli¢no velikost podjetij (glej Tabelo 9.7). Uporabila sem Hi-kvadrat preizkus
in orodje SPSS.

Tabela 9.7: Rezultati Hi-kvadrat preizkusov po posameznih podro¢jih aktivnosti

% pozitivnih odgovorov
Vrednost Hi-
Srednja Velika kvadrat Statisti¢na

Podrogje aktivnosti Mala org. org. org. preizkusa znacilnost (P)
1. Delovni Cas 95,5% 97,8% 95,7% 0,764 ,682%
2. Organizacija dela 56,8% 53,3% 61,4% 1,081 ,583

3. Delovno mesto 40,9% 8,7% 15,7% 21,325%* ,000

4. Politika informiranja in komuniciranja | 93294 92,4% 91,4% 0,122 941

5. Ves¢ine vodstva 27,3% 40,2% 48,6% 5,095 ,078

6. Razvoj kadrov 70,5% 62,0% 72,9% 2,379 ,304

7. Struktura placil in nagrajevani dosezki 59,1% 59,8% 64,3% 0,441 802

8. Storitve za druzine 68,2% 69,6% 67,1% 0,110 ,947

Legenda: *Delez teoreti¢nih frekvenc, nizjih od vrednosti 5, je visji od 20%.

**Povezava med spremenljivkama je potrjena
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Slika 9.5:
organizacije

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Izbor vsaj enega ukrepa iz podro¢ja delovno mesto glede na velikost

40,9%

Mala organizacija

8,7%

Srednja organizacija

15,7%

Velika organizacija

18,0%

Povprecje certificiranih
organizacij

Na podlagi primerjave deleZzev ugotavljam, da je za male organizacije bolj znacilen

izbor vsaj enega ukrepa iz podrocja delovno mesto, kot za srednje in velike

organizacije.

Analiza izbora vsaj enega ukrepa iz posameznih podrocij je samo pri enem od osmih

podroc€ij pokazala vpliv velikosti organizacije. Zato sem se odlo¢ila analizirati vpliv

velikosti organizacije na izbor posameznih ukrepov, da bi lahko vsebinsko bolj

podrobno interpretirala morebitne razlike (glej Tabelo 9.8).

Tabela 9.8: Ukrepi, pri katerih je bil s Hi-kvadrat preizkusom ugotovljen vpliv velikosti

organizacij na izbor ukrepa

% pozitivnih odgovorov
. . . Stopnja
Podrogje Ukrep Mala org. Srednja org. Velika org. Hi-kvadrat
znadilnosti (P)
Izmensko delo 0,0% 15,2% 10,0% 7,533** ,023
Delovni ¢as Casovni konto 43,2% 32,6% 14,3% 12,319** ,002
Izredni dopust 27,3% 10,9% 11,4% 7,274*%* ,026
Organizacija dela | Sluzbene poti 38,6% 5,4% 10,0% 6,871** ,032*
Delovno mesto | Tele-delo od doma 2,3% 5,4% 14,3% 28,583** ,000
Informacijske platforme 45,5% 29,3% 14,3% 6,705** ,035
Politika
. o . | Zabava [/ izlet za
informiranja  in 25,0% 25,0% 47,1% 13,349** ,001
L zaposlene
komuniciranja
Mnenjske raziskave 15,9% 19,6% 35,7% 10,325** ,006
Ves¢ine vodstva | Filozofija / Nadela 20,5% 27,2% 48,6% 7,769** ,021
Ukrepi  vkljuCevanja v
Razvoj kadrov delovno okolje po 0,0% 15,2% 10,0% 12,219** ,002
porodniskem dopustu

Legenda: *Delez teoreti¢nih frekvenc, nizjih od vrednosti 5, je visji od 20%.

**Povezava med spremenljivkama je potrjena
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Ugotavljam, da velikost organizacij vpliva na izbiro ukrepov izmensko delo, ¢asovni
konto, izredni dopust, tele-delo od doma, informacijske platforme, zabava/izlet za
zaposlene, mnenjske raziskave, filozofija/nacela in ukrep vkljucevanja v delovno okolje
po porodniskem dopustu. Pri ukrepu »sluzbene poti« je stopnja znacilnosti sicer nizja od
vrednosti 0,05, vendar pa znaSa delez teoreti¢nih frekvenc, manjsih od vrednosti 5, kar

50%, kar pomeni, da rezultati testa niso zanesljivi.

Izbiri ukrepa izmensko delo so bolj naklonjena srednje in velike organizacije, kot pa
male, Ki izbiri ukrepa niso naklonjena. Sklepam, da v malih organizacijah z od 10 do 49

zaposlenimi obic¢ajno delovni ¢as ni razporejen na dvo- ali triizmensko delo.

Vedja kot je organizacija, manj je naklonjena izbiri ukrepov ¢asovni konto in
zabavalizlet za zaposlene. Casovni konto pomeni, da se opravljene nadure beleZijo kot
¢asovno dobroimetje, kar omogoc¢a odsotnost z dela kot dopust oziroma izobrazevanje.
Predvidevam, da je s stroskovnega vidika organizacija zabave ali izleta za zaposlene
ugodnejSa za male organizacije.

Male organizacije so bolj naklonjene izbiri ukrepov izredni dopust in tele delo od
doma kot srednje velike in velike organizacije.

Izbiri ukrepov informacijske platforme, mnenjske raziskave, filozofija/nacela in
vkljucevanje v delovno okolje po porodniSkem dopustu so bolj naklonjene velike
organizacije, v primerjavi z izbiro srednjih in malih organizacij, saj je komunikacija z
vsemi zaposlenimi v veliki org. velik izziv in tako se ta podjetja veckrat posluzujejo
raznih oblik komunikacijskih kanalov, ki doseZejo vse zaposlene ter preko mnenjskih
raziskav (ankete, vpraSalniki, debatni krozki,...) pridobivajo informacije o zadovoljstvu
in predlogih izboljSav glede usklajevanja druzinskih in poklicnih obveznosti.
Predvidevam, da imajo organizacije z velikim Stevilom zaposlenih razsirjeno vodstveno
strukturo in ve€ nivojev vodenja, zato je izbor ukrepa filozofija/nacela vodenja smiseln.

2) Osnovna dejavnost/panoga

Hipoteza 5: Osnovna dejavnost organizacije je povezana z vsebino izbire ukrepov.

Najvecji delez organizacij s pridobljenim certifikatom DPP prihaja iz dejavnosti

zdravstva in socialnega varstva. Sledijo predelovalne dejavnosti, financne in
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zavarovalniske dejavnosti, informacijske in komunikacijske dejavnosti, trgovina,

vzdrZevanje in popravila motornih vozil ter druge dejavnosti (glej Sliko 9.6).

Slika 9.6: Osnovna dejavnost podjetij s pridobljenim certifikatom DPP

Q ZDRAVSTVO IN SOCIALNO VARSTVO 23,8%
C PREDELOVALNE DEJAVNOSTI e —— ) 1%
K FINANCNE IN ZAVAROVALNISKE DEJAVNOSTI 11,2%
JINFORMACISKE IN KOMUNIKACIISKE DEJAVNOSTI 8,7%

G TRGOVINA, VZDRZEVANJE IN POPRAVILA MOTORNIH... ee— 7 3%
M STROKOVNE, ZNANSTVENE IN TEHNICNE DEJAVNOST]  ne— 7 3%
E OSKRBA Z VODO, RAVNANJE Z ODPLAKAMI IN ODPADKI,... e— 5 3%
PIZOBRAZEVANJE w4 A%,
D OSKRBA Z ELEKTRICNO ENERGUO, PLINOM IN PARD  me— 1 4%
H PROMET IN SKLADISCENJE  mummmmm 2 9%
O DEJAVNOST JAVNE UPRAVE IN OBRAMBE, DEJAVNOST... mummm 2, 4%
| GOSTINSTVO —wemmmm 2 49%
S DRUGE DEJAVNOST!  mmmm 1 9%
N DRUGE RAZNOVRSTNE POSLOVNE DEJAVNOST| mmm 1 5%
L POSLOVANJE Z NEPREMICNINAMI  mmm 1,5%
R KULTURNE, RAZVEDRILNE IN REKREACIJSKE DEJAVNOST| wm 1,0%
F GRADBENISTVO m 0,5%
AKMETISTVO IN LOV, GOZDARSTVO, RIBISTVO m 0,5%
B RUDARSTVO | 0,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Pri peti hipotezi me je zanimalo ali obstaja razlika pri izbiri ukrepov glede na osnovno
dejavnost organizacije; torej ali organizacije iz razli¢nih dejavnosti izbirajo tudi razli¢ne

ukrepe.

S Hi-kvadrat preizkusom sem zelela preveriti vpliv osnovne dejavnosti podjetij na
izbiro vsaj enega ukrepa iz posameznih podroc¢ij ukrepov. Metodolosko oviro pri
uporabi preizkusa je povzrocalo veliko Stevilo osnovnih dejavnosti, kar je pomenilo
stalno krSenje predpostavke glede najvecjega Stevila teoreti¢nih frekvenc, ki so lahko
manjSe od vrednosti 5. Odlocila sem se za drugacen pristop. Izbrala sem pet dejavnosti,

ki so najbolj zastopane z vidika pridobivanja certifikata DPP. To so:

e C - predelovalne dejavnosti — 25 podjetij,

e G - trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil — 16 podjetij,

¢ J-informacijske in komunikacijske dejavnosti — 18 podijetij,

e K- finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti — 23 podjetij,

e Q - zdravstveno in socialno varstvo — 49 podjetij.
Velikost vzorca pri preizkuSanju hipoteze 5 je nizji in znaSa n = 131, to je Stevilo
certificiranih organizacij, ki poslujejo v eni izmed petih najbolj zastopanih dejavnosti.
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S Hi-Kvadrat preizkusom sem preverila ali med organizacijami iz petih izbranih
dejavnosti obstaja razlika pri izbiri ukrepov (glej Tabelo 9.9). Sprva sem preverjala
izbor ukrepov na ravni podrocij aktivnosti. Primerjala sem deleZ organizacij, ki so

izbrale vsaj en ukrep iz posameznega podrocja aktivnosti.

Tabela 9.9: Povzetek rezultatov Hi-kvadrat preizkusa

G-Trgovina, Q-

) C- K-Finan¢ne in Vrednost Hi- o
Podrogje vzdrzev. In J-Infor. In Zdravstveno Statisti¢na
. . Predelovalne . .| zavarovalnisk | . kvadrat
aktivnosti . popravil. komun. Dej. . in socialno . znacilnost (P)
dej. . e dej. preizkusa
Motor. Vozil varstvo

% pozitivnih odgovorov

1. Delovni ¢as 96% 94% 94% 96% 96% 0,191 0,996*
2. Organizacija
dela 60% 50% 67% 48% 59% 1,983 0,739
3. Delovno mesto 8% 19% 39% 13% 8% 11,345** 0,023*
4. Politika
informiranja in 96% 88% 83% 91% 96% 4,002 0,406*
komuniciranja
5. Vesc¢ine vodstva 32% 50% 44% 48% 41% 1,840 0,765
6. Razvoj kadrov 2% 88% 44% 70% 69% 7,700 0,103
7. Struktura placil
in nagrajevani 68% 81% 44% 52% 59% 6,103 0,192
dosezki
8. Storitve za

68% 56% 2% 61% 67% 1,329 0,857

druzine

Legenda: *Delez teoreti¢nih frekvenc, nizjih od vrednosti 5, je visji od 20%.

**Povezava med spremenljivkama je potrjena

Pri izbiri ukrepov na ravni podrocij delovanja ugotavljam, da lahko nicelno domnevo
zavrnem samo pri podrocju delovno mesto, vendar je tudi pri tej hipotezi krSena
predpostavka teoreti¢nih frekvenc, niZjih od vrednosti 5. Najve¢ji delez organizacij z
vsaj enim ukrepom iz podro¢ja delovno mesto imajo tiste iz osnovnih dejavnosti
informacijskih in komunikacijskih dejavnosti, najmanj pa zdravstvenega in socialnega

varstva ter predelovalnih dejavnosti.

Analiza preostalih delezev pokaze, da ima vecina podjetij, ne glede na njihovo
dejavnost, izbran vsaj en ukrep iz podro¢ja delovanja delovni c¢as ter politika
informiranja in komuniciranja. Med polovico in dve tretjine jih ima izbran vsaj en ukrep

iz podroCja organizacije dela, najve¢ organizacije iz dejavnosti informacijskih in
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komunikacijskih dejavnosti, najmanj iz trgovine vzdrzevanja in popravila motornih

vozil ter finan¢nih in zavarovalniskih dejavnosti.

Vsaj en ukrep iz podrocja vescin vodstva je izbralo med 32% in 50% odstotkov
organizacij, najmanj tistih iz predelovalne dejavnosti, najvec iz trgovine vzdrZevanja in

popravila motornih vozil ter finan¢nih in zavarovalniskih dejavnosti.

Vsaj en ukrep iz podrocja razvoja kadrov je izbralo med 44% in 88% organizacij.
Najmanj iz dejavnosti informacijske in komunikacijske dejavnosti, najve¢ iz trgovine

vzdrzevanja in popravila motornih vozil.

Vsaj en ukrep iz podrocja strukture placil in nagrajevanih dosezkov je izbralo med 44%
in 81% organizacij, najmanj iz informacijskih in komunikacijskih dejavnosti, najve¢ pa

iz trgovine vzdrzevanja in popravila motornih vozil.

Vsaj en ukrep iz podrocja storitev za druZine je izbralo med 56% in 72% organizacij,
najmanj iz dejavnosti trgovine, vzdrzevanja in popravila motornih vozil, najve¢ pa iz
informacijskih in komunikacijskih dejavnosti. Poleg analize izbora vsaj enega ukrepa iz
posameznih podrocij dejavnosti, sem poskusala ugotoviti ali obstaja razlika pri izboru

posameznih ukrepov med organizacijami iz petih preucevanih dejavnosti.

Zaradi obseznosti obdelanih podatkov sem v spodnjo tabelo (glej Tabelo 9.10) razvrstila
samo ukrepe, Kjer je bil s Hi-Kvadrat preizkusom dokazan vpliv osnovne dejavnosti
organizacije na izbor posameznega ukrepa, dodatno pa sem oznacila tiste ukrepe, kjer je

bila krSena predpostavka o delezu teoreti¢nih frekvenc, nizjih od vrednosti 5.

Tabela 9.10: Povzetek rezultatov Hi-kvadrat preizkusa

G-Trgovina, . Q- .
C- K-Finan¢ne in Vrednost Hi-
Podrogje vzdrzev. In J-Infor. In . Zdravstveno Statisti¢na
. . Predelovaln . | zavarovalnisk . . kvadrat )
aktivnosti . popravil. komun. Dej. . in socialno . znacilnost (P)
e dej. . e dej. preizkusa
Motor. Vozil varstvo
Koris¢enje
16% 0% 33% 17% 35% 10,505** 0,033
letnega dopusta
Dodatni dopust 28% 31% 17% 39% 8% 11,223** 0,024*
Timsko delo 0% 13% 6% 0% 0% 10,585** 0,032*
Organizacija
8% 0% 22% 13% 2% 9,889** 0,042*
dezurstva
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Izmenicno tele
0% 0% 17% 0% 0% 19,275** 0,001*
delo
Projektne
. 48% 31% 28% 39% 73% 17,669** 0,001
skupine
Dan odprtih
36% 13% 11% 4% 24% 9,644** 0,047*
vrat
Druzinski
o 0% 13% 11% 0% 0% 11,826** 0,019*
piknik
Ponudba za
. 16% 44% 0% 4% 20% 14,972** 0,005*
prosti ¢as
Svetovanje in
. 0% 6% 0% 17% 20% 10,666** 0,031*
pomoc¢

Legenda: *Delez teoreti¢nih frekvenc, nizjih od vrednosti 5, je visji od 20%.

**Povezava med spremenljivkama je potrjena

Ukrepi, kjer sem s Hi-kvadrat preizkusom ugotovila dovolj nizko stopnjo znacilnosti (P

< 0,05) in upostevanje predpostavk glede deleza teoreti¢nih frekvenc, nizjih od

vrednosti 5, so:

Koris¢enje letnega dopusta: Izboru ukrepa so najbolj naklonjene organizacije
iz dejavnosti zdravstvenega in socialnega varstva ter informacijskih in
komunikacijskih dejavnosti. Izbiri tega ukrepa so najmanj naklonjene
organizacije iz dejavnosti trgovine, vzdrzevanja in popravil motornih vozil, saj

nobena organizacija iz navedene dejavnosti tega ukrepa ni izbrala.

Projektne skupine: Izboru ukrepa so dale¢ najbolj naklonjene organizacije iz

zdravstvenega in socialnega varstva, visok delez pa dosegajo tudi organizacije iz

VR

komunikacijske dejavnosti ter trgovine, vzdrZzevanja in popravil motornih vozil.

Pri preostalih ukrepih, ki sem jih navedla v tabeli, je bila stopnja znacilnosti sicer dovolj

nizka, vendar je bila krSena predpostavka o najve¢jem dovoljenem deleZzu teoreti¢nih

frekvenc, nizjih od vrednosti 5. Navajam posamezne ukrepe in dejavnosti, za katere je

vzoréni deleZ organizacij z izbranim ukrepom najvi§ji in najman;jsi:

Dodatni dopust: Najve¢ — finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti; najmanj —

zdravstveno in socialno varstvo.
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e Timsko delo: Najve¢ — Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil;
najmanj — predelovalne dejavnosti, finanéne in zavarovalniS$ke dejavnosti ter

zdravstveno in socialno varstvo.

e Organizacija deZurstva: Najve¢ — informacijske in komunikacijske dejavnosti;
najmanj — trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil ter zdravstveno in

socialno varstvo.

e Izmenicno tele delo: Ukrep so izbrale samo druzbe iz informacijske in

komunikacijske dejavnosti.

e Dan oprtih vrat: Najve¢ — predelovalne dejavnosti; najmanj — financne in

zavarovalniSke dejavnosti.

e Druzinski piknik: Ukrep so izbrale samo druzbe iz informacijske in

komunikacijske dejavnosti ter trgovine, vzdrzevanja in popravila motornih vozil.

e Ponudba za prosti ¢as: Najve¢ — Trgovina, vzdrZevanje in popravilo motornih
vozil; najmanj — informacijske in komunikacijske dejavnosti ter finan¢ne in

zavarovalniSke dejavnosti.

e Svetovanje in pomo¢: Najve¢ — Financne in zavarovalniske dejavnosti ter
zdravstveno in socialno varstvo; najmanj — predelovalne dejavnosti ter

informacijske in komunikacijske dejavnosti.

Zaklju¢ujem z ugotovitvijo, da kljub temu, da osnovna dejavnost podjetij vpliva na
odlocitev ali bo organizacija pridobila certifikat »Druzini prijazno podjetje«, pa v ve€ini
ne vpliva na izbor ukrepov iz posameznih podro€ij dejavnosti in izbor posameznih
ukrepov. Pri preverjanju domneve je bilo premajhno Stevilo Hi-kvadrat preizkusov z
dovolj nizko stopnjo znalilnosti in obenem preve¢ preizkusov s krSeno predpostavko

najvecjega deleza teoreti¢nih frekvenc, nizjih od vrednosti 5.
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10 SKLEP

Ker postaja tempo zivljenja vse hitrejsi, se pove€uje tudi obremenjenost v javni in
privatni sferi posameznikovega Zivljenja. Ce posameznik ne doseZe ravnotezja med
tema dvema sferama in se bolj posveca eni ali drugi sferi, pogosto prihaja do konflikta
med njima, kar privede do psihofizicnih negativnih posledic na posameznikovo
zivljenje. Zato je pomembno, da se v prepreCevanje taksnih situacij vkljucujejo tudi
delodajalci, saj lahko bistveno pripomorejo k usklajevanju poklicnega in druzinskega
zivljenja svojih zaposlenih z uspe$nim upravljanjem s c¢loveskimi viri. Dobra
organizacijska klima in dobra organizacijska kultura sta v danasnjih Casih izjemna
konkurenéna prednost podjetij. Ena od oblik druzbene odgovornosti in eden od nacinov
usklajevanja delovnih in druzinskih obveznosti je s sodelovanjem drzave, delodajalcev
in zaposlenih v svetovalno-revizijskem postopku za pridobitev certifikata »Druzini

prijazno podjetje«.

V svoji diplomski nalogi sem zelela preveriti izbiro ukrepov za pridobitev certifikata
»Druzini prijazno podjetje« iz ve¢ zornih kotov. Ugotavljala sem relacije med vsemi
organizacijami v Sloveniji in tistimi, ki so pridobila osnovni certifikat »DruZini prijazno
podjetje« ter ugotavljala razlike med organizacijami s pridobljenim certifikatom
»Druzini prijazno podjetje«. Ugotovila sem, da je velikost organizacije povezana z
vkljucitvijo v postopek pridobitve certifikata »Druzini prijazno podjetje«, saj vecja kot
je organizacija, vecja je verjetnost za vkljucitev v postopek certificiranja. Ugotovila sem
tudi, da velikost organizacij vpliva na izbor dolo¢enih ukrepov, kot so izmensko delo,
¢asovni konto, izredni dopust, tele-delo od doma, informacijske platforme, zabava/izlet
za zaposlene, mnenjske raziskave, filozofija/nacela in ukrep vkljuéevanja v delovno
okolje po porodniskem dopustu. Glede na rezultate vpliva velikosti organizacije na
odlocitev za vkljucitev v postopek certificiranja predlagam, da se v prihodnje poskusajo
najti izboljsave pri postopku certificiranja, da bi bil le-ta bolj privlacen tudi za male
organizacije. Predvidevam, da je sam postopek certificiranja kljub sofinanciranju s
strani Evropskega socialnega sklada razmeroma drag in da se vec¢je organizacije veckrat

vkljucijo vanj, saj si to lazje privoséijo s stroSkovnega vidika.

Nadalje sem v svoji raziskavi ugotovila, da obstaja povezava med osnovno dejavnostjo

organizacij in odlo¢itvijo za vkljuCitev v projekt certificiranja. Rezultati namreé
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pokazejo, da dale¢ najvecji delez organizacij posluje z oskrbo z vodo, ravnanjem z
odplakami in odpadki ter saniranjem okolja. Po Standardni klasifikaciji dejavnosti je to
dejavnost E. Sledijo podjetja z osnovno dejavnostjo Q — zdravstvo in socialno varstvo,
K — finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti in D — oskrba z elektri¢no energijo, plinom in
paro. Predlagam, da se prouci, zakaj postopek za pridobitev certifikata »Druzini
prijazno podjetje« ni zanimiv za organizacije iz drugih osnovnih dejavnosti. Ce
navedeni ukrepi iz Kataloga ukrepov niso primerni za druge osnovne dejavnosti, bi v
prihodnje lahko oblikovali nove ukrepe, ki bi zaposlenim iz organizacij teh osnovnih

dejavnosti lahko omogocali lazje usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti.

Z raziskavo sem ugotovila tudi, da ni povezave med rastjo Stevila zaposlenih in
odlocitvijo za vstop v postopek pridobitve certifikata »DruZzini prijazno podjetje«. 1z
tega sklepam, da so postopku certificiranja naklonjene tako organizacije, ki zmanjsujejo
Stevilo zaposlenih kot tudi organizacije, kjer se Stevilo zaposlenih povecuje. Razlogi za
vkljucitev v ta postopek so lahko naslednji: organizacije uvidijo koristi, ki jih prinasa
vpeljava ukrepov za usklajevanje delovnih in druzinskih obveznosti za zaposlene ter vse
pozitivne ucinke, ki jih to ravnovesje prinasa za uspeh organizacije. Drugi mozni razlog
je, da je postal certifikat »Druzini prijazno podjetje« dobro promocijsko sredstvo, ki ga
organizacije izkoris¢ajo za lastno promocijo, lahko pa certifikat prispeva k vecji

poslovni uspesnosti organizacij.

Za konec naj poudarim, da je certifikat »Druzini prijazno podjetje« dober mehanizem za
usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti, ki na dolgi rok pozitivno vpliva na
organizacijsko kulturo in jo spreminja. Omenjeni ukrepi v veliki meri vplivajo na lazje
usklajevanje poklicne in privatne sfere zivljenja posameznika, predvsem mladih druzin,

ko se star$i vrnejo nazaj na delo in se znajdejo v najbolj kriticnem obdobju starSevstva.
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PRILOGA A: Seznam organizacij z osnovnim certifikatom »Druzini prijazno podjetje«

ABANKA VIPA D.D.

ABBOTT LABORATORIES D.O.O.

ADRIA MOBIL D.O.0.

ADRIATIC SLOVENICA D.D.

AERODROM LJUBLJANA D.D.

AGENCIJA MORI D.O.O.

AGENCIJA ZA TRG VREDNOSTNIH PAPIRJEV

AGROLIT D.0.O.

AJM OKNA-VRATA-SENCILA d.o.0.

AKRAPOVIC D.D.

AMIS D.O.O.

ANDRAGOSKI ZAVOD MARIBOR - LIUDSKA UNIVERZA
ARMAT TRGOVSKA, PROIZVODNA IN STORITVENA DEJAVNOST D.O.O.
ASTELLAS PHARMA D.O.O.

BABY CENTER D.O.O.

BANKA CELJE D.D.

BANKA SLOVENIE

BAYER D.0.0.

BIC LJUBLJANA

BIOTEHNISKI CENTER NAKLO

BIOTEHNISKI IZOBRAZEVALNI CENTER LJUBLJANA
BKS BANK AG, BANCNA PODRUZNICA

BLG CARSHIPPING D.O.O.

BOLNISNICA GOLNIK

BOLNISNICA ZA GINEKOLOGIJO IN PORODNISTVO KRANJ
BORZEN D.O.0.

BUTAN PLIN D.D.

CENTER NAPREJ]
CENTER RS ZA MOBILNOST IN EVROPSKE PROGRAME IZOBRAZEVANJA IN
USPOSABLJANJA CMEPIUS

CENTER ZA USPOSABLJANIJE, DELO IN VARSTVO CRNA NA KOROSKEM
CENTER ZA USPOSABLJANJE, DELO IN VARSTVO DOBRNA

CENTER ZA USPOSABLJANJE, DELO IN VARSTVO MATEVZA LANGUSA RADOVLIJICA
CENTERKONTURA D.O.0.

CIMOS TAM Al D.O.0O.

COCA - COLA HBC SLOVENIJA D.O.O.

COMETT DOMOVI D.O.0.

COMTRADE, D.O.0.

DANFOSS TRATA D.0O.O.

DARS D.D.

DHL EKSPRES (SLOVENIJA), D.O.O.

DOM HMELINA, DOM ZA STAREJSE OBCANE, D.O.O.

DOM NINE POKORN GRMOVJE

DOM PETRA UZARJA

DOM STAREJSIH IDILA D.O.O.

DOM STAREJSIH LOGATEC

DOM STAREJSIH OBCANOV CRNOMELJ

DOM STAREJSIH OBCANOV ILIRSKA BISTRICA
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DOM STAREJSIH OBCANOV LIUBLJANA - SISKA

DOM STAREJSIH OBCANOV LJUBLJANA VIZ - RUDNIK
DOM STAREJSIH OBCANOV LIUTOMER

DOM STAREJSIH OBCANOV TEZNO

DOM STAREJSIH SENTJUR

DOM SV. JOZEF

DOM UPOKOJENCEV DOMZALE

DOM UPOKOJENCEYV DR. FRANCETA BERGELJA JESENICE
DOM UPOKOJENCEV POLZELA

DOSOR, DOM STAREJSIH OBCANOV D.0.0., RADENCI
DRAVSKE ELEKTRARNE MARIBOR

DRUSTVO PROJEKT CLOVEK

DRUZINA D.O.O.

ELEKTRO CELJE

ELEKTRO GORENJSKA

ELEKTRO MARIBOR D.D.

ELES D.O.O.

ELRAD INTERNATIONAL D.O.0.

E-STUDENTSKI SERVIS, S$S D.O.O.

FIPOSOR D.0.0.

GEBERIT D.0O.0.

GEN ENERGIJA D.O.O.

GENERALI ZAVAROVALNICA D.D.

GKN DRIVELINE SLOVENIJA, D.O.O.

GOODYEAR DUNLOP SAVA TIRES D.O.O.

GRIESHABER LOGISTIKA, D.0O.0.

HALCOM D.D.

HIT ALPINEA D.D.

HIT D.D.

HOLDING SLOVENSKE ELEKTRARNE D.O.O.

HOTELI BERNARDIN D.D.

HRANILNICA LON, D.D., KRANJ

HYPO ALPE ADRIA BANK D.D.

IBM SLOVENIJA D.O.O.

IMAS, D.O.O.

INFORMATIKA, INFORMACIJSKE STORITVE IN INZENIRING, D.D.
INFOTEHNA SKUPINA D.O.O.

INTERSEROH D.O.O.

IOLAR D.O.0.

JAVNE SLUZBE PTUJ D.O.O.

JAVNI HOLDING LJUBLJANA D.O.O.

JAVNI MEDOBCINSKI STANOVANJSKI SKLAD MARIBOR
JAVNI ZAVOD CENE STUPAR - CENTER ZA IZOBRAZEVANIJE LJUBLJANA
JAVNI ZAVOD LEKARNA LIJUBLJANA

JAVNO PODJETJE KOMUNALA BREZICE D.O.O.

JAVNO PODJETJE KOMUNALA D.0.0. SEVNICA

JAVNO PODJETJE KOMUNALA ZAGORIJE D.O.0.

JAVNO PODJETJE LJUBLJANSKA PARKIRISCA IN TRZNICE D.O.O.
JAVNO PODJETJE MARPROM D.O.0.
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JAVNO PODJETJE VODOVOD - KANALIZACIJA D.O.0O.
KADROVSKE STORITVE D.0.0. (PREJ PROFICIO D.0.0.)
KAPITALSKA DRUZBA D.D.

KOBILARNA LIPICA

KOLEKTOR GROUP D.0.0.

KOMUNALA NOVO MESTO D.0.0.

KOMUNALA TREBNJE D.O.O.

KONICA MINOLTA SLOVENIJA D.O.0.

KOSTAK KOMUNALNO STAVBNO PODJETIJE, D.D.

LEK, D.D.

LIDL D.0O.O. K.D.

LINEAL D.O.O.

LJUBLJANSKE MLEKARNE D.D.

LOTRIC D.O.O.

MAKOM TRGOVINA D.O.O.

MARCHE GOSTINSTVO D.O.0.

MARIBORSKI VODOVOD, JAVNO PODJETIJE, D.D., MARIBOR
MDM D.0.0.

MESSER SLOVENIJA D.O.0.

METREL D.D.

MICROSOFT, D.O.0.

MIKRO+POLO D.0O.0O.

MIKROGRAFIJA D.O.O.

MINISTRSTVO ZA DELO, DRUZINO, SOCIALNE ZADEVE IN ENAKE MOZNOSTI
MLEKARNA CELEIA

MODRA ZAVAROVALNICA D.D.

NACIONALNI LABORATORIJ ZA ZDRAVJE, OKOLJE IN HRANO
NOVA KREDITNA BANKA MARIBOR D.D.

NOVA LJUBLJANSKA BANKA D.D.

NOVA VIZIJA D.D.

NOVO NORDISK D.O.O.

OBALNI DOM UPOKOJENCEV KOPER

OPTIPRINT D.O.O.

PALOMA D.D.

PETROL D.D., LIUBLJANA

PLASTIKA SKAZA D.O.O.

PLINOVODI, DRUZBA ZA UPRAVLJANJE S PRENOSNIM SISTEMOM, D.O.O.
POSLOVNA SKUPINA MERCATOR

PREVENT HALOG D.0.0.

PRO CIS-TEAM D.O.O.

PSIHIATRICNA BOLNISNICA BEGUNIJE

PSIHIATRICNA KLINIKA LJUBLJANA

RACIO D.O.O.

RAIFFEISEN BANKA, D.D.

RAZVOJNI CENTER SRCA SLOVENIJE, D.O.O.
RAZVOINO IZOBRAZEVALNI CENTER NOVO MESTO
REGISTRATOR D.O.O.

RTV SLOVENUA

RUDAR SENOVO D.O.0.
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S&T SLOVENIA D.D.
SALESIANER MIETTEX PERITEKS D.O.O.

SAOP D.O.0.

SAUBERMACHER - KOMUNALA MURSKA SOBOTA D.O.0O.
SBERBANK BANKA D.D.

SENCILA MEDLE D.O.O.

SETCCE, DRUZBA ZA E-POSLOVANJE, D.O.O.

SG GUZELJ D.0.0.

SI.MOBIL D.D.

SIEMENS, D.O.0.

SKUPINA ELEKTRO LJUBLJANA

SKUPINA KOLEKTOR

SKUPINA PANVITA

SKUPNOST ZAVODOV OSNOVNE ZDRAVSTVENE DEJAVNOSTI CELIJSKE REGIJE
SLOVENSKA TURISTICNA ORGANIZACIJA
SLOVENSKI DRZAVNI HOLDING D.D.

SLOVENSKI INSTITUT ZA STANDARDIZACIJO
SMARTIS D.O.O.

SNAGA D.0.0.

SNAGA, D.0.0.

SPEKTER D.O.O.

SPLOSNA BOLNISNICA BREZICE

SPLOSNA BOLNISNICA CELJE

SPLOSNA BOLNISNICA IZOLA

SPLOSNA BOLNISNICA JESENICE

SPLOSNA BOLNISNICA MURSKA SOBOTA

SPLOSNA BOLNISNICA NOVO MESTO

SPLOSNA BOLNISNICA SLOVENJ GRADEC

SPLOSNA BOLNISNICA TRBOVLIE

SRC SISTEMSKE INTEGRACIJE D.O.O.

STEKLARNA HRASTNIK D.D.

STELKOM D.0.0.

SWATYCOMET, UMETNI BRUSI IN NEKOVINE, D.O.O.
TELEKOM SLOVENIJE D.D.

TERME DOBRNA D.D.

TERME MARIBOR

TERMOELEKTRARNA BRESTANICA D.O.O.

TRIGLAV SVETOVANJE, D.0O.O.

UNICREDIT BANKA SLOVENIJA D.D.

UNIVERZITETNI REHABILITACIJSKI INSTITUT RS - SOCA
VARSTVENO DELOVNI CENTER POLZ MARIBOR
VARSTVENO DELOVNI CENTER TONCKE HOCEVAR
VIZIJA RACUNOVODSTVO D.D.

VRTEC HANSA CHRISTIANA ANDERSENA
VZAJEMNA ZDRAVSTVENA ZAVAROVALNICA, D.V.Z.
YDRIA MOTORS D.O.O.

ZAVAROVALNICA MARIBOR D.D.

ZAVAROVALNICA TRIGLAV D.D.

ZAVOD DOM MARIJE IN MARTE
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ZAVOD POSLOVNO PROIZVODNA CONA TEZNO
ZAVOD RS ZA ZAPOSLOVANJE

ZAVOD SVETEGA CIRILA IN METODA BELTINCI
ZAVOD ZA USPOSABLJANIJE, DELO IN VARSTVO DR. MARIJANA BORSTNARJA

ZD BREZICE

ZD SEVNICA

7D SMARIJE PRI JELSAH

ZDRAVSTVENI DOM DR. JOZETA POTRATE ZALEC
ZDRAVSTVENI DOM LJUBLJANA

ZDRAVSTVENI DOM NOVO MESTO

ZDRUZENJE DELODAJALCEV SLOVENIJE

ZALE, D.O.O.
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