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DRUZINI PRIJAZNO PODJETIJE — PODELJEVANJE CERTIFIKAOV PRI NAS IN V
TUJINI

Eno bistvenih vpraSanj, ki si ga zastavljajo zaposleni starSi, je, kako uspeSno uskladiti
poklicno in druzinsko zivljenje.

V poslovnem svetu je ze od nekdaj veljalo, da je glavna »odgovornost« podjetja, ustvariti
dobicek in povecati vrednost podjetja. V zadnjem desetletju se stvari spreminjajo. Kot vodilo
oziroma glavni cilj podjetij se ne navajajo samo finance in njithovo povecanje, ampak se
pojavljajo SirSe definicije odgovornosti, ki se navezujejo tako na okolje, lokalno skupnost,
delavce in njihove delovne pogoje. Druzbena odgovornost podjetij je ¢edalje bolj aktualna
tema, ki se je zavedajo tako drzava, kot tudi vsa uspesna podjetja. Ena izmed oblik druzbene
odgovornosti podjetij je tudi koncept druzini prijaznega podjetja, ki privlaci cedalje vec
zanimanja.

V diplomski nalogi sem predstavila kaj se skriva za konceptom Druzini prijazno podjetje in
kako ga lahko uvajamo. Osredotoila sem se na primer dobre prakse; podeljevanje
certifikatov Druzini prijazno podjetje, ki se izvaja med drugim v Nemciji in pri nas.
Primerjala sem procesa certificiranja v obeh drzavah,ter predstavila prednosti in lastnosti

podjetij, ki so se odlocila za pridobitev omenjenega certifikata.

Kljucne besede: druzini prijazno podjetje, usklajevanje dela in druzine, druzbena odgovornost
podjetij, organizacijska kultura

FAMILY-FRIENDLY COMPANIES - THE GRANTING OF CERTIFICATES IN
SLOVENIA AND ABROAD

One of the key issues today among the working parents is how to successfully align family
and professional life.

In the business world the main the main “responsibility” for a company has always been to
make profit and to increase shareholder value. However, things have been changing in the last
decade. The main objective of company is not only its financial profit, but also to take
responsibility for the environment, the local community, its workers and their working
conditions. Corporate social responsibility is becoming more and more significant and
companies and governments are well aware of its importance. One aspect of corporate social
responsibility, which attracts more and more interest, is the concept of a family-friendly
company.

In my diploma paper I presented what is behind the concept of a family-friendly company and
how it can be introduced. I focused on the case of «good practice«, the granting of certificates
to »family-friendly companies« in Germany and Slovenia. I compared the process of
certification in both countries and presented advantages and key facts of companies that
already went through the certification process.

Keywords: family-friendly company, balancing work and family life, corporate social
responsibility, organizational culture
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1 UVOD

Kako uskladiti delo z druzinskimi obveznostmi in pri tem najti pravo ravnotezje med
njima na nacin, da nismo v sluzbi obremenjeni z domacimi problemi in obratno, je
vprasanje, ki si ga zagotovo zastavi vsakdo, ki je prisoten na trgu dela. Problem
usklajevanja omenjenih sfer je tema, ki ni aktualna samo med posamezniki, ampak je
tudi eden od osrednjih izzivov za politiko zaposlovanja in socialno politiko v Evropi in
vecjih gospodarsko pomembnih drzavah v svetu. Trenutne razmere v svetu ustvarjajo le

Se vecji konflikt med omenjenima sferama.

Problem usklajevanja druzinskih in zaposlitvenih obveznosti ima v vseh industrijskih
drzavah dolgo zgodovino (Cernigoj — Sadar 1985, 55). Teoretiki ugotavljajo, da se je
casovni tempo vsakdanjega Zivljenja v zadnjih desetletjih mocno pospesil. Hitri tempo
je temeljna znacilnost postmodernosti; obliko mu dajejo predvsem nove tehnologije.
Zaposlitve so nestabilne in temu se mora prilagajati celotni druzinski urnik, ki se
relativno hitro spreminja; urniki postajajo manj splosni, individualizirani, ni vec

klasi¢ne vezave na osemurni delovni ¢as (Svab 2001, 163- 164).

Prav zato sem se v svoji diplomski nalogi odlocila obravnavati omenjeni problem na
podlagi ene izmed njegovih moznih resitev. Namen diplomske naloge je prikazati kako
je mogoce z druzbeno odgovornim ravnanjem podjetij omogociti koeksistenco
delovnega in druzinsko zivljenja na nacin, da na ra¢un enega ne trpi drugo in obratno.
Pri tem se bom osredotocila na projekt certificiranja Druzini prijazno podjetje, ki je po
desetletju prisotnosti v tujini, nekaj let prisoten tudi ze pri nas. Osredotocila se bom na

vidike podeljevanje certifikatov in ugodnosti, ki jih podjetja s tem pridobijo.

Prvi del naloge je teoretski. Na za¢etku bom predstavila osnovne pojme, ki vodijo v
definicijo predmeta obravnave: druzini prijazno podjetje. Nadaljevala bom s poglavjem

0 odnosu med delom in druzino, ki bo nekaksen uvod v poglavje Druzini prijazno



podjetje, kjer nameravam predstaviti znacilnosti takSnega podjetja in nacine, kako do

njega priti.

Sledi raziskovalni del, kjer bom primerjala projekt Druzini prijazno podjetje v Sloveniji
s projektom Beruf und Familie v Nem¢iji. Z analizo sekundarnih virov bom ugotovila
trenutno stanje v obeh drzavah. S pomocjo anketne raziskave pa bom primerjala
organizaciji, ki omenjene certifikate podeljujeta v obeh drzavah oziroma njune poglede

glede certificiranja.

V zakljucku bom predstavila ugotovitve, ki sem jih pridobila s pomoc¢jo raziskave in

podala tudi svoje mnenje ter dodala kaksni so moji pogledi o prihodnosti tega podrocja.
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2 OPREDELITEV OSNOVNIH POJMOV
2.1 DRUZINA

Druzina je ponovno v modi, a ne samo zato ker se njenega pomena zavedajo veliki
sistemi, kakrSen je ekonomski. Druzina je moderna, ali bolje pomembna, ker ljudje
sami, ki v druZzinah Zivijo, mislijo in vedo, da je pomembna. Po podatkih novejsih
raziskav v Evropi, okoli 90 odstotkov vprasanih postavlja druzino in druzinsko zivljenje

po pomenu na prvo mesto (Rener in drugi 1995, 3).

Pojem druzina je zelo kompleksne narave, saj ni tako enostavno podati ene same
definicije. Ne samo da se druzina definira drugace, ¢e jo obravnava sociolog ali pa ¢e jo
obravnava psiholog, Ze znotraj posamezne veje znanosti obstaja vec Sol, ki jo razlicno

opredeljujejo.

Druzina je skupina ljudi, ki je na zakonit nafin povezana v sistem zenitnih in
sorodstvenih vezi ter na urejen nacin opravlja doloCeno (skupno) delo. Je torej
institucija, ki temelji na zakonsko dolo¢enih obveznostih in pravicah ¢lanov. Druzinske
vrednote se razlikujejo po verskih, kulturnih in politicnih modelih, a imajo vseeno
marsikaj skupnega (Le$nik v Rener 1995, 11). Caginovié-Vogrin¢i¢ (Cadinovié—
Vogrin¢i¢ 1998, 128) vidi druzino kot malo skupino, vendar s posebnostmi, ki jo lo¢ijo
od vseh drugih malih skupin. Druzino tako tvorijo dva ali ve¢ posameznikov. Ti so med
seboj v interakciji, imajo skupne cilje; povezujejo jih skupna pravila, norme in vrednote.

Odnosi v njej pa se odrazajo skozi relativno trajno strukturo statusov in vlog.

Musek pa dodaja (Musek 1995, 19) »Druzina je svet, zivljenje, ¢lovestvo in druzba v
malem. Je edinstvena celica, kjer se spletajo temeljne vloge cloveskega bitja, spolne in
generacijske — vloga moskega in Zenske, vloga starSev in otrok. Bolj kot kjerkoli drugje
se posameznikova osebnost oblikuje v druzini — oblikuje prav v vseh tistih razseznostih,

ki smo jih omenjali, bioloSko, socialno in duhovno«.

Mudrock pa pravi: »Druzina je druzbena skupina za katero so znacilni skupno bivanje,
ekonomsko sodelovanje in reprodukcija. VkljuCuje odrasle osebe obeh spolov, med

katerimi najmanj dva vzdrzujeta druZbeno priznano seksualno razmerje in enega ali ve¢
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otrok — lastnih ali posvojenih, ki zivijo skupaj« (Murdock v Haralambos in Holborn

1999, 325).

Socioloskih definicij druzine je kot reCeno veliko. Med seboj se razlikujejo, vendar je
veliki vecini osnovni poudarek v tem, da druzino opredeljujejo kot  vsaj
dvogeneracijsko skupnost in druzbeno institucijo, ki skrbi za otroka/e (Rener in drugi

2006, 16).

Definicija OZN, ki so jo strokovnjaki ene izmed njihovih delovnih skupin pripravili za
mednarodno leto druzine pravi: »Druzino predstavljajo vsaj en (odrasel) ¢lovek ali
skupina ljudi, ki skrbi za otroka/e in je kot taka (torej kot druzina) prepoznavna v
zakonodajah ali v obicajih drzavah ¢lanic (Family: Forms and Functions v Rener in

drugi 2006, 16).

Definicija OZN se torej priblizuje socioloskim opredelitvam, saj poudari skrb odrasle
osebe za otroka in tako nakaze na pogoj dvogeneracijskosti. Da pa nam tudi vedeti, da
se sestava druzine razlikuje od kulture do kulture oziroma da na svetu obstaja vec

razli¢nih nazorov o tem, kdo sestavlja druzino.

Poleg tega se je druzinski nacin zivljenja skozi zgodovino spreminjal, kar pomeni, da so
se skozi zgodovino pojavljale vedno nove oblike druzin. Zato bolj kot smo pripravljeni
upostevati zgodovinsko in kulturno raznolikost druzinskih oblik kot tudi sodobno
realnost »alternativnih« nacinov druzinskega Zzivljenja, tezje je priti do sprejemljive

definicije druzine (Rener v Rener in drugi 2006, 24).

Delovna skupina OZN je na osnovi svoje definicije predlagala tudi tipologijo druzin, ki

jih je danes moc€ najti v vseh drzavah ¢lanicah. Tako lo¢i med:

e jedrnimi druzinami, med katere uvrS¢a bioloSke in socialne jedrne druzine
starSev in otrok, enostarSevske druzine in adaptivne druzine;
o razSirjenimi druZinami, med katere uvrSa tri-in vecgeneracijske druzine,

poligamne razSirjene druzine in plemenske razsirjene druzine;
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e reorganiziranimi druZinami, med katere sodijo dopolnjene ali vzpostavljene
druzine, zivljenje v skupnostih (komunski nacin Zzivljenja) in reorganizirane

druzine istospolnih partnerjev. ( Cseh- Szombathy v Rener in drugi 2006, 17).

Nekatera dejstva, ki opredeljujejo druzino(Asen 1998, 10):

. ni¢ in nih¢e nam ne more zbuditi tako mocnih in véasih tako razdiralnih
custev kot druzina;

e kot vsaka druga organizacija ima tudi druzina svoje posebne znacilnosti in
pravila;

. njeno krhko ravnovesje lahko porusijo Stevilni dejavniki. Kot so bolezen,
brezposelnost, rojstvo novega otroka ali smrt katerega izmed druzinskih ¢lanov;

. kadar je v kriznih razmerah, poskuSa druzina odkriti nafin za vnovi¢no
vzpostavitev ravnovesja;

. organiziranost druzine se nenehno spreminja, s tem da se prilagaja zunanjim
in notranjim pritiskom;

o ¢e druzini grozi vecja nevarnost od zunaj, je navadno enotna v svojem

nastopu.

»Skoraj za aksiom danes med druzboslovci velja, da je druzina univerzalno nujna
druzbena institucija, ki bo takSna ostala tudi v vsakrSni predstavljivi

prihodnosti«(Moore v Haralambos in Holborn 1999, 389).

2.2. DELO

Ze od otrostva nas na vsakem koraku ucijo, da ¢e zelimo zasluziti, moramo za to delati.

Kaj sploh je »delo«?

Analitiki dela se strinjajo, da je tezko podati eno samo definicijo dela. Ali je delo
vsaka cloveska dejavnost (kar vkljucuje tudi igro, zabavo in ucenje) ali samo
tista, ki druzbi prispeva merljive rezultate, posameznikom pa zagotavilja
prezivetje? Ali je za definiranje dela bolj pomembnejsa vrednost, ki jo dejavnosti

pripisuje tisti, ki jo opravlja, ali drugi? ... Kje je meja med delom in nedelom ali
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delom in prostim casom in koliko je ta razlika druzbeno in kulturno pogojena

(Kanjuo-Mrcela 2002, 30).

Delo je kljucni socioloski pojem in eden najbolj srediS¢nih vidikov Cloveskega zivljenja
(Kanjuo-Mrcela 2002, 30). »Definicija dela je vedno odsevala druzbeno umes¢enost
dela. Koncept dela se je skozi zgodovino spreminjal in odseval spremembe v
druzbenem okolju in tudi vplival nanje. Ali je doloCena dejavnost (bila) opredeljena kot
delo, je (bilo) odvisno od socialnega konteksta (norm, odnosov moci, druzbenega

konsenza, socialnega okolja dela)« (Kanjuo-Mrcela 2002, 31).

Kot opazam je delo predvsem stvar definicije. Vsakdo izmed nas pojmuje delo drugace.
Delavec na gradbis¢u bo vsekakor videl delo povsem drugace od kemika. Prav tako bo
sociolog podal drugacno definicijo kot antropolog ali psiholog. Tudi o tem kaj
posamezniki Stejejo med delo, ni konsenza. Npr. igranje golfa je za mnoge konjicek, za
poklicne igralce golfa (profesionalce) pa delo. Zato je pomembno, da neka dejavnost ali

storitev, ki jo opravljamo vsebuje naslednje elemente, ¢e jo zelimo oznaciti kot »delo«:

e Je placano.

e Obicajno ga ljudje ne opravljajo zaradi zadovoljstva.
e Zaposleni sprejemajo avtoriteto placnika.

e Delovni cas je lo¢en od prostega Casa.

e Obicajno ga opravljajo zato, da proizvajajo nekaj vrednega (Moore 1998, 23).

Nedvomno je delo sredstvo za zadovoljevanje vsaj dela potreb, ki jih imamo v Zivljenju.
S pomocjo dela zadovoljimo del fizioloSkih potreb, saj nam placilo omogoca dolo¢eno
preskrbljenost z materialnimi dobrinami, ki so pomembne za zadovoljevanje ostalih

¢loveskih potreb.

2.2.1 Delo skozi zgodovino:

Definicija dela se je skozi ¢as zelo spreminjala. V praskupnosti je imelo delo eno samo
funkcijo — preziveti, kar je pomenilo, da so delo opravljali samo kadar so potrebovali

hrano.
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V antiki so delo vrednotili kot manj vredno, saj bi naj utrjevalo duha in omejevalo
svobodo posameznika. Delo se je povezovalo s suZenjstvom, ki pa je bilo domena nizjih
¢lanov druzbe. Kot navaja Rus (Rus 2002,6) je bilo delo v antiki manj vredno, ker je
utrujalo in deformiralo telo, zasuznjevalo duha s tem, da ga je usmerjalo v dobicek,
posamezniku ni dovoljevalo, da bi se posvecal prijateljem in politiki, poleg tega pa je
ljudi razdruZevalo in ustvarjalo konkurenco med njimi. Glede na to, da so v antiki
najbolj cenili intelektualno razmisljanje, ni niti ¢udno, da delu niso pripisovali dobrega
pomena. V najboljSem primeru je anti¢na definicija dela nujno zlo, ki prispeva potrebne

zivljenjske dobrine (Kanjuo-Mrcela 2002, 32).

V krs$canstvu si z delom odsluzil svoje grehe. Poleg tega pa je imelo delo Se moralno
funkcijo, saj je predstavljalo sredstvo samo oc€iScenja, ki pa ni smelo sluziti kopicenju
bogastva. Zato so delo opravljal v bozjem imenu. Srednjeveski meniSki redovi so delu
pripisovali pozitivnej$i pomen — izenacili so ga z molitvijo (ora et labora). Za njih je
bilo vsako delo vredno, saj je pomagalo ¢loveku pri premagovanju skusnjav (Kanjuo-

Mrcela 2002, 32).

V renesansi delo dobi nov pomen. Poudarek se vrne na Cloveka, ki ni ve¢ podrejen
»bozji« naravi. Cenjeno postane delo za drugega, tudi fizi¢no, a le v primeru, ¢e je delo

ustvarjalno. (Rus 2002, 10).

Protestantska opredelitev dela je vzpodbudila pozitivnejSi pogled na njegov pomen.
Tako so definiciji dela dodali sestavine, ki so osnova modernega razumevanja dela in
njegove vloge v druzbi. Po Martinu Luthru Kingu je bil vsak poklic bozje poslanstvo in
v nasprotju od dotedanje opredelitve bogatenja kot greha postane kopicenje z delom
moralno opravicljiv cilj. Calvin pa pricakuje, da posameznik opravlja poklic, za
katerega je predestiniran. Tako je protestantska opredelitev dela moralno utemeljila dve
pomembni osnovi nastajajoCe kapitalisticne druzbe — ekonomsko orientacijo in

individualizem (Kanjuo-Mr¢ela 2002, 32).

Obdobje racionalizma izkljuci religiozne vrednote in takrat prvi¢ zasledimo da se na
delo gleda tako kot danes, medtem ko se v19. stoletju pri¢ne poudarjati socialno

suverenost dela.
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Na definicijo dela, iz katerega izhaja koncept dela in delavca 20. stoletja, pa so
pomembno vplivali trije analitiki povezanosti dela in druzbe: Durkheim, Marx in Weber
(Kanjuo-Mréela 2002, 32). Medtem ko je Marx na druzbeno delitev dela gledal
pesimisti¢no, saj jo je videl kot nekaj kar ljudi locuje, kar jih odtuji, je bil Durkheim
previdno optimisticen. Menil je, da lahko delitev dela poveca soodvisnost ¢lanov druzbe
in utrdi druzbeno solidarnost ( Haralambos in Holborn 1999, 192). Weber, ki ga ima
vecina analitikov dela in organizacije za utemeljitelja organizacije (dela), ki je znacilna
za moderno druzbo, je s konceptom birokratske organizacije (ki temelji na
racionalizaciji dela, abstraktnih pravilih in znanju) ponudil idealni tip organiziranja dela
v pogojih mnozi¢nega skupnega dela ljudi v industriji in v drzavnem upravnem aparatu

(Kanjuo-Mrcela 2002, 33).

Danes bi lahko rekli, da razmisljamo o delu Ze na bolj postmoderni nacin; lahko re¢emo,
da se koncept dela samo Se dodatno $iri. Ljudje bolj kot kadarkoli prej delajo ne samo
zaradi plac¢ila ampak tudi zaradi statusa, zadovoljstva in prestiza. Zaposlenost Zensk je

vse vecja, veca pa se tudi Stevilo razli¢nih poklicev, ki omogocajo delo.

2.2.2 Formalno in neformalno delo

Dela ne razlikujemo samo glede na njegov pomen v druzbi. Danes ga opredeljujemo
predvsem glede na njegove pojavne oblike. NajpogostejSa je institucionalna delitev
dela, ki lo¢i med formalnim in neformalnim delom. Formalno delo je tisto, ki poteka v
za to dolocenih organizacijah oziroma institucijah (npr. podjetjih); priznan mu je status
dela, druzba ga poskusa regulirati ... (Barle in drugi 1999, 223). Formalno delo poteka
po ustaljenih vzorcih, dolo¢ajo ga razni predpisi, akti, ki natancno urejajo predmet dela,
kaksne kvalifikacije potrebuje oseba, ki zeli to delo opravljati. Formalno delo je

¢asovno omejeno, saj se doloci delovni Cas, itd.

Velik del aktivnosti, ki jih ljudje opravljajo, pa ne iteje za formalno delo. Ceprav imajo
te aktivnosti vse lastnosti dela, jih posameznik ne opravlja na svoje delovnem mestu.
Prav zato te aktivnosti ne spadajo v sfero formalnega dela, ampak jih Stejemo kot
neformalno delo. »Delovnim aktivnostim, ki potekajo izven delovnih organizacij, ni
priznan status dela in jih druzba kot takih ne varuje. Prav tako jih ne poskuSa regulirati

in formalizirati. Te aktivnosti imenujemo neformalno delo. Gre za delo, ki poteka v
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drugih institucijah, katerih primarna funkcija ni proizvodna (npr. v druzini, v lokalni

skupnosti)« (Svetlik in drugi 1988, 11).

Kot sem ze omenila velikokrat na prvi pogled ni mozno opredeliti nekega dela kot

formalnega ali neformalnega, saj je meja med njima vecinoma zabrisana. Avtorji tako

za neformalno delo navajajo ve¢ imen oziroma med neformalna dela Stejejo ve¢ oblik.

Ivan Svetlik (Svetlik in drugi 1988, 17-21) tako npr. lo¢i med naslednjimi sferami

neformalnega dela (glej Sliko 2.1):

Neformalno placano delo ima vse karakteristike formalnega dela, a je prikrito in
nelegalno. Uravnavata ga »crna trga« delovne sile in blaga, saj je pretok blaga
in storitev, delovne sile in denarja po vecini prikrit.

Altruisticno delo je primer enosmerne oziroma nereciprocne menjave. Ljudje
nudijo drugim dolocene storitve in dobrine brez materialnega povracila. To
pocno zaradi moralnih norm, osebnega zadovoljstva in samopotrditve. Lahko je
individualno ali skupinsko. Ne poteka poreko trga in tudi ne deluje po trinih
kriterijih (npr: pomoc ostarelemu sosedu, Rdeci kriz ...).

Reciprocna menjava dela temelji na principih ekvivalentne in dvosmerne
menjave. Poteka v sorodstvenih, prijateljskih skupnostih. Delo poteka
sekvencno, zdaj v korist enega, drugic v korist drugega clana skupnosti. (npr.
pomoc pri gradnji hiSe, varovanje otrok ...).

Samoprodukcija je proizvodnja zase, za lastne potrebe. Proces proizvodnje in
porabe sta zdruzena v rokah istih oseb. Potrebe po menjavi ni. Poteka z uporabo
lastnih sredstev za proizvodnjo. Motivi za tovrstno delo pa so razlicni

(pomanjkanje dobrin in storitev na trgu, dvigovanje osebnega standarda ...).
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Slika 2.1: Delitev dela
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Vir: Svetlik in drugi (1988, 21).

Treba je poudariti, da sta bila neformalno in formalno delo neko¢ prepletena med sabo

in ljudje med njima niso locevali. Tako je bilo vse do industrijske revolucije, ko so

ljudje pric¢eli masovno opravljati delo v tovarnah za nekoga drugega. Delo doma na

polju ni bilo ve¢ primarno delo, ki jih je omogocalo prezivetje, ampak denar, ki so ga

zasluzili v tovarni.

Meja med formalnim in neformalnim delom pa je vsekakor odvisna od druzbenega

konteksta, v katerem se posameznik nahaja. Prav lahko se zgodi, da je doloceno delo v

neki druzbi oznaceno kot formalno delo, medtem ko se to isto delo drugje oznaci za

neformalno.

Poleg institucionalne delitve dela, poznamo tudi delitev dela po (Noon in Blyton 2002,

5):
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e nacinu opravljanja, kjer lo¢imo med fizi¢nim in intelektualnim delom, med
nekvalificiranim, polkvalificiranim in kvalificiranim delom;

e namenu, kjer lo¢imo med specifi¢énimi poklici in profesijami;

o statusu, kjer lo¢imo med t.i. belimi in modrimi ovratniki;

e casu, kjer lo¢imo med polnim in kraj§im delovnim casom, med delovno
pogodbo za dolocen in delovno pogodbo za nedolocen ¢as ter

e prostoru, kjer lo¢imo med delovnim okoljem in delom na domu ter med

formalnim in neformalnim delom.

Ne glede na to, ali na delo gledamo kot nekdo, ki ga opravlja ali pa nanj gledamo kot
nekdo, ki ga ocenjuje oziroma analizira, lahko recem, da ima delo zelo velik, ¢e ne kar

najvecji vpliv na nase zivljenje.

2.3. PODJETJE
2.3.1. Organizacija

Preden opredelim pojem podjetja, se mi zdi smiselno opredeliti tudi pojem organizacije,

saj je podjetje kot tako le ena izmed oblik organizacije. Tako

organizacija kot sistem predstavlja kompozicijo (sestav) naravnih ali naravnih
in tehnicnih elementov, ki se zdruzujejo, da bi s svojim delovanjem (dinamiko
sistema) ustvarila osebne ali druzbene cilje. Iz tega izhajajo naslednje

znacilnosti organizacije kot sistema:

e Organizacija je cloveska tvorba oziroma tvorba, ki si jo je izmislil
clovek.

e Organizacija je teleoloski sistem, ki mora obvezno imeti dolocen cloveski
ali druzbeni cilj.

e Organizacija ustvarja svoje cilje z dinamiko oziroma s svojim
delovanjem.

e Organizacija se obnasa po principih (pravilih), ki jih je sistemu

predpisal in vsilil njen tvorec — clovek.
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o S stalisca cilja lahko vse organizacije razvrstimo v dve osnovni skupini:
(1) organizacije, ki ustvarjajo materialne cilje posameznikov ali druzbe:
podjetja, nacionalna gospodarstva, svetovno gospodarstvo, itd.; (2)
organizacije, ki ustvarjajo dolocene eticne (moralne), osebne in
druzbene cilje: prosvetne, kulturne, znanstvene, socialne, verske,
zdravstvene, politicne, obrambne in podobne (Lipicnik 2001, 2);

torej lo¢imo organizacije na dobickonosne (profitne) in na nedobickonosne (neprofitne).

Kot opazam, se tudi pojem organizacije ne da opredeliti kar na hitro. Tako lahko lo¢im
med ve¢ vrstami organizacij, seveda odvisno s katerega vidika gledam. B. Kav¢ic je
tako opisal enega izmed pregledov vrst organizacij. Tako lahko razdelimo organizacije

(Kavéié v Lipicnik 2001, 14):

o glede na cilje, ki jih imajo ¢lani v organizaciji (lo¢imo med delovnimi,
druzbenimi in politiénimi organizacijami in drustvi);

o glede na strukturo notranjih odnosov (tu lo¢imo med centraliziranimi in
necentraliziranimi organizacijami, med avtokraticnimi in demokrati¢nimi
organizacijami, med prisilnimi in prostovoljnimi organizacijami ter med
visokimi in nizkimi organizacijami);

o glede na stevilo ¢lanov v organizaciji (lo€imo med velikimi, malimi in srednjimi
organizacijami);

o glede na druzbeno priznanost oziroma dovoljenost dejavnosti organizacije
(lo€¢imo med legalnimi in nelegalnimi organizacijami);

o glede na formaliziranost (lo€imo formalne in neformalne organizacije) ter

e glede na vzorec nastajanja (1o¢imo shematske in individualne organizacije).

2.3.2 Podjetje

Organizacij niso namenjene same sebi, ampak imajo poslanstvo opravljati doloc¢ene
naloge v druzbi. Kot sem omenila Ze prej, je podjetje le ena izmed oblik organizacij, ki
ima seveda kopico svojih znacilnosti, ki ga lo¢ijo od drugih organizacij. Pri definicijah
dela sem odkrila, da je eden od smotrov dela opravljanje dolo¢enih dejavnosti oziroma

storitev za lazjo zadovoljitev predvsem materialnih potreb. Prav tu nastopijo podjetja.
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Po Puc¢ku in Rozmanu (Pucko in Rozman 1996, 16) je podjetje samostojna gospodarska
enota, ki je rezultat druzbene delitve dela in je osnova celotnega druzbenega
gospodarstva. »V razmerah delovanja trgov kot normalne sestavine okolja nastajajo
podjetja iz trznih potreb po manjkajoc¢ih dobrinah. 1z spoznanj po manjkajoc¢ih dobrinah
(lahko) doloceni subjekti razvijejo podjetniske ideje, ki vodijo k zamisli in nato k

uresnicitvi enega ali ve¢ podjetij za izvedbo teh zamisli« (Belak 2002, 17).

Vecina avtorjev obravnava podjetja kot organizacije, katerih cilj je s svojo dejavnostjo
doseci ¢im vecji profit. Belak pa navaja locitev med Sir§Sim in oZjim pojmovanjem

podjetja.

Tako pri Sirsem pojmovanju podjetja zaobsezemo vec vrst tega pojava — odvisno
pac od tega, kako Siroko pojmovanje sprejmemo. Zelo uporabno je Sirse
pojmovanje v smislu nemskega pojma »der Betrieb'« kot institucionaliziranega
podjema. S takSnim razumevanjem podjetja dopustimo uporabljati pomen
podjetja kot institucije za vsakrsna poslovna dejanja. Izognemo se mnogim
nacelnim in prakticnim problemom pri uvajanje podjetniske poslovnosti v javna
podjetja, zavode, ustanove, drustva in v druge neprofitne usmerjene
organizacije. Pri ozjem pomenu pa so podjetja tiste gospodarske druzbe, ki svoje

delovanje usmerijo v ustvarjanje dobickov (Belak 2002, 22).

Kot se med seboj razlikujejo organizacije, se seveda razlikujejo med seboj tudi podjetja.
Stevilo vrst in podvrst podjetij je veliko. Najbolj splo$no pa lo¢imo med pravnimi
oblikami podjetij in med podjetji z druzbeno-ekonomskih vidikov. Ce se omejimo samo
na druzbeno-ekonomski vidik vrst podjetij, lo¢imo podjetja (Pucko in Rozman 1996,

20):

® po znacaju poslovnih ucinkov kjer podjetja uvrs¢amo med proizvodna, trgovska
in storitvena. Proizvodna podjetja so tista, katerih poslovni ucinek je proizvod.
Trgovska podjetja so predvsem podjetja, ki se ukvarjajo s trgovino na debelo, na

malo ali z zunanjo trgovino. Med storitvena podjetja pa Stejemo podjetja, ki nam

! Beseda der Betrieb v prevodu pomeni podjetje, obrat (Debenjak 1993, 45).
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ponujajo neko storitev (posredovanje telefonskih zvez, tehnicne in poslovne
storitve, turisti¢na podjetja ...);

o po merilu velikosti locimo med malimi, srednjimi in velikimi podjetji. Meje med
njimi niso enoglasno opredeljene. V velikostne razrede pa jih najveckrat
grupiramo glede na Stevilo zaposlenih;

e po organizacijskem tipu proizvodnje, kjer delimo podjetjia s posamicno

(kosovno), serijsko (malo ali veliko) in mnozi¢no (masovno) proizvodnjo.

2.3.2 Vizija, poslanstvo in cilji podjetja

Prvine poslovne politike so vizija, poslanstvo in cilji podjetja, ki jih moramo vedno

skrbno dolociti preden podjetje »spustimo« v interakcijo z okoljem.

Prvo, kar moramo oblikovati, razviti oziroma poiskati, je vizija podjetja, saj je vizija
temelj, na podlagi katere zgradimo poslanstvo podjetja in njegove cilje - torej politiko
podjetja. »Vizija je dolgoro¢ni pogled v ¢asu naprej, kon¢no stanje, ki ga zelimo doseci

s poslovanjem gospodarske druzbe, podjetja« (Bani¢ 2004, 28).

Podjetje torej zatnemo z vizijo oziroma predstavo o tem podjetju v prihodnosti. Filion
ugotavlja, da je vizija v prihodnost projicirana predstava o mestu na trgu, ki ga zeli

podjetnik zasesti (Filion v Belak 2002, 73).

Ko imamo dobro opredeljeno vizijo podjetja ali »zvezdo vodnico« se lotimo planiranja
politike podjetja. »Politika podjetja opredeljuje temeljne in splosne ter dolgoroénejse
znadilnosti podjetja. Vsebuje poslanstvo (ali misijo) podjetja ter smotre” in temeljne
cilje podjetja z globalno uresnicitvijo potencialov, procesov in izidov podjetja« (Belak

2002, 76).

Razumljivo je, da je smotrno nacrtovati politiko podjetja le, ¢e smo jasno opredelili
podjetnisko poslanstvo in na podlagi te tudi podjetniske cilje. Poslanstvo podjetja

opredeljuje temeljno in najsploSnejSe razmerje podjetja do okolja, opredeljuje vlogo

% Smotri izrazajo namen podjetja in opredeljujejo namembnost obstoja in razvoja, pa tudi delovanje in
obnasanje podjetja. Vsako podjetje naj bi imelo hkrati ve¢ smotrov (Belak 2002, 76).
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podjetja v tem okolju ter osnovne znacilnosti ravnanja podjetja v tem okolju (Belak
2002, 76). V poslanstvu podjetja se kazejo vrednote in smotri podjetja. Je trajnejSe in
nastaja ter se seveda tudi spreminja s spreminjanjem dolgoro¢nih interesov

pomembne;jsih udelezencev podjetja (Kralj v Belak 2002, 76).

Cilji so rezultati, ki jih podjetnik Zeli ustvariti s svojim delovanjem. Podjetje ima po
navadi ve¢ temeljnih ciljev. Na podlagi temeljnih ciljev pa bi si moralo z nacrtovanjem
zastaviti Se konkretnejSe cilje, ki so iz temeljnih izpeljani — sekundarni cilji. Mnogi
avtorji menijo, da je podjetju vnaprej doloen samo en temeljni cilj: s poslovanjem
doseci ustrezen profit, torej ekonomski uspeh. Nekateri novejsi avtorji pa opozarjajo, da
en sam temeljni cilj- profit za vsako ceno- lahko vodi v nesolidno poslovanje in zato
»ponujajo« Se dodatne cilje, kot so ohranitev podjetja, razvoj podjetja, zadovoljevanje
potreb druzbe in obveznosti do okolja, do druzbene skupnosti, v kateri podjetje posluje

(Lipi¢nik 2001, 8).

2.3.4. Organizacijska kultura in filozofija podjetja

Na prvi pogled se zdi da, filozofija nima kaj veliko skupnega s podjetjem. Vendar je kot
pri vseh ostalih pojmih vaZen pogled na pomen filozofije. Tako Kralj Steje filozofijo

podjetja za njegovo formalno kulturo in jo opredeli kot (Kralj v Belak 2002, 89):

e vrednote podjetja (politicne, eticne, ekonomske ...);
e nazor o podjetju z zaupanjem vanj;

e staliS¢a do ljudi in staliS¢a do znanja.

Bleicher pa kot sestavino St. gallenskega modela managementa razvija filozofijo
podjetja in v njeno ospredje postavlja druzbeno odgovornost podjetja in s tem njegovo

uvrstitev v druzbeno okolje (Belak 2002, 89).

Ponekod pa filozofijo podjetja oziroma njene sestavine najdemo pod pojmoma
organizacijska klima in organizacijska kultura podjetja, ki pa ju ne moremo ravno

enaciti s filozofijo podjetja. Mozno pa je najti skupne znacilnosti oziroma povezave.
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Organizacijska kultura je globlja raven temeljnih predpostavk in prepricanj, ki
so skupne ¢lanom organizacije in ki delujejo na nezavedni ravni ter so temeljni
samoumevni nacin percepcije samega sebe in svojega okolja. Te predpostavke in
prepricanja so nauceni odgovori na skupinske probleme preZivetia v zunanjem
okolju in na probleme notranje integracije. Predpostavke postanejo
samoumevne, ker resujejo te probleme vedno znova in zanesljivo (Schein v

Mesner Andolsek 1995, 21).

Organizacijska kultura se nanaSa na vzorec skupnih prepri¢anj, predpostavk in
pricakovanj, ki jih imajo c¢lani organizacije, na njihov znacilni nafin dojemanja
organizacijskih artefaktov in okolja, v katerem se organizacija nahaja, ter na njene
norme, vloge in vrednote, ki jih imajo posamezniki, ki so del te organizacije (Bowditch
in Buono 2005, 304). Je torej nekaksna personifikacija podjetja in njenih zaposlenih. Saj
niti eno podjetje nima iste organizacijske kulture kot drugo. Lahko so si podobne,
vendar je v nacelu vsaka organizacijska kultura individualna. To je posledica tega, da
podjetja niso prisotna v istih panogah, da ima vsako podjetje svoje vodstvo, ki s sabo
prinese druga¢na merila , pricakovanja in vrednote kot vodstva drugih podjetij. Pod
pojmom kulture podjetja torej razumemo celoto vrednot, pravil in miselnih drz v
obnasanju vseh udelezencev podjetja, ki dajejo navzven in navznoter celovito predstavo

o njegovem ravnanju (Thommen v Belak 2002, 91).

Organizacijske kulture pa so si med sabo razli¢ne tudi zato, ker se spreminjajo. Razlog
za to je vsekakor v tem, da je kultura »ziva«. Ljudje se spreminjajo, drug od drugega se
uc¢imo in nato to znanje prenasamo, rojevajo se nove ideje in zato se tudi vrednote, Zelje
in prepri¢anja v podjetjih spreminjajo. Seveda ene manj, druge spet bolj. Ali pa se
spreminjajo, ker se za spremembo odlo¢i vodstvo podjetja. To so po navadi vecje
spremembe, ki pa jih ne moremo implementirati kar ¢ez no¢, ampak sta zanje potrebna

¢as in dobro nacrtovanje.

Organizacijska kultura ima velik vpliv na uspeSnost podjetja. Prav zato Thommen (v
Belak 2002, 94). lo¢i med »mocnimi« in »slabimi« kulturami podjetja. Mocna kultura
podjetja se izraza v visoki stopnji soglasja in sistemske pripadnosti udeleZzencev podjetja
ter v ¢vrsti povezanosti podjetja z okoljem. »Slaba« kultura odraza prav nasprotno, torej

okolje, kjer ni soglasja in skladnosti, kjer ni nekih skupnih vrednot in ciljev.
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Organizacijsko klimo definiramo kot »ozra¢je v organizaciji, ki je posledica razlicnih
znanih in neznanih dejavnikov iz preteklosti in sedanjosti, iz SirSega in ozjega okolja, ki
vpliva na vedenje ljudi in uporabo njihovih zmoznosti« (Lipi¢nik 1998, 74) Schein ki je
podal eno od najbolj natan¢nih definicij organizacijske kulture, pa vidi organizacijsko
klimo kot »produkt kulture, ki je viden v fiziénem izgledu prostora, emocionalnem

vzdusju zaposlenih in njihovih vrednotah« (Schein v Logar 2004, 39).

Ce dobro pogledam vidim, da se pomena organizacijske klime in kulture nekako
prepletata. Nekateri avtorji ju zato celo enacijo oziroma pravijo, da je organizacijska
kultura le najbolj vplivna dimenzija organizacijske klime. Konrad (v Lipi¢nik 1998, 73)
je ugotovil, da je po Schneiderju konstrukt kulture globlji, klima pa naj bi bila odsev
kulture. Sti¢na tocka pojmov organizacijska kultura in organizacijska klima je v tem,
»da obe skuSata razlagati doloCenost clovekovega vedenja v organizaciji«. Torej je
organizacijska kultura znacilnost organizacije: napisane/nenapisane vrednote, norme,
vzorci vedenje. Organizacijska klima pa nam pokaze, kako zaposleni dozivljajo

organizacijsko kulturo. Gre torej za implementacijo kulture v praksi.

Ce povzamem vse skupaj, je zelo pomembno kaksno vizijo si podjetnik postavi, saj je
od tega odvisno, kaksno politiko podjetja bo zgradil. UspeSnost podjetja pa je poleg
dobro zastavljene politike odvisna predvsem od vrednot, ki jih ima vodstvo in na kaksen
nacin jih zna prenesti na ostale udelezence v podjetju, ali zna ustvariti dobro

organizacijsko klimo oziroma kulturo.

2.3.5 Druzbena odgovornost podjetij

V poslovnem svetu je ze od nekdaj veljalo, da je glavna »odgovornost« podjetja
ustvariti dobi¢ek in povecati vrednost podjetja. V zadnjem desetletju pa se stvari
spreminjajo. Kot vodilo oziroma glavni cilj podjetij se ne navajajo samo finance in
njihovo povecanje, ampak se pojavljajo SirSe definicije odgovornosti, ki se navezujejo
tako na okolje, lokalno skupnost, delavce in njihove delovne pogoje. V ospredje se

postavlja tako imenovana druzbena odgovornost podjetij.
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Tudi ta pojem ne dopuSca ene same univerzalne definicije. V sploSnem pa predstavlja
delovanje podjetja, ki temelji na eti¢nih pravilih, ki so skladna skupaj z zakonskimi
zahtevami, spoStovanjem ljudi, skupnosti in okolja v katerem podjetje deluje (Catalyst
Consortium 2002, 2). Ker je sama tema druzbene odgovornosti podjetij zelo obsezna,

obstaja tudi ve¢ njenih opredelitev.

Tako Boatright pravi, da je druzbena odgovornost podjetij najpogosteje izrazena kot
prostovoljno sprejemanje obveznosti, ki presegajo Ciste ekonomske obveznosti podjetij.
S tem se strinjajo tudi Kok in sodelavci, ki druzbeno odgovornost podjetij oznacujejo
kar kot »obveznost podjetja, da svoje vire uporablja na druzbeno koristen nacin in s tem
povecuje blagostanje druzbe, neodvisno od neposrednih pridobitev podjetja"(Boatright

1993; Kok in sodelavci 2001 v Kanjuo—Mréela in Cernigoj—Sadar 2007, 93).

Druzbena odgovornost podjetij pomeni, da si podjetja pri svojih vsakodnevnih
poslovnih dejavnostih prostovoljno in ne zgolj na podlagi predpisov prizadevajo
izpolnjevati druzbene in okoljske cilje. Evropska komisija se zavzema za to, da bi
bila politika zaposlovanja v podjetjih vkljucujoca in kakovostna, zlasti v zvezi s
spostovanjem clovekovih pravic pri mednarodnih dobaviteljih. Podjetjia morajo
poiskati resSitve vprasanja prozne varnosti in razlicnosti na delovnem mestu. K
druzbeno odgovornemu ravnanju podjetij sodijo Se inovativno upravljanje
zdravja zaposlenih, izobraZevanje in vseZivljenjsko ucenje v podjetjih ter
okoljska vprasanja. O vsem tem razpravljajo najrazlicnejse interesne skupine

(Evropska komisija 2008).

Da je druzbena odgovornost tema, ki se ji posveca Cedalje ve¢ pozornosti, prica tudi
dejstvo, da je Evropska Unija Ze leta 2001 izdala t.i. "Zeleni papir- Promocija
evropskega okvirja glede druzbene odgovornosti podjetij« ali v originalu »Green Paper
-Promoting a European framework for Corporate Social Responsibility«. Zeleni
dokument opredeljuje DOP kot »koncept, kjer podjetja na prostovoljni bazi v svoje
poslovanje in iterakcije z delezniki integrirajo druzbene in okoljske vidike. (Evropska
komisija 2001, 6-7). Green Paper razlikuje med dvema dimenzijama druzbene

odgovornosti podjetij. In sicer med (Evropska Komisija 2001, 8):

26



e »Notranjo dimenzijo«, ki je povezana z investicijami v intelektualni kapital,
zdravje in varnost zaposlenih, ustvarjanje pogojev za spremenjene nacine
vodenja podjetij in upravljanje z naravnimi viri v proizvodnji. Vse to ima seveda
en pomemben cilj, to je povecanje konkuren¢nosti podjetij.

e »Zunanjo dimenzijo«, ki je povezana z dobrimi odnosi podjetja z lokalno
skupnostjo, predvsem glede ustvarjanja delovnih mest, in skrbi za okolje, z

dobavitelji, partnerji in potrosniki.

Medtem ko Matten in Moon loc¢ita med Evropskim in Ameriskim modelom druzbene
odgovornosti podjetij. Omenjena avtorja sta namre¢ primerjala znacilnosti druzbene
odgovornosti v Evropi s tistimi, ki so najbolj znacilne za Ameriko in kot rezultat podala
koncept loCitve med tako imenovano  »eksplicitno« in »implicitno« druzbeno
odgovornostjo podjetja. Kot eksplicitno navajata druzbeno odgovornost, ki je znacilna v
ZdruZenih drzavah Amerike, in za katero je znacilno, da se podjetja sama, prostovoljno
odloc¢ajo za reSevanje dolocenih socialnih in ekonomskih problemov. Medtem ko je za
Evropo znacilna implicitna druzbena odgovornost, saj je evropska zakonodaja strozja od
ameriSke in tako se podjetja ze v osnovi gledajo na doloc¢ene socialne in ekonomske
probleme, kot so npr. zdravstvena zavarovanja, delavsko pravo, okoljska vprasanja ...

saj so del njihove pravne odgovornosti. (Matten in Moon v Williams in Ruth 2008, 9).

Podrocij, na katerih lahko podjetje izkazuje svojo druzbeno odgovornost, je mnogo. Za
potrebe diplomskega dela pa bom navedla le najpomembnejSa, ki se neposredno

nana$ajo na obravnavano temo. Tu mislim predvsem na:

e druzbeno odgovornost podjetij do zaposlenih (npr: omogocanje vecje
vkljuCenosti druzine v delo, ve¢ prostih dni za starSe predSolskih otrok,
spodbujanje napredovanja Zensk in invalidov, odnos do varstva pri delu ...) ter

e druzbeno odgovornost do lokalnih skupnosti, v katerih podjetje posluje (pomoc
pri razvoju lokalne skupnosti, varovanje okolja pri svojem delovanju , akcije

skupaj s prebivalci lokalne skupnosti ...).
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Druzbena odgovornost podjetij postaja cedalje aktualnejsa tema, ki se je zavedajo tako
drzava, kot tudi vsa uspesSna podjetja. Kot bomo videli kasneje, so med njimi tudi

uspesna slovenska podjetja.
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3 USKLAJEVANJE DELA IN DRUZINSKEGA ZIVLJENJA

Eno bistvenih vprasanj, ki si ga ljudje ¢edalje bolj zastavljajo, je, kako uspesno uskladiti
poklicno in druzinsko zivljenje. Konflikt med tema dvema sferama namre¢ obcasno
dozivlja od 40 do 78 odstotkov zaposlenih starSev v Evropi in Zdruzenih drzavah

Amerike (Vladimirov 2005, 45-46).

V okviru usklajevanja med delom in druzinskim zivljenjem, govorimo o olajSanju
usklajevanja obveznosti odraslih, ki so delovno aktivni, z njihovim zivljenjem v druzini,
skrbi za vzdrzevane otroke in druge Clane druzine (starejSe osebe). Tema o uskladitvi
poklicnega, zasebnega in druzinskega zivljenja je v zadnjih letih bolj znana pod
angleSkim pojmom »work-life-balance«. Usklajevanje med delom se Steje za
pomemben druzbeno-politicni izziv, ki je predmet obravnav v vecini evropskih
parlamentov. Gre za »koncept politike enakih moznosti spolov, s pomocjo katerega naj
bi v splosni zavesti in praksi med drugim spodbujali enakopravno delitev domacega

dela med spoloma« (SIPA 2005).

Upad Stevila rojstev in stopnje rodnosti, spremembe v populacijski piramidi in vi§ja
pricakovana zivljenjska doba vplivajo na obstojeCe socialne in druzinske politike ter
politike trga dela. Gospodarska situacija, v kateri Zivimo, nekako sama nakazuje, da je
zazeleno, da sta oba starSa delno ali v celoti zaposlena, za druzinsko zivljenje ob tem pa
je poskrbljeno razlicno glede na drzavo. Tako se slovenska drzava v Resoluciji o
temeljih oblikovanja druzinske politike v Sloveniji zavezuje, »da bo za usklajevanje
dela in druzine podpirala naslednje aktivnosti: bolj primerno moralno in materialno
druzbeno vrednotenje dela z otroki ter enakomernejSo porazdelitev odgovornosti za nje

med materjo in ofetom, med starsi, delodajalci in druzbo . ..«(gvab 2003, 1117-1118).

Z industrijsko revolucijo se je razmerje med moskim in zensko in njunimi zadolzitvami
v druzini ustalilo na moskega kot tistega, ki opravlja delo in s tem skrbi, prezivlja
druzino, medtem ko je bilo delo Zenske skrb za otroke in hisna opravila. Sele v 20.
stoletju se toge spolne vloge sprostijo in tudi Zenske pri¢nejo opravljati placana dela.
Vendar pa druzbeno-kulturne razlike med drzavami privedejo do tega, da je delitev

glede na spol med odgovornostjo za delo in druzino razli¢na. Sociologinja Pfau-Effinger
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zato lo¢i med petimi tako imenovanimi »spolno-kulturnimi druzinskimi modeli«

(nemsko: Geschlechterkulturelle Familienmodelle) (Pfau-Effinger 2005, 4):

e FEkonomski model druzine — oba starSa sta dejavna/zaposlena v lastnem
kmetijskem ali manjSem druzinskem podjetju.

o Tradicionalni mescanski model ali tudi model (moskega) hranilca — tu sta vlogi
glede na spol razdeljeni; moski je v polnem delovnem razmerju in je to njegova
edina naloga/skrb, medtem ko Zenska ostaja doma, kjer je zadolzena za druzino
in delo, ki je z njo povezano.

e Moderniziran mescanski model - vlogi sta glede na spol razdeljeni; moski je v
polnem deloven razmerju, Zenska pa je zaposlena za polovi¢ni delovni ¢as, s tem
da skrb za druzino ostaja izklju¢no njena naloga.

o Enakopravno-pridobitveno povezani model - vloge so razdeljene tako, da sta oba
starSa polno zaposlena, skrb za otroka pa prevzame »zunanja« sfera (vrtci,
varuske ...).

e FEnakopravni—druzinsko povezani model ali tudi model dvojni zasluzek/dvojna
skrb — vloge so razdeljene tako, da sta oba starSa zaposlena in tudi skrb za
druzino je razdeljena enakopravno, saj sta oba udelezena skoraj enako v obeh

procesih.

Seveda pa je treba poudariti, da se modeli danes med sabo prepletajo, kar Se posebe;j
velja za Cetrti in peti model. Kot sem ze prej omenila, se model, ki prevladuje,
mocno razlikuje med drzavami, saj nanj poleg druzbe in kulture velikokrat vplivata
tudi Cerkev in tradicija. Tako v Nemciji prevladuje drugi oziroma tretji model, saj
velja, da Zenske po rojstvu otroka (vsaj do njegovega odhoda v $olo) ostanejo doma
in srbijo za hisna in druzinska opravila, medtem ko je oCetova zaposlitev edini vir
dohodka. Velik razlog za to so tradicija, pomanjkanje javnega otroSkega varstva ter
seveda tudi dejstvo, da dobijo karierno usmerjene matere naziv »Rabenmutter«.
Siroko prisotno je namre¢ prepri¢anje (kar ne velja izkljuéno samo za Neméijo), da
karierno uspesna zenska ne more biti dobra mati in/ali Zena in da na njen racun trpi
druZina (Sedmak in Medari¢ 2007, 94). Temu pritrjuje tudi predsednica Evropske
zveze socialne antropologije, Shalini Randeira, ki Zivi in predava v Svici (Frekov
2008, 22): »V Svici in Nem¢iji sem opazila izrazito negativno podobo mam, ki so

zaposlene, govorimo lahko o negativni ideologiji mame, ki dela, kajti velja za slabo,
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tako, ki zanemarja otroke, ki ni skrbna. Imajo celo posebno besedno zvezo
Rabenmutter. TakSna oznaka nalaga Zenskam neznosno breme obcutkov krivde in

neprimernosti, vlogo odsotne mame«.

Predsodek o nezmoznosti usklajevanja obeh sfer se tako pogosto zakljuci v »druzinski«
odlocitvi, da zenska prevzame vecji del skrbi za druzino, moski pa dobi priloznost
kariernega uspeha in sluZenja dohodkov (Sedmak in Medari¢ 2007, 94). Ceprav se
razmere spreminjajo in je delez zaposlenih Zensk ¢edalje vecji, pa v Nemciji Se vedno v
ve¢ kot vsaki tretji druzini mati ni zaposlena. Med tistimi, ki so zaposlene pa jih kar 64

odstotkov meni, da je v Nemciji za usklajevanje dela in druZine slabo poskrbljeno

oziroma je urejeno slabse kot v drugih drzavah (Zerjavi¢ 2008, 19).

Temu pa seveda velikokrat pripomore tudi druzinska zakonodaja, ki s starSevskimi
dopusti in moznostmi otroSkega varstva velikokrat posredno poseze v posameznikovo
odlocitev glede usklajevanja dela in druzine. Tako je v Nemciji mati upravicena do
porodniskega dopusta, ki traja 14 tednov (Sest tednov pred porodom in osem tednov po
porodu) in za katerega prejme 100- odstotno nadomestilo place. Po preteku
porodniSkega dopusta imajo star$i pravico do starSevskega dopusta, ki lahko traja do
otrokovega tretjega leta. Za prvih 12 mesecev starSevskega dopusta se prejme
nadomestilo plac¢e v viSini 67 odstotkov od povprecnega neto placila (minimalno 300
evrov in maksimalno 1800 evrov), ki ga je star§ prejemal 12 mesecev pred rojstvom
otroka. V primeru, da se starsi odlo¢ijo za zaposlitev v €asu teh 12 mesecev, le - ta ne
sme presegati 30 delovnih ur na teden, placilo ki ga prejme za delo, pa se uposteva pri
izrac¢unu nadomestila za placo. V primeru zaposlitve z ve¢ kot 30 delovnimi urami na
teden,posameznik ni upravicen do nadomestila place. Do starSevskega dopusta sta
upravicena oba starSa enako s tem, da se Cas seSteva. Ostali dve leti pa je starSevski

dopust nepla¢an (Moss in Korintus 2008, 207-214).

V Sloveniji traja porodnisSki dopust 105 dni, mati pa ga mora priceti 28 dni pred
porodom. Med tem casom prejema 100- odstotno nadomestilo plae. Po preteku
porodniskega dopusta pripada enemu od starSev ali v kombinaciji obema skupaj Se 260
dni® dopusta za nego in varstvo otroka. V tem &asu star§ prejema nadomestilo v vigini

svoje povprecne plaCe, ki pa je omejena navzgor (ne sem presegati dveh in pol

3 . .. v . . v . T av . . v
Variacije glede Stevila dni so moZne v kombinaciji z zaposlitvijo s poloviénim delovnim ¢asom.
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povprecnih slovenskih plac¢). Slovenija za razliko od Nemcije pozna tudi ocetovski
dopust, ki traja 90 dni. Za prvih 15 dni (ki jih mora oce izkoristiti v prvih Sestih
mesecih) prejme oc¢e nadomestilo place. Nadomestilo znaSa sto odstotkov povprecne
place, navzgor pa je omejeno z vsoto dveh in pol povprecnih slovenskih pla¢. Za ostalih
75 dni (ki jih ofe lahko izkoristi do otrokovega tretjega leta), pa ni upravicen do
denarnega nadomestila place, prejema le placilo socialnih prispevkov, ki so izraCunani
za najnizjo placo. Eden od starSev pa lahko do otrokovega tretjega leta starosti dela

skrajSan delovni ¢as in prejema sorazmerni del nadomestila k placi (ZSDP 2008).

Na usklajevanje dela in druZine po preteku starSevskega dopusta pa vplivajo tudi
moznosti otroskega varstva, ki so na razpolago. V Nemciji je glede na Slovenijo za
otroSko varstvo slabse poskrbljeno. V drzavi je 50.000 vrtcev, od katerih je 34
odstotkov (17.000) drzavnih (kar pomeni, da so sofinancirani), ostali pa so pod okriljem
Cerkve oziroma v privatnem lastni§tvu. Stevilo mest v javnih vrtcih ja zato zelo
omejeno, o ¢emer prica tudi podatek, da je le 18 odstotkov otrok mlajsih od treh let
vklju€enih v javne vrtce, medtem ko je evropsko povprecje 35 odstotkov. Opazna pa je
tudi razlika med vzhodnim in zahodnim delom drzave, saj je Stevilo otrok, mlajSih od
treh let, ki so vkljuceni v vrtec na vzhodu, precej visje od Stevila otrok, ki obiskujejo
vrtce na zahodu. Prav zaradi premajhnega Stevila vrtcev in posledicne nizke
vklju€enosti otrok do treh let vanje, je nemska vlada prisegla da bo do leta 2013 za

trikrat povecala Stevilo vrtcev na 750.000 in tako omogocila ve¢jemu Stevilu otrok

moznost vpisa v vrtec (N-TV 2007; Moore 2009).

Slovenija ima glede otroskega varstva dobro poskrbljeno. Na razpolago imamo 845
vrtcev, od katerih so le 3 odstotki (24 vrtcev) v zasebni lasti. V vrtec je vkljucenih 70
odstotkov vseh otrok ustreznih starosti. Med otroki do tretjega leta starosti pa je v vrtec
vkljucenih 49 odstotkov vseh otrok do treh let. To pomeni, da je Slovenija ze presegla
leta 2002 zastavljeni barcelonski cilj, ki naj bi do naslednjega leta v vrtce vkljucil 33
odstotkov vseh otrok do tretjega leta starosti (Statistini urad Republike Slovenije

2009).

Plac¢ano delo in druzinsko Zivljenje vplivata drug na drugega. Glede na smer vplivanja
ima lahko ta interakcija vsaj tri oblike (Cernigoj Sadar 1989; Greenhaus 2003; Noor
2002; Anderson, Coffey in Byerly 2002; Carlson in Kacmar 2002: v Vladimirov 2004,
18):

32



e Placano delo v vecji meri vpliva na druzinsko Zivljenje.
e Druzinsko Zivljenje v vecji meri vpliva na plac¢ano delo.

e Obe sferi vplivata ena na drugo v enaki meri.

Vpliv placanega dela na druzino in obratno je seveda odvisen od druzine do druzine. Je
pa dandanes v boju med delom in druzino, delo tisto, ki dobi prednost in diktira tudi
vlogo druzine v tem razmerju. Posameznik usklajuje druzinski ¢as med druzinskimi
obveznostmi in kariero, druzina pa mu tu predstavlja breme, saj pomeni neko
obveznost, ki zavira karierno pot. Z vidika druzinskega zivljenja pa je razmerje med
delom in druzino obratno. Delo predstavlja oviro za druzinske obveznosti, saj sfera dela
nenehno zahteva prilagajanje njenim pogojem (Svab 2003, 1120). Definitivno pa ne
obstajajo samo negativni vplivi, ampak lahko ima delo tudi pozitiven vpliv na druzino.
Cemur pri¢ajo tudi rezultati empiriéne analize, ki jih navaja Nevenka Cernigoj Sadar,
kjer ugotavlja razlicne smeri interakcije med placanim delom in druzinskim Zivljenjem.

Tako je ugotovila sledece (Cernigoj-Sadar v Vladimirov 2004, 15):

Obstajajo negativni in pozitivni ufinki med placanim delom in druzino in

potekajo v obe smeri.

e Pozitivni transferji so osebno zadovoljstvo, spretnosti in pozitivne izkuSnje v
socialnih odnosih.

e Negativni odnosi pa so pomanjkanje ¢asa in pozornosti in so v vecji meri
determinirani s situacijskimi dejavniki, kot so sistem dela in organizacijske
spremenljivke.

e Negativni vpliv druzinskega Zivljenja na pla¢ano delo je pogostejsi pri zenskah,
medtem ko je pri moskih pogostejsi negativni vpliv placanega dela na druzino.

e Pozitivni vpliv platanega dela na druzino se povezuje Se z vis§jo stopnjo
izobrazbe in starostjo.

e Spolno simetricna delitev druzinskega dela pri zenskah zviSa pozitivni vpliv
druZine na placano delo in zmanj$a negativnega.

e Pri zenskah je transfer spretnosti in ves¢in iz sfere druzine v sfero placanega dela

pomembno vecji kot pri moskih.
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Treba je dodati, da se pozitivni (»obogatitev«) in negativni (»konflikt«) vplivi med
seboj ne izkljucujejo, se prepletajo ali pa obstajajo istoCasno, vendar v locenih

dimenzijah (glej Sliko 3.1).

Slika 3.1: Odnosi in vplivi na razmerje med pla¢anim delom in druzino

KARAKTERISTIKE (organizacije, dela, zaposlitve
DELO SAMO (casovne zahteve, konflikinost&nejasnost

E POLITIKE&PROGRAMI (formalne & neformalne

i, /7 Zaouolistvo ria T,
), deloinen e -
DR s

DELO SAMO (Easovne zahteve, konfliktnist&neiasnost
vlog, vpletenost

KARAKTERISTIKE (pariner, otrok)

PODPORE (partner, sorodniki, druge neformalne)

vir: Vladimirov (2004, 55).
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4 DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

Vecina lastnikov podjetij ali oseb na vodilnih delovnih mestih je v zadnjem Casu vsaj
enkrat sliSalo za tako imenovana druzini prijazna podjetja. Vsekakor gre za nov,
osvezujo¢ koncept, ki privlaci Cedalje ve¢ zanimanja. Kaj se sploh skriva za tem

pojmom in kako neko podjetje sploh postane druzini prijazno podjetje?

4.1 KAJ JE DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE?

Kadar govorimo o druzini prijaznem podjetju, imamo v mislih podjetje, ki ima oziroma
vodi taksno politiko, da omogoca svojim zaposlenim lazje uskladiti delovne obveznosti
z druzinskimi obveznostmi. V bistvu ne govorimo toliko o druzini prijaznem podjetju
kot takem, ampak o strategiji podjetja, ki je do druzine prijazna. To pomeni, da so
razliéni ukrepi, ki veljajo za druzini prijazne ukrepe oziroma ukrepe, ki omogocajo lazje
usklajevanje dela in druzine, del organizacijske kulture podjetja. Ukrepi, ki jih podjetja

lahko izvajajo so med drugimi:
e Proznejsi delovni Cas.
e Prozno delovno mesto (npr. teledelo).
e Proznost pri organizaciji dela.
e Skrb za varstvo otrok zaposlenih.
e Podpora zaposlenim pri skrbi za starejsSe.
e Ukrepi, ki olajSajo vrnitev na delovno mesto po daljsi odsotnosti.
e Svetovanje v kriznih primerih, kot so lo¢itev, dolgovi, vzgoja ...
e Dodatni prosti dnevi za starSe majhnih otrok.
e Dnevi odprtih vrat za druzinske ¢lane.

e Tembuildingi in druge vrste usposabljanj za zaposlene ...

35



Velika vecina uspesnih podjetij je Ze ugotovila, da Ce zelijo ostati konkuren¢ni oziroma
¢e si zelijo Se naprej zagotoviti uspeSno delovanje, morajo zaceti vlagati v svoje
zaposlene Ze sedaj. To ne pomeni samo uvesti v podjetje najnovejSe tehnike in na tak
nacin olajSati zaposlenim delovni proces. Pomeni tudi poskrbeti, da se bodo zaposleni
dobro pocutili na delovnem mestu in da bodo v primeru problemov, ki izhajajo iz

druZine, pri delodajalcu naleteli na razumevanje in ne negodovanje.

Delodajalec mora najprej priti do spoznanja, da lahko z implementacijo druzini prijazne
politike v svoje podjetje veliko pridobi. Mora se zavedati, da se z odlocitvijo za takSno
politiko odloc¢a za novo gradnjo organizacijske kulture in da s tem pokaze tudi svojo
druzbeno odgovornost. Temu pritrjujeta tudi Joganova in Cernigoj Sadar ( Jogan in
Cernigoj-Sadar v Trkman 2006, 34), saj pravita, da bi morale organizacije prevzemati
druzbeno odgovornost za specificno delovanje in udejanjanje ciljev druzinske politike,
saj razpolagajo z druzbeno mocjo. Delodajalci bi se ob tem morali zaCeti zavedati, da so
potrebne velike spremembe, in sicer bi morali biti pripravljeni svojim zaposlenim
dejansko nuditi tako imenovane pozitivne oblike proznega dela in Zzivljenja (delo s

kraj$im delovnim ¢asom, delo na domu, delo na daljavo, prozni delovni ¢as ...).

4.2 UVAJANJE DRUZINI PRIJAZNE POLITIKE V PODJETJU

Uvajanje druZzini prijaznih politik in praks ter uspeh tega uvajanja je odvisen predvsem
od pripravljenosti in dovzetnosti organizacije za sprejetje sprememb, od sposobnosti
ucenja, sodelovanja in prilagajanja organizacije ter korporativnhe odgovornosti.
Organizacija izkazuje svojo druzbeno odgovornost z vsako politiko na podrocju kadrov,
ki je dolgorocna in ki upoSteva potrebe zaposlenih, saj tako vpliva na lazje usklajevanje

delovne in zasebne sfere Zivljenja. (Cernigoj-Sadar in Vladimirov 2004, 260 - 281).

Ko se neko podjetje odloci, da bo uvedlo druzini prijazno politiko, je zelo pomembno
kako se bodo tega lotili. Da bi dosegli, kar so si zadali, mora biti celotni postopek/
proces dobro premiSljen in planiran, saj je le tako lahko implementacija novih

programov v organizacijsko kulturo oziroma njena sprememba uspesna.

Za implementiranje novih programov/ukrepov so v vsaki organizaciji pomembne Stiri

ciljne skupine, od katerih je uspeh in ¢asovno trajanje implementacije odvisen. To so:
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e vodstvo podjetja/organizacije,
e kadrovski oddelek in
e vodje posameznih oddelkov/ srednji in nizji menedzment

e ostali zaposleni.

Vsaka skupina izmed njih lahko sama v svojem obsegu veliko naredi sama in tako
pripomore k ve¢jemu in lazjemu uspehu. Le-ta je namre¢ mogoc, kadar vse skupine z

roko v roki sodelujejo pri implementaciji.

4.2.1 Vodstvo podjetja

Vodstvo organizacije ima najvecji vpliv glede sprememb. Od njih je namre¢ odvisno, ali
se bodo odlocili za uvedbo nove druzini prijazne usmeritve. V podjetju, kjer vodstvu
tema usklajevanja druzine in placanega dela veliko pomeni, saj imajo po navadi tudi
sami takSen problem, uvedba programov , ki bodo to olajSevali, ne bo predstavljala

problema.

V vecini primerov pobuda za uvajanje druzini prijaznih politik prihaja ravno s strani
vodstva, kar so ugotovili tudi v raziskavi, ki so jo opravili med izbranimi nemskimi
prejemniki certifikatov. Pri kar 72,2 % vseh v raziskavo zajetih zasebnih podjetij in pri
52,2 % neprofitnih organizacijah, je iniciativa za uvedbo druzini prijaznih politik prisla

prav s strani vodstva (Gerlach in Schneider 2007, 6).

Vodstvo mora, preden se poda v spremembe, narediti analizo in strategijo poteka
celotnega projekta. Dobro mora premisliti, katere segmente zeli spremeniti, s katerimi
nacini in kakSen naj bo ¢asovni potek od zaCetka implementacije do prvih rezultatov.
Poleg glavnega cilja — lazje usklajevanje pladanega dela in druzinskega Zivljenja — pa
zeli vodstvo po navadi doseci tudi druge cilje, kot so ve¢je zadovoljstvo zaposlenih,
hitrejSa integracija nazaj na delovno mesto po koncu porodniskega dopusta, viSanje
produktivnosti, zmanjSanje bolniskih dni, itd. Med nemskimi podjetji, ki so ze prejeli

certifikat, si najbolj zaZeleni cilji sledijo, kot je prikazano na Sliki 4.1.
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Slika 4.1: Lestvica ciljev, ki jih podjetja Zelijo doseci z uvedbo druzini prijaznih politik

Zvisanje zadovoljstva zaposlenih

Krepitev podobe druzini prijazno podjetje
Hitrejsa reintegracija po porodniskem dopustu
Doseci vecjo casovno proznost
2visanje produktivnosti
Pridobivanje dobrih kadrov
SkrajSanje porodniskih dopustov

Redukcija bolniskih izostankov

O 00 N o Ul B W N B

Zmanjsanje fluktuacije

Vir: Dilger, Gerlach in Schneider (2006, 13).

Svoja razmisljanja in odloc¢itve mora vodstvo znati predstaviti z mo¢nimi argumenti in
na nacin, ki bo odrazal tudi njihovo pripravljenost pomagati pri spremembah.
Spremembe organizacijske kulture so bolj efektivne, ¢e spodbuda za njih prihaja iz vrha
(top-down). Prav tako pa mora vodstvo znati zmotivirati ostale udelezence za
spremembe in prisluhniti tudi morebitnim predlogom. Velikokrat se delavcu porodi
kaks$na dobra ideja, vendar se zaradi nepripravljenosti vodstva za predloge drugih nikoli
ne uresnici. Zato mora vodstvo Ze pri samem razmisljanju o spremembah komunicirati z
ostalimi zaposlenimi in ugotoviti, kaksna so njihova videnja in razmisljanja (Kanjuo—

Mréela in Cernigoj—Sadar 2007, 113).

Po diskusiji in razdelitvi nalog med ostale pomembne ¢lene je naloga vodstva ta, da se
odloci, kak$no vlogo bo zavzelo v celotnem procesu. Seveda je to odvisno tudi od
velikosti organizacije. Najbolje je, ¢e se vodstvo ne vmeSava preve¢ v vsak korak,
vendar z neke »zdrave« distance vse opazuje in nadzoruje, saj lahko tako vedno
pravocasno poseze v dolo¢ene nepravilnosti oziroma na ta nacin lahko vedno razmislja

tudi en korak naprej in tako daje smernice ali vsaj nasvete ostalim.
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Torej je odvisno od vodstva, ali se bodo neke spremembe uveljavile ali ne in kako jih
bodo ostali sprejeli. Le kadar so prisotni ocitni signali »od zgoraj«, ki nakazujejo, da je
za vodstvo prijaznost do druzine oziroma usklajevanje placanega dela in druzinskega
zivljenja zaposlenih pomembna tema, bo implementacija zazivela brez vecjih

problemov (Vereinigung der hessischen Unternehmerverbande 2007, 33).

4.2.2 Kadrovski oddelek

Glede na to, da so glavna skrb kadrovskega oddelka prav zaposleni in njihovo pocutje v
organizaciji, je logi¢no, da imajo pri uvajanju sprememb, ki se ticejo zaposlenih,
stratesko vlogo. Velikokrat je namre¢ prav kadrovski oddelek posrednik med ostalimi

oddelki in vodstvom, saj vsaka vecja sprememba terja svojo strategijo, ki je za vsak

oddelek lahko drugacna (Schmitz 2006, 27-39).

Kadrovski oddelek je namrec tisti, ki se mora vsakodnevno spopadati s tezavami, ki so
povezane z zaposlenimi (rekrutiranje novih ljudi, izobrazevanje zaposlenih, iskanje
nadomestnih delavcev v Casu porodniskih ...), zato je njihov pomen v procesu
implementacije sprememb in novih ukrepov zelo pomemben. Glede na to, da Stevilo
rojstev upada, da se prebivalstvo v vecini Evrope stara, mora kadrovski oddelek veliko
nacrtovati ze za prihodnost. Nujno je, da kadrovski oddelek razmislja in iS¢e resitve, ki
jim bodo v prihodnosti pomagala ter da jih zna predstaviti vodstvu in jim ob morebitnih

spremembah stati ob strani kot gonilna in hkrati tudi pomozna sila v procesu.

Naloga kadrovskega oddelka, je da v procesu uvajanja druzini prijaznih politik, naredi
plan za celotno podjetje in za vsak oddelek posebej, ugotovi kateri so tisti ukrepi, ki se
ti¢ejo vseh in kateri so tisti, ki morebiti ciljajo samo na doloc¢ene, kaksni bodo stroski.
Vedeti morajo, na katerem podro¢ju oziroma kateri ukrepi so najpotrebne;jsi.

Nadzorovati morajo potek implementacije in spremljati u¢inke na zaposlene.

4.2.3 Srednji menedZment

Od vseh najbolj nehvalezno delo ima verjetno srednji menedzment, ki mora prav tako
kot kadrovski oddelek balansirati med navodili, ki jih dobi od vodstva, ter med delavci,

katerim mora nova pravila kar se da dobro predstaviti. Velikokrat se srednji
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menedzment znajde v nelagodni poziciji, saj na eni strani Cuti pritiske vodstva po
dolocenih rezultatih in spremembah, na drugi strani pa je obremenjen z operativnimi

problemi, s katerimi se vsak dan spopadajo v svojem oddelku.

Najvecji cilj srednjega menedzmenta je, da ustvari in uspe obdrZati pravo motivacijo
med delavei za spremembe. Potruditi se mora, da bo njegov oddelek deloval kot
mostvo, kar pomeni, da bo pri implementaciji vkljucil ¢im ve¢ ljudi in na ta nacin
pridobil njihovo zaupanje. To je seveda odvisno od navad, ki ze obstajajo v podjetju ter
od samega srednjega menedZmenta. Nemalokrat se namre¢ zgodi, da je prav srednji
menedzment tisti, ki si ne zeli sprememb, saj je sistema, ki ga ima, Ze navajen in ga ne
zeli spreminjati. Srednji menedzment je tisti, ki je odgovoren za delovni uspeh . Glede
na to, da se vecina srednjega menedzmenta spopada s pomanjkanjem delovne sile, ni
presenetljivo, da so velikokrat nezaupljivi v spremembe. Veliko nezaupanja se kaze
tudi v tako imenovanih tradicionalnih organizacijah, kot so na primer banke, vendar se
trend tudi tu spreminja. Zato je zelo pomembno, da se v proces uvajanja druzini

prijazne politike vkljuci tudi njih in jim pokazati, kje so prednosti novih sprememb.

4.2.4 Ostali zaposleni

»Stalis¢a zaposlenih je treba upostevati ze pri sami odlocitvi o uvajanju ukrepov za lazje
usklajevanje dela in druzine. Pri tem si lahko pomagamo z raziskavami organizacijske
klime, z mnenjskimi raziskavami med zaposlenimi ... « (Kanjuo-Mré&ela in Cernigoj-

Sadar 2007, 116).

Vkljucitev zaposlenih v proces uvajanja sprememb je pomemben prav zaradi dejstva, da
so zaposleni tisti, ki se jih spremembe najbolj ticejo. Potrebno jih je povprasati o
njihovih problemih in idejah. V procesu morajo tudi zaposleni imeti priloznost, da
podajo svoj »feed-back«. Prav naklonjenost zaposlenih in njihovo razumevanje ciljev
programa sta pomembna pri implementaciji novih sprememb in vzorcev, saj bo na ta

nacin implementacija potekala mnogo hitreje.
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5 METODOLOSKI OKVIR

5.1 OPREDELITEYV PROBLEMA

Ze prej$nje poglavje nam je dalo vedeti, da je glavni problem, s katerim se ukvarjamo,
¢im boljse usklajevanje druzine in dela. V empiricnem delu zelim predstaviti primer
dobre prakse usklajevanja dela in druzine pri nas in v Nemciji. Primerjava med Nemcijo
in Slovenijo se mi zdi primerna zato, ker je v Nemciji praksa pod imenom »Druzini

prijazno podjetje« prisotna ze eno desetletje, pri nas pa se je Sele dobro zacela.

5.2 CILJI RAZISKOVANJA

Cilj raziskovanja je prikazati podobnosti in razlike v procesu pridobivanja certifikatov
»Druzini prijazno podjetje« pri nas in v Nem¢iji. Zanima me, katera podjetja se za to
odloc¢ajo, kaksna je njihova sestava glede na spol zaposlenih, zakaj se jim pridobivanje
teh certifikatov splaca in ali se delovne razmere s pridobitvijo tega certifikata dejansko
izboljSajo oziroma ali je usklajevanje dela in druzine po pridobitvi certifikata resnicno

lazje.

5.3 HIPOTEZE
S pomocjo empiricnega dela bom preverjala naslednje hipoteze:

Hipoteza 1: Obstaja povezava med velikostjo podjetia in odlocitvijo za

pridobitev certifikata.

Predpostavljam, da se za pridobitev certifikata v vecini odlocajo vec¢ja podjetja, saj si le-

ta to lazje stroSkovno privoscijo.

Hipoteza 2: Za uvedbo certifikata se odlocajo uspesna podjetja, ki Zelijo izboljsati

kazalce zunanje in notranje uspesnosti.

41



Glede na to, da je v danasnjem Casu vsakrSna prednost, ki jo ima podjetje pred svojimi
konkurenti, pomembna, menim, da se podjetja za certificiranje odlocijo tudi z razlogom,

da konkurirajo svojim tekmecem.

Hipoteza 3: Za uvajanje certifikata se odlocajo podjetja, ki imajo vecinoma

zaposlen Zenski kader

Glede na dejstvo, da so ve¢inoma Zenske tiste, ki morajo po sluzbi skrbeti Se za dom in
druzino, pridemo do sklepa, da se za certificiranje in s tem lazje usklajevanje dela in

druzine odlocajo podjetja, pri katerih je zenska delovna sila v vecini.

Hipoteza 4: Za uvajanje certifikata se odlocajo podjetja, ki si Zelijo zagotoviti

dober mlad kader.

Mladi ¢edalje bolj odlasajo z odlocitvijo za osnovanje druzine, predvsem zaradi dela in
obveznosti, ki jih le-to prinasa. Zato so podjetja, ki imajo certifikat, privlacnejsSa za

mlade iskalce dela oziroma mladi kader.

5.4 UPORABLJENA METODOLOGIJA

Pri pridobivanju podatkov se lahko odlo¢imo za analizo primarnih ali sekundarnih
podatkov ali pa lahko uporabimo kombinacijo obeh. Primarni podatki so tiski, ki so
zbrani za natan¢no dolo¢eno raziskavo, medtem ko sekundarni podatki niso namenjeni

izkljuéno eni raziskavi, ampak imajo ve¢ pomenov.

Glede na to, da se je podeljevanje certifikatov v Sloveniji zacelo v letu 2007, bom za
pridobivanje podatkov uporabila metodo sekundarne analize dosegljivih podatkov v
Sloveniji in Nemciji. Pri pridobivanje podatkov bom poleg klasi¢nih virov v veliki meri
uporabljala strokovne vire (publikacije, strokovne raziskave, ¢lanki) z interneta, saj kot
receno tematika pri nas Se ni toliko raziskana, strokovne publikacije na to temo iz

Nemcije pa pri nas niso dostopne, ampak jih je treba posebej narociti iz Nemcije.
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Za primerjavo organizacij, ki te certifikate podeljujeta v omenjenih drzavah, bom
uporabila lastno krajSe empiri¢no delo - anketni vprasalnik (glej Prilogo A in Prilogo B)
s katerim zelim ugotoviti podobnosti in razlike med organizacijama ter njune poglede na

obravnavano tematiko.
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6 CERTIFIKAT DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

Podjetja, ki se zavedajo svoje odgovornosti do zaposlenih, so v veliki veini Ze v osnovi
v sklopu svoje organizacijske kulture izvajala takSno politiko, ki bi naj bila za druzino
prijazna. Vendar pa zal velikokrat ostane pri tem, da se ukrepi dejansko ne izvajajo
oziroma se izvajajo bolj poredko. Zato obstaja moznost, da se podjetja odlocijo, da bodo
svojo prijaznost do druzine dokazala tako, da se bodo potegovala za certifikat. Pri tem
ne gre za tekmovanje med podjetji, ampak za uvajanje nove korporativne kulture v

posamezno organizacijo.

Kot sem Ze prej omenila, bom primerjala podeljevanje teh certifikatov v Nemciji in

Sloveniji. Primerjava je smiselna zato, ker je podeljevanje v Nemciji Ze dobro uteceno

in ima certifikat veliko veljavo, medtem ko je v Sloveniji Sele na zacetku.

6.1 NEMCIJA

Projekt Beruf und Famile sega v leto 1998, ko fundacija Hertie Stiftung ustanovi
h¢erinsko organizacijo Beruf und Familie GmbH, v kateri je na enem mestu zdruzila
vse dele organizacije, ki so se ukvarjali s problemom usklajevanja dela in druzine. Z
ustanovitvijo héerinske druzbe so zeleli podati nove poglede in reSitve problema, kjer
druZina ne predstavlja ovire ampak priloznost za boljSo ekonomsko rast podjetij. Od

takrat naprej veljajo za glavnega nosilca kompetenc na omenjenem podrocju v Nem¢iji.

Podeljevanje certifikatov v Nemciji poteka od leta 1999 dalje, ko so prvi¢ objavili razpis
in podjetjem ponudili priloznost, da dokazejo, kako druZzini prijazni v resnici so. Leta
1999 so prvi¢ izvedli revizije v osmih podjetjih in podelili osnovne certifikate petim
podjetjem. Od takrat naprej se Stevilo podjetij, ki pridobijo certifikat, iz leta v leto samo
veca (glej Sliko 6.1), prav tako pa se veca Stevilo revizij, ki jih na leto opravijo.
Trenutno opravijo na leto ve¢ kot povprecno 400 revizij. Pri tem je treba omeniti, da se
za pridobitev certifikata od leta 1995 dalje potegujejo tudi Solske ustanove, ki so zajete
v skupnem S$tevilu vseh prejemnikov certifikatov. S tem certifikat pridobiva na

veljavnosti in prepoznavnosti.
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Slika 6.1: Grafi¢ni prikaz Stevila podeljenih certifikatov glede na leto prejema

180 164

160 — L

140 123 29 —

120 — —

100 —
80 —
60 —

40 § —

0t5 5 11 1L 15
D'_I'_Il_ll_lll_ll

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

vir: Beruf und Familie, lasten izracun za leto 2008.

Leta 2005 so skupaj z Westfilisch Wilhelms Univerzo iz Miinstra in Steinbeis fakulteto
iz Berlina ustanovili Raziskovalni center za druZini prijazno politiko (v originalu
Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik (FFP)), ki je edini takSen center v
Nemciji. Center je specializiran za raziskave, ki se nanasajo na druzini prijazne politike.
S pomocjo tega centra so tako uspeli prvi¢ znanstveno dokazati pozitivne ucinke
ukrepov uvedbe druZini prijaznih politik. Poleg tega pa je center za Beruf und Familie
GbmH razvila poseben sinteti¢ni indeks »berufundfamilie-Index«, ki je edini taksSen
instrument na svetu. Na podlagi odgovorov na katalog vprasanj omogoca individualno
merjenje prijaznosti do druzine na lestvici od 0 do 100. V §tudiji, ki so jo izvedli z okoli
1000 nemskimi podjetji, je bila povpre¢na ocena 63 tock. Danes je meritev indeksa
»berufundfamilie-Index« sestavni del procesa certificiranja in ga po navadi opravijo

pred samim zacetkom.

Leta 2008 so priceli Se s pilotskim projektov »Audit familiengerechte Kommune«
oziroma do druZine prijazne obcCine oziroma naselja. Prve rezultate pri¢akujejo konec

leta 2009.
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Beruf und Familie GmbH je lastnik licence »European work & family audit«, ki
omogoca uporabo njihovega sistema certificiranja tudi v drugih drzavah. Hkrati to
pomeni, da imajo certifikati, ki jih neko podjetje prejme v eni drzavi veljavo tudi v
drugi drzavi, kjer je implementirana licenca European work & family audit. Slovenija je

ena izmed drzav, ki je implementirala ta sistem certificiranja.

6.1.1 Postopek pridobitve certifikata

Proces pridobitve certifikata je kontinuiran proces, ki poteka v ve¢ fazah. Glede na to,
da je postopek v Nemciji enak postopku v Sloveniji, bom podrobnejsi potek

certificiranja podala za Slovenijo.

Proces poteka v 6 korakih, ki si sledijo in ki na koncu pripeljejo do cilja — pridobitev
certifikata Druzini prijazno podjetje. V sklopu revizije (auditierung), ki se po navadi
zakljuci po dveh mesecih se dolocijo cilji in izberejo konkretni ukrepi, ki jih bo podjetje
uvedlo. Temu sledi podelitev certifikata (osnovnega certifikata). Nato se naslednja tri
leta na podlagi letnih porocil ugotavlja napredek pri implementaciji ukrepov. Tri leta po
podelitvi certifikata se v ponovni reviziji (Re-auditierung) pregleda, v kolik§ni meri so
bili cilji uresniceni in ali so Se kasni ukrepi, ki niso bili uspesno implementirani. V
primeru uspeSnega rezultata revizije se jim potrdi certifikat oziroma pridobijo pravi
certifikat ( glej Priloga D), kar jim prinese pravico do uporabe znaka »audit
berufundfamilie« (glej Sliko 6.2) za naslednja tri leta, ko je na vrsti nova revizija, ¢e se

zanjo odlocijo. Postopek ponovi se v tem primeru ponovi (glej Sliko 6.3).

Slika 6.2 : Znak »audit berufundfamilie«

ar
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vir: Beruf Und Familie.
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Slika 6.3: Casovni potek postopka certificiranje
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Vir: Beruf und Familie.

Podjetja in fakultete se v procesu pridobitve certifikata odlocajo za implementacijo
ukrepov, ki jih glede na smiselnost izberejo iz katalogal50 ukrepov, ki so razdeljeni v
osmem sklopov (Beruf und Familie):

e Delovni cas.

e Organizacija dela.

e Delovno mesto.

e Politika informiranja in komuniciranja.

e Vescine vodstva.

e Razvoj kadrov.

e Struktura placila in nagrajevani dosezki.

e Storitve za druzine.
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Stevilo ukrepov, ki jih podjetja izberejo, je razli¢no, kar pa je logi¢no glede na razliéne
tipe organizacij, ki v ta proces vstopijo, in glede na njihovo predhodno korporativno
kulturo. V povprecju pa zasebna podjetja najveckrat izberejo med 31 in 40 ukrepov (20
% od 72 podjetij, udelezenih v raziskavi), sledijo jim podjetja, ki izberejo med 41 in 50
ukrepi (18,7 %). Medtem ko neprofitne organizacije najveckrat izberejo 41 do 50
ukrepov (30,6% od 75 institucij, udeleZenih v raziskavi) oziroma med 51 in 60 ukrepi
(23,6 %) (Gerlach, Schmeider in Juncke 2007, 8). Lahko pa podjetja tudi sama dodajo
svoje ukrepe, ki niso navedeni v katalogu ukrepov. To je v Nemciji dokaj pogosto, saj
Beruf und Familie GmbH, na svoji strani namenja celo posebno stran izklju¢no tem
primerom pod naslovom »Best practice« oziroma najboljsi primeri. Tako so pri Boschu
uvedli poseben ukrep v sklopu delovnega ¢asa, in sicer »Delo s kraj$im delovnim ¢asom
in starSevski dopust za moske in zaposlene na vodilnih polozajih«ki je pripomogel k
temu, da se je Stevilo ocetov, ki se odlo¢ijo za starSevski dopust v kombinaciji s
polovi¢nim delovnim ¢asom, v zadnjih dveh letih potrojilo. Pri Basf - the Chemical
Company pa so poskrbeli za otroke zaposlenih z ukrepom »PocitniSka izmenjava »Basf
Global Family«, ki omogoca otrokom zaposlenih med 14 in 19 letom starosti 14-
dnevno izmenjavo med zimskimi ali poletnimi pocitnicami pri druzini enega izmed

njihovih partnerjev v tujini (Beruf und Familie ).

Revizorski postopek je placljiv postopek, saj se zanj odloci podjetje samo. Cene se
razlikujejo glede na Stevilo zaposlenih v podjetju ter glede na to, ali gre za revizijo
podjetij ali Solskih ustanov, kjer se cene razlikujejo glede na Stevilo Studentov (glej
Tabeli 6.1 in 6.2). Potrebno je Se omeniti, da pri podjetjih, ki imajo ve¢ kot 3000
zaposlenih praviloma naredijo po podelitvi osnovnega certifikata najmanj dve koncni
reviziji, kar pa je seveda odvisno od pogodbe, ki jo podjetje podpiSe z izvajalcem

postopka ob zacetku sodelovanja.
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Tabela 6.1: Cenik revizije in re-revizije za podjetja v Nemciji za leto 2009

Stevilo zaposlenih Cena revizije (Auditierung) | Cena  re-revizije  (Re-
auditierung)

do 25 5000 € 4000 €

26-100 9000 € 7000 €

101-500 11.000 € 8500 €

501-3000 16.000 € 13.000 €

nad 3000 13.000 €/reviziji 10.000 €/re-reviziji

Vir: Beruf und Familie.

Tabela 6.2: Cenik revizije in re-revizije za fakultete v Nemciji za leto 2009

Stevilo $tudentov cena revizije (Auditierung) | Cena  re-revizije  (Re-
auditierung)

do 5000 9000 € 7000 €

5000 — 10.000 11.000 € 8500 €

nad 10.000 13.000 € 10.000 €

vir: Beruf und Familie.

6.1.2 Trenutno stanje

Podeljevanje certifikatov v Nemciji poteka od leta 1998 dalje in do sedaj so podelili ze

755 certifikatov’, ki se med seboj razlikujejo po velikosti, Stevilu zaposlenih, podro&ju

dela ... Prejemniki prihajajo tako reko¢ z vseh podrocij, med njimi pa najdemo med

drugim (Beruf und Familie):

e 23 9% od 100 najuspesnejSih nemskih podjetij
e 30 % od Top 50 nemskih bank

e 43 9% od Top 30 energetskih podjetij

* Stanje dne 02. 06. 2009
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e 30 % od Top 30 kemijskih in farmacevtskih podjetij.
e 25 % vseh nemskih fakultet (Hochschulen).

Med trenutnimi prejemniki certifikata prednjacijo srednja do velika podjetja, saj je
najvec tistih, ki imajo zaposlenih med 101 in 500 zaposlenih (37 %) in tistih ki imajo
med 501 do 3000 zaposlenih (35 %). Sledijo jim podjetja , ki imajo ve¢ kot 3000
zaposlenih (12 %), medtem ko se podjetja z do 100 zaposlenimi za pridobitev certifikata

ne odloc¢ajo pogosto (16 %) (glej Sliko 6.4).

Slika 6.4: Graficni prikaz imetnikov certifikatov glede na Stevilo zaposlenih v Nemciji

n=755

m do 25
m26-100
= 101-500
m 501-3000
u nad 3000

Vir: Beruf und Familie, lasten izracun.

Skoraj 45 % podjetij ima sedeZ v zahodnih zveznih deZelah. Po §tevilu prejemnikov so
na vrhu zvezne dezele Reinland-Pfalz s 133 prejemniki (18 %), Nordhein-Westfalen s
119 prejemniki (16 %) ter Niedersachsen s 101 (13 %). Sledi jim zvezna deZela Bayern
7 86 (11 %) prejemniki. V vzhodnih zveznih deZelah, z izjemo zvezne deZele Berlin, Se

ni tako velikega zanimanj (glej slika 6.5).

Stevilo prejemnikov se konstantno veéa, saj povpreéno desetkrat na leto podelijo
certifikate novim prejemnikom. Enkrat na leto pa se podelitve, ki je v Berlinu udelezita

tudi ministrica za druzino, seniorje, zenske in mladino, ga. von der Leyen, ter minister
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za gospodarstvo in tehnologijo, g. zu Guttenberg. Certifikat ima vedno vecjo veljavo
tudi med drugimi institucijami. Tako poleg podpore, ki jo ima certifikat s strani
Zveznega ministrstva za druzino, seniorje, Zenske in mladino’, dobiva certificiranje vso
podporo tudi s strani Zveznega ministrstva za gospodarstvo in tehnologijo® ter od tirih
pomembnih ekonomskih zdruzenj: BDA — ZdruZenje nemskih delodajalcev, BDI —
Zvezno zdruzenje nemske industrije , DIHK — Nemska trgovinska in industrijska

zbornica in ZDH — Centralno zdruZenje nemske trgovin’.

Slika 6.5: Stevilo prejemnikov po zveznih deZele
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Berlin: 32, Bremen: 45, Hamburg: 15, Saarland: 5

Vir: Wikipedia; Beruf und Familie, lasten izracun.

>V originalu: Bundesministerium fiir Familie, Senioren. Frauen und Jugend

Y, originalu: Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie

7V originalu: BDA — Bundesverein der Deutschen Arbeitgeberverbinde, BDI — Bundesverband der
Deutschen Industrie,

DIHK — Detscher Industrie- und Handelskammertag, ZDH — Zentralverband des Deutschen Handswerk

51



6.2 SLOVENIJA

Pri nas so imele do sredine osemdesetih let predvsem vecje organizacije
razmeroma dobro razvite nekatere sluzbe in servise za pomoc zaposlenim ne
glede na delovno uspesnost in polozaj organizacije. Pogoji poslovanja so se po
osamosvojitvi drasticno spremenili, in podatki iz zacetka enaindvajsetega
stoletjia kazejo, da so organizacije z vidika druzZini prijaznih politik med
najslabsimi v primerjavi z drugimi drzavami v Evropski uniji (Kanjuo- Mrcela in

Cernigoj-Sadar 2007, 110).

Slovenija se prvi¢ sre€a z moznostjo certificiranja aprila leta 2006, ko Razvojno
partnerstvo Mladim materam/druzini prijazno zaposlovanje v sodelovanju z Zavodom
Ekvilib objavi javni razpis, s katerim pozove podjetja, naj pridobijo certifikat Druzini
prijazno podjetje. Namen pilotskega projekta, ki ga je podprlo tudi Ministrstvo za delo,
druzino in socialne zadeve, je bilo zmanjsati diskriminacijo pri zaposlovanju mladih

mater in hkrati vnesti druzini prijazno politiko v podjetnisko kulturo slovenskih podjetij.

Leta 2007 je kar 32 od prvotno prijavljenih 33 podjetij prejelo osnovni certifikat. V
primerjavi z Nemcijo, kjer se je prvo leto prijavilo le osem podjetij, od katerih so le
petim podelili certifikat, lahko reCemo, da je bil odziv slovenskih podjetij izjemen, Se
posebej Ce uposStevamo, da je Stevilo podjetij v drzavah primerljivo. Glede na to, da je
prvi razpis potekal kod del pilotskega projekta Razvojnega partnerstva, ki je bil omejen
na eno leto, je od konca leta 2007 licenco za podeljevanje certifikata na podlagi
sporazuma  prevzela neprofitna organizacija Zavod Ekvilib. Ta izvaja postopek
certificiranja in podeljevanja v sodelovanju z Ministrstvom za delo, druzino in socialne
zadeve ter zainteresiranimi partnerji razvojnega partnerstva, kot so Fakulteta za
druzbene vede, Univerza v Ljubljani, Konfederacija sindikatov Slovenije Pergam,
Zdruzenje delodajalcev Slovenije, Zveza svobodnih sindikatov Slovenije ter vrsta
zunanjih sodelavcev in strokovnjakov. Zavod od takrat naprej enkrat letno razpiSe

prijavo za pridobitev certifikata.

6.2.1 Postopek pridobitve certifikata
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»Pridobitev certifikata je svetovalno-revizorski postopek, ki ima funkcijo ocenjevanja
ter svetovanja delodajalcem, katera orodja uporabljati za boljSe upravljanje s ¢loveskimi
viri v kontekstu usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja zaposlenih« (Certifikat

Druzini prijazno podjetje).

V postopek za pridobitev certifikata se lahko prijavijo podjetja in ostale organizacije
(npr. zavodi, javne ustanove, drustva, nevladne organizacije), z najmanj 10 zaposlenimi.

Omejitve navzgor ni, le da se postopek prilagaja, ¢e je zaposlenih vec¢ kot 3000.

Proces poteka v ve¢ fazah. Pri¢ne se s prijavo podjetja na javnem razpisu za pridobitev
certifikata Druzini prijazno podjetje. Prijavo mora podpisati odgovorna oseba podjetja
in jo poslati izvedbenemu koordinatorju projekta. Sestavni del prijavnice je tudi
vprasalnik, ki pokaze osnovne znacilnosti organizacije ob prijavi. Sledi uvodni sestanek,
kjer se predstavi celotni potek certificiranja, podpise se dogovor o vkljucitvi v postopek
pridobitve certifikata ter tripartitni dogovor o varovanju poslovnih skrivnosti. Imenujejo
se zastopnik/zastopnica organizacije in ¢lani/Clanice projektnega tima. Pri tem mora biti
delovna skupina predstavnikov in predstavnic zaposlenih pri organizaciji spolno, z
vidika druzinskega cikla in starosti uravnotezena, prav tako pa morajo biti prisotni
predstavniki razli¢nih oddelkov in hierarhi¢nih ravni. Delovna skupina nato z zunanjim
svetovalcem/svetovalko analizira trenutno stanje organizacije in razmi$lja o morebitnih
ukrepih za njegovo izboljSanje. Nato se oblikujejo predlogi ukrepov, cilji in postopki/
akcijski nacrt za njihovo uresnicitev v naslednjih treh letih. S kon¢nim izborom je nato
seznanjeno tudi vodstvo organizacije, ki s podpisom potrdi, da se strinja z izvajanjem
programa. Na podlagi pozitivne ocene svatovalca/svetovalke in pozitivnega mnenja
revizorskega sveta o predlogu ukrepov in izvedbenem nacrtu prejme organizacija
osnovni certifikat Druzini prijazno podjetje (glej Priloga C) za obdobje treh let. V teh
treh letih mora podjetje vpeljati izbrane ukrepe v skladu z akcijskim nacrtom, njihove
napredke pa v tem Casu z letnimi porocili preverjajo revizorji. Po treh letih se na podlagi
pozitivne revizije organizaciji podeli polni certifikat Druzini prijazno podjetje.
Certificiranje pa se nadaljuje z novimi programi. V primeru, da organizacija ne predlozi
vseh letnih porocil o napredku, se mu odvzame osnovni certifikat po osemnajstih
mesecih od dneva podelitve osnovnega certifikata oziroma po Sestih mesecih od zadnje
predlozitve vmesnega porocCila (Pravila in postopek za pridobitev certifikata Druzini

Prijazno podjetje v Kanjuo-Mréela in Cernigoj-Sadar 2007, 101-102; Kuslan Kranjc
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2007) (glej Sliko 6.6). Certifikati se podelijo enkrat letno, po navadi v prisotnosti

predstavnika Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve.

Slika 6.6: Graficni prikaz poteka certificiranja po korakih
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Vir: Certifikat druzini prijazno podjetje.

Katalog ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja pri nas
obsega 110 ukrepov, ki so prav tako kot v Nemciji razdeljeni na osem podrocij. Celotni
katalog ukrepov je v polnem obsegu dostopen samo tistim podjetjem/organizacijam, ki
se prijavijo v postopek pridobitve certifikata. Trenutni prejemniki so se v povprec¢ju
odlo¢ili za 11,2 ukrepa, kar predstavlja okoli 10 % vseh moznih ukrepov. V primerjavi z

nemskimi podjetji je povprecno Stevilo ukrepov bistveno manjse.

Ko podjetje prejme polni certifikat dobi tudi pravico do uporabe logotipa »Druzini
prijazno podjetje« (glej Sliko 6.7), ki ga lahko uporabljajo na svojih spletnih straneh
oziroma za katere koli druge promocijske namene. Med vsemi dosedanjimi dobitniki, ga
najbolj inovativno uporabljajo pri podjetju Domenca, kjer znak/ logotip poleg drugih

nacinov oglasujejo tudi na posebnih majicah (Kukovi¢ 2008, 26).
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Slika 6.7: Logotip/ znak Druzini prijazno podjetje
OSNOVNI CERTIFIKAT

_ ) Drutini
| prijazno
| podjetje

Vir: Certifikat Druzini prijazno podjetje.

V primerjavi z Nemcijo sta prvo podeljevanje certifikatov pri nas v celoti sofinancirala
Ministrstvo za delo druzino in socialne zadeve ter Evropski socialni sklad. Pri drugi
generaciji pa so morali prijavljeni sami v celoti financirati postopek. Za razliko od
Nemcije pri nas ni razlike v ceni glede na Stevilo zaposlenih v organizaciji, ampak je
cena za vse enaka, in sicer znaSa 3700 evrov za pridobitev osnovnega certifikata ter
dodatnih 2500 evrov za nadaljevanje certificiranja in pridobitev polnega certifikata.
Torej v celoti mora organizacija odSteti 6200 evrov (Certifikat druzini prijazno

podjetje).

6.2.2 Trenutno stanje

V Sloveniji so do sedaj podelili 49 osnovnih certifikatov®. Stevilka ni velika, vendar je
glede na dejstvo, da so do sedaj certifikate podelili le trikrat povsem zadovoljiva.
Polnega certifikata zaradi ¢asovnega poteka projekta zaenkrat ni pridobilo Se nobeno
podjetje. Prve prejemnike le-tega bi morali dobiti v zacetku naslednjega leta, saj takrat

pretece obdobje treh let po prejetju osnovnega certifikata
Med prejemniki prevladujejo mala in srednja podjetja oziroma podjetja z do 100
zaposlenimi (glej Sliko 6.8), medtem ko so v Nemciji v ospredju srednje velika in velika

podjetja. Glede na sektor oziroma podrocje dela pa prevladujejo organizacije iz

¥ Stanje dne 15. 05. 2009.
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zasebnega sektorja, med njimi jih je najve¢ s podrocja raCunalniStva in informacijske

tehnologije. Prav tako so prisotne tudi organizacije iz javnega sektorja.

Slika 6.8: Grafi¢ni prikaz prejemnikov certifikata glede na Stevilo zaposlenih v Sloveniji

“

Vir: Certifikat druZini prijazno podjetja, lasten izracun.
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Vec¢ kot polovica organizacija ima svoj sedez v osrednjeslovenski regiji (26 podjetij ali
53 %), sledita ji podravska regija (11 podjetij ali 23 %) in gorenjska (3 podjetja ali 6 %)
regija. V savinjski, notranjsko-kraski regiji in regiji jugozahodna Slovenija sta le po dva
prejemnika (4 %), iz koroske, spodnjeposavske in obalno—kraske regije pa prihaja le po
en prejemnik na regijo (2 %). V ostalih treh regijah Se ni podjetja s certifikatom (glej
Sliko 6.9).

15. maja 2009 je Zavod Ekvilib objavil nov javni poziv za podjetja za vkljucitev v
postopek pridobitve certifikata Druzini prijazno podjetje. Projekt se torej nadaljuje. Pri
Zavodu Ekvilib nacrtujejo, da bo strosek postopka pridobitve certifikata tokrat ponovno
sofinanciran, in sicer preko »Operacije Certifikat druZini prijazno podjetje’«, ki jo bo

delno financirala Evropska unija preko sredstev Evropskega socialnega sklada.. Zal se

° Operacijo bodo izvajali v okviru Operativhega programa razvoja ¢loveskih virov za obdobje 2007 —
2013, razvojne prioritete 4, prednostne usmeritve 4.1.
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Se ne ve ali bo mehanizem sofinanciranja vzpostavljen ali ne. Podjetja se lahko prijavijo
vse do 30. Oktobra 2009.

Sika 6.9: Prikaz prejemnikov certifikata glede na sedez podjetja po regijah v Sloveniji
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Vir: Wikipedia, lastni izracun.
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7 ANALIZA REZULTATOV

Za pridobivanje podatkov o organizacijah, ki podeljujeta certifikate v Sloveniji in
Nemciji sem uporabila metodo anketnega vpraSalnika. Obe organizaciji sta prejeli enak
anketni vprasalnik, s tem da je bil vpraSalnik namenjen nemski organizaciji, preveden v
nemski jezik (glej Prilogo A in Prilogo B). VpraSalnik je bil zaradi lazje dostopnosti
izdelan na internetni strani www.esurveyspro.com in poslan kot link obema
organizacijama. Zajemal je 20 vpraSanj, od katerih je bilo 15 vprasanj odprtega in 5

vprasanj zaprtega tipa.

Na vprasalnik sta pri obeh organizacijah odgovarjali vodilni osebi, in sicer za
organizacijo Beruf und Familie GmbH, g. Stefan Becker, za Zavod Ekvilib pa g. Ales
Kranjc Kuslan.

Sledi analiza odgovorov, ki bo podana v obliki smiselnih podpoglavij. V podpoglavjih

je, glede na sorodnost tematike zdruzenih ve¢ odgovorov.

71 MOTIVACIJA PODJETIJ ZA PRIDOBITEV IN KORISTI OD
CERTIFIKATA DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

Eden glavnih motivov za pristop k certificiranju so koristi, ki jih certifikat s seboj
prinese. Kot navajata obe organizaciji, ki izvajata proces certificiranja Beruf und
Familie GmbH in Zavod Ekvilib, je eden poglavitnih razlogov za pridobitev certifikata
Druzini prijazno podjetje, zadovoljstvo delavcev, ki je zelo povezano s celotno
uspesnostjo in podobo podjetja na trgu, kjer deluje. Delodajalci, ki se odlocajo za
pridobitev certifikata, se namre¢ zavedajo, da zadovoljstvo zaposlenih, ni le neka
trenutna komponenta ampak je konstanta, ki jo je treba negovati in vlagati vanjo.
Dejstvo, da zadovoljen delavec opravlja svoje delo z ve¢jim veseljem in da je njegova

pripadnost podjetju zaradi dobrih razmer in ob¢utka varnosti vecja, ni novo.
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Poleg zadovoljstva delavcev pa se v Nemciji kot razlog pridobitve certifikata navaja
tudi prepricanje delodajalcev, da se s pridobitvijo certifikata njihova podoba na trgu
delodajalcev izboljsa, kar jim omogoca boljsi kadrovski marketing oziroma zaradi tega
privlacijo ve¢ boljsega kadra. Slovenska organizacija pa dopusca tudi moznost, da so
podjetja, ki so se v Sloveniji odloCila za pridobitev certifikata v prvem krogu, za to
odlocila tudi zaradi ve¢je medijske publicitete in s tem posledi¢no vecjega ugleda ter

prepoznavnosti.

Na javnem seminarju »Inovacije na podro¢ju omogocanja lazjega usklajevanja druZine
in dela na ravni nacionalnih politik in v delovnih organizacijah« pa je g. Krajnc Kuslan
(2009) povedal tudi zanimivost, ki jo je opazil med slovenskimi IT- podjetji. Ta so se
namre¢ odlocila vstopiti v proces certificiranja zaradi tega, ker se je tako odlocilo tudi
konkurenéno podjetje. To navaja na dejstvo, da podjetja verjamejo, da se jim s
pridobitvijo certifikata poveCa konkurencnost na trgu. To potrjujeta tudi obe
organizaciji, saj verjameta da se podjetja zavedajo pozitivnih ucinkov druzbeno
odgovornih dejanj. Podjetja se zavedajo, da so njihovi zaposleni eden izmed njihovih
najvecjih kapitalov, poleg tega pa z druzbeno odgovornim delovanjem dajejo pozitiven
zgled in vpliv, kar jim prinasa ve¢jo medijsko prepoznavnost in s tem posledi¢no tudi
rahlo prednost pred konkurenti. Pri Ekvilibu dodajajo tudi, »da ker je vedno vec
druzbeno odgovornih podjetij, ki so ozavescena ze do tolikSne mere, da bodo, kjer bo to
le mogoce, tudi poslovala s podobnimi, druzbeno angaziranimi podjetji. Ne smemo pa
pozabiti tudi na stranke oziroma potrosnike, ki bodo, med mnozico, raje izbrali podjetje,
ki vlaga v razvoj svojih zaposlenih, ki jih skrbi okolje in razvoj SirSe druzbe« (odgovor
na 10. vprasanje). Tudi njihovi izdelki in ponudba so kvalitetnejSi. Poveca se tudi
njihova konkurencnost zaradi vec¢je produktivnosti, niZjih stroskov in boljsih kadrov. S
tem lahko pordim hipotezo 2, saj zadovoljni delavci in vecji ugled podjetja v javnosti

potrjujeta izboljSanje njegove uspesnosti..

Kot smo zZe omenili, ima pridobitev certifikata tako kratkorocne, predvsem pa
dolgorocne ucinke v podjetju / organizaciji. Ena izmed pozitivnih strani vpeljave
certifikata je preizprasevanje vodstva oz. vodilnega managementa o njihovem
nacinu vodenja podjetja in s tem zaposlenih. Z implementacijo ukrepov vodstvo
sporoca, da je zrelo za spremembe, inovacije, druge ali nove nacine
funkcioniranja, nova zmanja. Pripravljeno je na dodatno izobrazevanje

(vsezivijenjsko ucenje), ki jim razsiri pogled in pokaze, da uspesnost podjetja lezi
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v rokah vseh zaposlenih, ne le pescice. S certifikatom podjetje svojim zaposlenim
med drugim sporoca, da jim ni vseeno za njih in za njihovo pocutje na delu.
Pomembno jim je zadovoljstvo, s katerim je povezana tudi pripadnost zaposlenih
podjetju ali organizaciji. Pripadnost in zaupanje zaposlenega je eden izmed
kljucnih ciljev podjetja/organizacije, saj vedo, da bo zadovoljen in pripaden
delavec vedno deloval v prid podjetia, medosebni odnosi znotraj
podjetja/organizacije bodo dobri, zaposleni bo zaupal vodstvu, da s svojimi
odlocitvami deluje ne samo v dobro uspesnosti-dobicka, pac pa tudi v dobro
svojih delavcev. Najpomembnejse pa je, da bo zaposleni cutil, da je
soustvarjalec in sokreator uspeha podjetja / organizacije. Posledicno zaposleni
vedo, da lahko brez posledic ali sankcij uveljavijajo svoje pravice. Lazje lahko
usklajujejo svoje poklicno in druzinsko zivljenje, kar je bistvo certifikata Druzini
prijazno podjetje. S tem je kakovostnejSa skrb za druzinske clane, svobodnejse in
lazje pa lahko nacrtujejo tudi starSevstvo, ne da bi jih ob tem skrbela izguba
delovnega mesta. Delo brez skrbi in stresa zveca njihovo motivacijo in
produktivnost. Na samo podjetje pa ima pridobitev certifikata in implementacija
ukrepov tako pozitivne ekonomske ucinke, vecja je produktivnost, saj so
zaposleni bolj mirni in zbrani na delovnem mestu, ce so opravili in poskrbeli za
vse druzinske obveznosti. Zaradi tega je manj absentizma, boljsa je organizacija
dela, zmanjsajo se stroski povezani s fluktacijo zaposlenih, podjetje/organizacija

pa pridobi na ugledu (Kranjc Kuslan, odgovor na anketno vprasanje st. 3).

Beruf und Famile GbMH so v sodelovanju z Raziskovalnim centrom FPP naredili
raziskavo med podjetji,ki so certifikat ze prejeli in med podjetji, ki tega certifikata
nimajo. Zeleli so ugotoviti, kaksne prednosti Certifikat Druzini prijazno podjetje prinasa
imetnikom. Z dobljenimi rezultati so uspeli izmeriti dejanske koristi od certifikata.
Spodnji graf (glej Sliko 7.1) nam tako prikazuje prednosti, ki jih imajo podjetja z
implementirano druzini prijazno politiko, pred podjetji, ki te politike nimajo. Tako
podjetja najve¢ pridobijo prav pri kadrih, saj je Stevilo oseb, ki se prijavi na novo
delovno mesto, vecje za 26 % v primerjavi s podjetji, ki tega certifikata nimajo,
medtem, ko se na njihove razpise prijavi do 4% ve¢ boljSega kadra. Akumulacija
Cloveskega kapitala je 18 % boljsa kot pri podjetjih brez druzini prijazne politike,
motivacija, povezanost med zaposlenimi in produktivnost zaposlenih pa so vecji za 17

%, fluktuacija zaposlenih pa je manjSa za 15 %. BolniSke odsotnosti so nizje za 13 %,
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stroski praznih delovnih mest so nizji za 8 %. Cilj zniZzanja stroSkov ob ponovnem
uvajanju zaposlenega ob povratku na delovno mesto je za 14 % bolj dosegljiv, poleg
tega pa je Stevilo starSev, ki se po preteku starSevskega dopusta vrnejo na delovno

mesto, boljse za 22 %, hkrati pa se zmanjsa tudi dolzina starSevskega dopusta za 8 %.

Slika 7.1: Prednost oziroma »dobi¢ek« podjetij, ki imajo certifikat pred podjetji ki

certifikata nimajo

Kvaliteta novih iskalcev zaposlitve | 4% ‘
Stroski praznih delovnih mest I8%
Odnosis strankami | 12|%
Zmanjsanje bolniske odsotnosti : 13%
Zadovoljstvo zaposlenih : 13%
Stroski ponovnega uvajanja zaposlenega : I14%
Povezanost med zaposlenimi | I 17|%
Motivacija zaposlenih | I 17|%
Produktivnost zaposlenih | I 17|%
Akumuvlacija cloveskega kapitala : | 1|8%
Stevilo prijavljenih kadrov : : : : 28%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

vir: Schneider in drugi (2008, 61).

Kot je Ze razvidno iz zgornjega grafa pa podjetja najbolj pridobijo pri izboru kadrov, saj
se na njihove razpise prijavi vec¢ kvalitetnega kadra, za 31 % vec prijav dobijo na
razpisana delovna mesta za kljuéne kadre, 13 % pa je vi§ja samoiniciativna ponudba
iskalcev zaposlitve'® (Schneider in drugi 2008, 61). Za Slovenijo na splogno velja da so
mladi tezko zaposljiva skupina, ki se pojavlja na trgu delovne sile. Prav tako dejstvo, da
vecina mladih nacrtovanje druzine cedalje bolj odlasa prav zaradi finan¢nih in
posledi¢no tudi stanovanjskih pogojev. Eden izmed ciljev, ki jih podjetja Zelijo pridobiti
ali izboljSati z implementacijo druzini prijazne politike sta tudi vecja prepoznavnost in
zelja po sodelovanju z dobrimi mladimi kadri, kar potrjuje hipotezo 4. Podjetja so
namre¢ prepricana, da jim posedovanje certifikata dviguje ugled v oceh javnosti in

morebitnih novih sodelavcih.

1% Mislim na moznost, ko posameznik na doloc¢eno podjetje, ki nima razpisanega prostega delovnega
mesta, poslje svoj Zivljenjepis in jim na ta nacin ponudi svoje usluge.
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7.2 STRUKTURNE ZNACILNOSTI PODJETIJ, KI SE ODLOCLIO ZA
PRIDOBITEYV CERTIFIKATA

Po zadnjih podatkih je v Nemciji 755 prejemnikov certifikatov, med katerimi so poleg
podjetij tudi razne institucije in visoke Sole. Prejemniki so tako zastopani v prakticno
vseh branzah, javnih in zasebnih podjetjih, 53 % pa predstavljajo podjetja, ki imajo do
500 zaposlenih. V Sloveniji so zastopana zasebna kot tudi javna podjetja in javni
zavodi, podjetja pa delujejo na razlicnih podrocjih (od javnih sluzb do telekomunikacije,
farmacije do IT reSitev itd.) Pri Ekvilibu si Zelijo le, da bi se za pridobitev certifikata
odlocalo vec podjetij izven Ljubljane in njene okolice. Opazajo namre¢, ne glede na to,
da prejemniki prihajajo tudi iz Primorske, Stajerske, Dolenjske in drugih regij, da se
informacija o pridobitvi certifikata hitreje in bolje Siri v Osrednji Sloveniji, od koder
prihaja ve¢ kot polovica vseh prejemnikov certifikata. Glede na velikost pa pri nas
prevladujejo mala in srednja podjetja, medtem ko so v Nemciji v vecini srednja do
velika podjetja. Hipoteza 1, ki predpostavlja, da se za pridobitev certifikata odlocajo le
velika podjetja, za Slovenijo torej ne drzi, medtem ko jo za Nemcijo lahko potrdimo.
Prav tako podatki za Nemcijo potrjujejo izsledke analize opravljene pri OEDC (2001),
ki je pokazala, da so v vseh drzavah OEDC druzini prijazne politik znacilne za velika

podjetja (Kanjuo-Mréela in Cernigoj-Sadar 2004, 9).

Nobena organizacija prav tako ne navaja kot eno glavnih znacilnosti podjetij, ki
pridobijo certifikat, vefinsko Zenske populacije med zaposlenimi. S tem ovrzemo
hipotezo 3, kar pomeni, da vecinski zenski kader ni predpogoj, da se podjetje odloci

pridobiti certifikat, ampak so razlogi drugi.

73 UKREPI ZA KATERE SE PODJETJA NAJVECKRAT OZIROMA
NAJMANJKRAT ODLOCIJO IN ODSTOTEK PODJETIJ, KI SE ODLOCI ZA
PODALJSANJE CERTIFIKATA

Pri 4. in 5. vprasanju me je zanimalo za katere ukrepe se podjetja najveckrat in za katere
najmanjkrat oz. se sploh ne odlocijo. Ker je v Nemciji na razpolago vec¢ kot 150
ukrepov in v Sloveniji 110 ukrepov, so bili pri vpraSanju kot odgovor ponujeni sklopi

ukrepov, med katerimi je podjetje izbiralo.
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V Sloveniji se podjetja najveckrat odlocijo za ukrepe naslednjih treh sklopov:

e Delovni ¢as.
e Politika informiranja in komuniciranja.
e Razvoj kadrov.

V Nemciji so napopuplarnejsi naslednji trije sklopi:

e Delovni ¢as.
¢ Delovno mesto.
e Storitve za druZzino.
Raziskava kaze, da so si nemska in slovenska podjetja skupna le v najpopularnejSem

sklopu ukrepov, ki je tudi najbolj prozen od vseh, in sicer v sklopu »delovni Cas«.

Zanimivo pa je dejstvo, da sta druga dva sklopa ukrepov, ki jih v Nemciji navajajo kot
sklope, za katere se podjetja najveckrat odloc¢ijo, v Sloveniji navedena kot sklopa
ukrepov, za katera se podjetja najmanjkrat oziroma sploh ne odlo¢ajo. V Nemciji ne
navajajo sklopa ukrepov, za katerega se ne bi odlocalo veliko Stevilo podjetij, kar
pripisujem dejstvu, da je certificiranje v Nemciji prisotno ze 10 let, in so bili vsi

posamezni ukrepi prej izbrani ze vsaj enkrat.

Sta si pa organizaciji edini v ukrepih, ki bi jih po njunem mnenju moralo uvesti sleherno
podjetje, ki se za certificiranje odlo€i, le da v Sloveniji navajajo en ukrep ve¢ kot v

Nemciji. Navajata naslednje sklope ukrepov:

e Delovni ¢as.
e Politika informiranja in komuniciranja.
e Vescine vodstva.
e Razvoj kadrov (tega Nemcija ne navaja).
e Storitve za druZine.
Ce dobro pogledam so navedeni prav vsi ukrepi, ki jih obe drzavi skupaj navajata kot

ukrepe, za katere se delodajalci najveckrat odlocijo v procesu certificiranja.

63



Pri nas se certifikat podeljuje Sele drugo leto, kar pomeni, da Se nihce ni prejel polnega
certifikata, kar je predpogoj za obnovitev oz. podaljSanje certifikata. V Nemciji pa se za

ta korak odloci nekje med 81-90 % vseh prejemnikov polnega certifikata.

Ko bodo dobitniki osnovnih certifikatov v Sloveniji prejeli polni certifikat, se bodo
lahko po letu dni odlocili za obnovitev oz. podaljSanje certifikata, kar pa pri Zavodu
Ekvilib pricakujejo od vecine, saj je nesmiselno prekiniti z razvojem, ki si ga gradil tri

leta.

7.4 PROBLEMI, S KATERIMI SE PODJETJA NAJVECKRAT SRECUJEJO
PRI UVAJANJU CERTIFIKATA DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

Naceloma problemov glede procesa uvajanja ni, saj kot pravijo v Ekvilibu, se podjetja
sama odlocijo za vstop v postopek pridobitve certifikata. Pri Beruf-und-Familie pa Se

dodajajo, da ves Cas preverjajo smiselnost ukrepov, tako da ne prihaja do zavajan;j.

V Sloveniji opaZajo le, da se v€asih pojavi problem razumevanja in implementacije
posameznih ukrepov v srednjem ali niZjem menedzmentu, saj se doloCeni bojijo
spremembe ze uteCenih vzorcev. Tako se je npr. pri eni izmed finan¢nih institucij
zgodilo, da se je vodstvo strinjalo z dolo¢enim ukrepom, srednji menedZzment pa je

spremembo odklonil (Kranjc Kuslan 2009).

7.5 PRIMERJAVA ORGANIZACIJA BERUF UND FAMILIE GbmH IN
ZAVODA EKVILIB

7.5.1 Motivi za podeljevanje certifikatov DruZini prijazno podjetje

V tujini je bilo Ze v preteklosti prisotnih veliko razli¢nih oblik nagrajevanja druzini
prijaznih podjetij. Vendar je bilo zelo malo oblik, ki bi bile razvojno naravnane in bi
hkrati vkljucevale tudi svetovanje podjetjem. NemsSka organizacija navaja, da je
predvsem Zzelela pokazati delodajalcem, podjetjem, da se z uvedbo druzini prijazne

politike poveca njihov potencial uspeSnosti ter da na ta nacin pridobijo ogromen
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potencial, ki se odraza v boljsi kakovosti in uspesnosti dela, hkrati pa so Zeleli ozavestiti
ljudi in tako prispevati k druZini prijaznejSemu delovnem trgu v Nemciji. Slovenska
organizacija izhaja iz rahlo drugaéne perspektive, in sicer iz perspektive druzbene

odgovornosti podjetij. Kot pravi g. Krajnc Kuslan (odgovor na vprasanje st.1):

Druzbena odgovornost podjetij je v zadnjem casu vedno bolj aktualna tema. Pa
ne samo tema, tudi problematika s katero se soocajo podjetja, organizacije. S
svojim razvojem in rastjo se podjetje / organizacija slej kot prej sreca z
zadovoljstvom svojih zaposlenih, njihovo pripadnostjo, gradnji svojega imena in
pritiski, ki jih vrsi druzba na njih ipd. Podjetja in organizacije morajo delovati v
smeri druzbene odgovornosti, pa naj bo to odgovorno delovanje v prid okolja,

zaposlenih, vecje kakovosti. Ta potreba se je zacela kazati tudi v Sloveniji.

Dodaja, da so bili prav uspesni modeli uvajanja certifikatov Druzini prijaznega podjetja
oziroma programi, ki so omogocali prijaznejSe zaposlovanje starSem v tujini povod za

uvedbo enega izmed njih tudi v Sloveniji.

Pri samem transferju znanja in vpeljave certifikata so v Sloveniji uporabili izkusnje
nemske organizacije Beruf und Familie GbmH., ki uspe$no podeljuje certifikat ze vrsto
let. Prav tako pa poleg z njimi sodelujejo tudi z Avstrijci (Audit »berufundfamilie«) in
Italijani v pokrajini Bolzano (Audit Famiglia & Lavoro), ki so tudi uvedli sistem
certificiranja, ki izhaja iz sistema »European work & family audit«. Poleg tega se
sodelujoci pri postopku certificiranja redno izobrazujejo in seznanjajo z novostmi s

podro¢ja druzbene odgovornosti.

7.5.2 Odzivi podjetij in teZave, ki so se pojavljale na samem zacetku

»V samem zacetku je velik problem predstavljalo nepoznavanje tematike, certifikata,
izvajalcev in partnerjev na projektu. Uporabljeni so bili razli¢ni nacini komuniciranja z
javnostjo in podjetji/organizacijami, natisnjene so bile zloZzenke ipd.« pravijo v Zavodu
Ekvilib in dodajajo, da v bistvu ni $lo toliko za prepricevanje podjetij, naj pristopijo k
procesu, saj se morajo podjetja sama odlociti za ta korak. V Nemciji pa dodajajo, da so
bili na zacetku uspe$ni predvsem zaradi kombinacije kakovostne ponudbe projekta in

mreze tistih, ki so jih pri projektu podprli (mislijo predvsem na pomo¢ s strani Zveznega
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ministrstva za druzino, seniorje, Zenske in mladino ter razna zdruZenja, ki se ukvarjajo z

druZinsko problematiko).

7.5.3 Spremembe v kriterijih pridobivanja certifikata

V Sloveniji vecjih sprememb za prihodnje leto ne nacrtujejo, saj so, kot pravijo, »vecjo«
spremembo uvedli Ze v letu 2008. Po novem mora vsako podjetje, ki se odlo¢i za
pridobitev certifikata, vpeljati najmanj 6 ukrepov (prej so morali vpeljati najmanj 3), od
tega 3 obvezne (podporne - horizontalne). V Nemciji vecjih sprememb ne nacrtujejo, saj

ukrepe sproti preverjajo, dopolnjujejo oziroma po potrebi tudi odstranijo.

7.5.4 Svetovalci/ ocenjevalci ter ¢lani revizorskega in strokovnega sveta

»Ocenjevalec/svetovalec izvaja postopek pridobitve certifikata DruZzini prijazno podjetje
pri prijavitelju v skladu s Pravili in postopki za pridobitev certifikata "Druzini prijazno
podjetje" in planom poteka. Hkrati je kontaktna oseba za podro¢je strokovnih vprasanj v
sklopu postopka za pridobitev Certifikata. Ocenjevalca/svetovalca prijavitelju dolo¢i
izvajalec certificiranja« (Certifikat Druzini Prijazno podjetje). Pri Beruf und Familie
GbmH. so vsi svetovalci/ocenjevalci (Auditoren) neodvisni strokovnjaki, ki so na
posebnem Solanji pridobili licenco za ocenjevanje. Trenutno je ocenjevalcev 47 in vsi so
zunanji strokovni sodelavci. Njihovo S$tevilo pa se povecuje, saj je enkrat letno
organizirano Solanje za pridobitev licence (Beruf und Familie). V Sloveniji imamo 5
svetovalcev/ocenjevalcev, eden izmed njih pa celo sam direktor Zavoda Ekvilib, g.
Kranjc Kuslan (Certifikat druzini prijazno podjetje). Nekateri izmed poleg tega
svetovanja opravljajo, v obliki s. p. razli¢na kadrovska in psiholoska svetovanja, ali pa
so zaposleni kot vodje izobrazevanj ali svetovalci pri uvajanjih raznih sistemov vodenja

itd.

Tako pri Beruf und Familie kot pri Zavodu Ekvilibu poudarjajo, da so njihovi
svetovalci / ocenjevalci strokovnjaki z diplomami razlicnih podroc€ij. Prevladujejo
druzboslovne, humanisti¢ne in poslovne vede. Nemska organizacija pred doloceno
izobrazbo poudarja predvsem predhodne izkusnje s kadrovskega podrocja. V Slovenji

pa navajajo kot pogoj vsaj triletno prakso s podro¢ja svetovanja ali raziskovanja v
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podjetjih/organizacija. Nadaljnji pogoj pa je seveda zakljuceno dodatno izobrazevanje o
kakovostnem izvajanju postopka za pridobitev certifikata, ki je nujen, da lahko

svetovalec/-ka kvalitetno opravlja svoje delo.

»Za potrebe strokovnega spremljanja, evalvacije in razvoja postopka za pridobitev
certifikata Druzini prijazno podjetje izvajalec imenuje strokovni svet. Strokovni svet je
sestavljen iz predstavnikov strokovne javnosti, socialnih partnerjev, predstavnika
revizorskega sveta ter predstavnika ocenjevalcev/svetovalcev« (Certifikat Druzini
Prijazno podjetje). V Sloveniji ima Strokovni svet 8 ¢lanov. Medtem, ko ta podatek za

Nemcijo ni dosegljiv.

Prav tako ni dosegljivega Stevila ¢lanov za revizorski svet v Nemciji, medtem ko jih
imamo v Sloveniji 5. »Revizorski svet je strokovno, neodvisno telo sestavljeno iz
predstavnikov strokovne javnosti in socialnih partnerjev . Njegova naloga pa je, da
pregleda predpisano dokumentacijo in poda kon¢no mnenje o upravicenosti prijavitelja

do osnovnega ali polnega certifikata« (Certifikat Druzini prijazno podjetje).

7.5.5 Financiranje organizacije

Zavod Ekvilib je neprofitna nevladna organizacija, ustanovljena leta 2003, ki deluje na
razlicnih druzbenih podroc¢jih ter skusa prispevati svoj delez k razvoju boljse druzbe.
Organizacija se ze od ustanovitve financira iz javnih sredstev, s prijavami na razli¢ne
razpise tako v Sloveniji kot na ravni Evropske Unije. Od konca leta 2007 pa so nosilci
produkta certifikata DruZini prijazno podjetje, ki predstavlja profitni del organizacije.
Drugi produkt, prav tako profitne narave pa je EH. — center za holisticno ergonomijo, ki
so ga ustanovili konec leta 2007. Njegova naloga je promocija zdravja na delovnem
mestu in celostno nacrtovanje delovnega prostora. Kljub temu, da trzijo dva produkta,
pa kot nevladna in neprofitna organizacija ves dobicek vlagajo v uspesno delovanje

zavoda in druge projekte, ki jih izvajajo.

Organizacija Beruf und Familie GbmH je héerinska druzba fundacije Hertie Stiftung, ki

je bila edini finanéni vir na zagetku. Se vedno velik del financiranja predstavlja Hertie
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Stiftung, poleg tega pa se financirajo tudi iz socialnih fondov Evropske Unije ter iz
lastnih dohodkov, ki jih prinaSa proces certificiranja in trZenja pravic iz sistema
»European work & family audit«, ter vsi »audit« procesi, ki jih ponujajo (za podjetja,

fakultete in naselja).

7.5.6 Prisotnost druZini prijazne politike v obeh organizacijah

Zadnje anketno vprasanje je bilo: »Smatrate Vaso organizacijo kot druzini prijazno

podjetje?«. Odgovor g. Kranjca Kuslana je potrdil moja pricakovanja:

Seveda smo, kot nosilci certifikata Druzini prijazno podjetje, implementirali
Stevilne ukrepe in spremembe tudi v nasSi organizaciji, saj se tudi sami
zavedamo, da je potrebno v zaposlene viagati in jim omogociti kvalitetnejse
usklajevanje poklicnega in druzinskega/zasebnega zivljenja. Mislimo, da bi bilo
sporno in protislovno, da k temu ne bi tezili. Tako lahko zaposleni, seveda ob
pravocasnem obvestilu, koristijo moznost fleksibilnega delovnega casa (razen ob
nujnih delovnih obveznostih); mozno je teledelo oziroma. delo na domu, ce
obveznosti in naloge to dopuscajo, izvajamo pa tudi razlicne druge ukrepe iz
drugih podrocij (organizacija dela, politika informiranja in komuniciranja,

razvoj kadrov, vescine vodstva ipd.).

Pri Beruf und Familie GbmH pa so odgovorili kratko in jedrnato z »ja«.

68



8 ZAKLJUCEK

Usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja je tema, ki se dotika vsakega izmed
nas. Cilj je zagotoviti materam in ocetom moznost uskladitve aktivnega sodelovanja in
prevzemanja odgovornosti v svoji druzini, ne da bi se za to morali odpovedati dobri
placi, karieri ali kateremu drugemu pomembnemu vidiku njihove poklicne poti. Zal ta
cilj za marsikoga Se dandanes ni dosegljiv in prav zaradi tega se tema vedno znova

vraCa v srediSce razprav.

Dejstvo je, da se ekonomske razmere na trgu dela nenehno spreminjajo, kar zahteva od
podjetij, da so Se bolj prilagodljiva in da kar se da hitro odreagirajo na spremembe v

okolju, ¢e Zelijo ostati v borbi s svojimi tekmeci.

Demografska struktura prebivalstva v razvitem svetu se ¢edalje bolj spopada z nizanjem
natalitete, kar posledicno pomeni staranje prebivalstva na eni in pomanjkanje nove
delovne sile na drugi strani. To dejstvo bi morali delodajalci vzeti resneje, saj se bodo
kmalu znasli v situaciji, ko ne bodo mogli najti ustreznega kadra. To se dogaja Ze 29 %
nemskim podjetjem, ki kljub gospodarski krizi ne morejo najti ustreznega kadra
(Erfolgfaktor Familie 2009, 3) Ko bo pomanjkanje delovne sile res ob¢utno, bodo v
prednosti tista podjetja, ki bodo Ze navzven kazala, da so do delavca in njegovega
zunajdelovnega Casa prijaznejSa oziroma, da jim delavci pomenijo ve¢, kot samo
sredstva za dosego dobickov. Glede na dejstvo, da vecina mladih kot enega od glavnih
razlogov zakaj odlocitev za druzino prestavlja na kasnejsa leta, navaja negotove razmere
pri zaposlovanju prav zaradi nacrtov za druzino ter vse ostale razloge (kot je npr.
stanovanjski problem), ki so z odloCitvijo za druzino povezani, se bodo iskalci
zaposlitve vsekakor prej obrnili na podjetja, ki imajo certifikat Druzini prijazno

podjetje, kot na tista, ki takSne kulture v podjetju ne poznajo.

»Napredne organizacije so ugotovile, da je upravljanje s cloveskimi viri za uspeh ravno
tako pomembno kot kontrola nad finanénimi in kapitalskimi viri. Dinamicne

organizacije, usmerjene k trajnostnemu razvoju sodelujejo z zaposlenimi tako pri
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ustvarjanju ekonomske vrednosti kot tudi pri na¢inu zadovoljevanja potreb zaposlenih«
(Kanjuo — Mréela in Cernigoj Sadar 2007, 100). Pridobitev certifikata Druzini prijazno
podjetje je le ena izmed moznosti, s katerimi organizacije lahko pokaZzejo, koliko so v

resnici pripravljene narediti tudi za dobro pocutje svojih zaposlenih.

Vendar pa ni vse odvisno samo od podjetja in njegovih zaposlenih. Velik pomen ima
tudi drzava, ki igra pri uvajanju druzini prijazne politike v podjetjih veliko vlogo
predvsem z zakonodajo na podrocju trga dela, enakih moznosti in zdravja, s finan¢nimi
podporami, najbolj pa z nacrtovanjem in izvajanjem programov, s katerimi se Siri
zavedanje o pomembnosti druzini prijazne politike (Kanjuo- Mré&ela in Cernigoj- Sadar

2007, 136).

Trenutne ekonomske razmere implicirajo, da je treba varcevati. To nam posledi¢no
sicer lahko daje misliti, da se novi generaciji certifikatov v Sloveniji ne »pise dobro«
zaradi stroskov, ki jih projekt predstavlja za organizacijo, a sama sem mnenja, da se
podjetja sedaj, bolj kot v preteklosti, zavedajo, da morajo Ze danes poskrbeti za dobro
svojih zaposlenih, saj bodo drugace ostala brez »mozganov podjetja«, ker bodo odsli tja,
kjer se njihove pomembnosti zavedajo. Da se jim to ne bo zgodilo, se lahko zgledujejo
po nemskem primeru, ko so na zadnji podelitvi kljub gospodarski recesiji, podelili kar
322 certifikatov. Kljub teZavam je treba optimisti¢no stremeti v prihodnost in se nanjo

kar najbolje pripraviti. Tezke gospodarske razmere ne morejo in ne smejo biti izgovor.
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10 PRILOGE

Priloga A Odgovori na vprasanja — Beruf und Familie GbmH

FAMILIENFREUNDLICHE UNTERNEHMEN

1. Was waren/sind Thre Beweggriinde Firmen als »Familienfreundliche
Unternehmen« auszuzeichnen?

Wir wollten Unternehmen zeigen, dass sie enormes Verbesserungspotential
bei der Umsetzung einer familienbewussten Personalpolitik haben - und damit
einen Beitrag flir eine familiengerechte Arbeitswelt in Deutschland leisten, in
der es einfacher ist, Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren.

2. Was sind Threr Meinung nach die Beweggriinde von Firmen sich als
»Familienfreundliches Unternehmen« zertifizieren zu lassen?

* Besseres Image > besseres Personalmarketing * Optimierung der internen
Prozesse * Reduzierung der Fehlzeiten * ...

3. Welche Vorteile haben Firmen, die mit Threm Zertifikat ausgezeichnet
wurden?

Sie haben betriebswirtschaftliche Vorteile, das haben wir wissenschaftlich
nachgewiesen: Vgl. Studie des Forschungszentrums Familienbewusste
Personalpolitik http://www.ffp-muenster.de/

4. Fir welche Handlungsfelder bzw. MaBnahmen entscheiden sich
Unternehmen im Rahmen einer Zertifikation am hiufigsten?

Arbeitszeit
Arbeitsort
Service fur Familien

5. Fir welche Handlungsfelder bzw. MalBnahmen entscheiden sich
Unternehmen im Rahmen einer Zertifikation am seltensten, bzw. gar nicht?

(no answer)

6. Fir welche Handungsfelder bzw. MaBnahmen sollte sich jedes
Unternehmen entscheiden, das den Erhalt Ihres Zertifikats anstrebt?

Arbeitszeit
Informations- und Kommunikationspolitik
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Fiihrungskompetenz
Service fiir Familien

7. Was sind die Kennzahlen (Mitarbeiteranzahl, Branche, ...) der von Ihnen
zertifizierten Firmen?

* 54 % haben weniger als 500 Beschiftigte * alle Branchen sind vertreten!

8. Arbeiten bei den zertifizierten Unternehmen mehrheitlich Frauen?
Nein

9. Welche Probleme entstechen bei der Umsetzung der zur Zertifizierung
notwendigen Kriterien (Handlungsfelder bzw. MaBnahmen) auf Seiten der
Firmen?

Wir iiberpriifen immer wieder die Ernsthaftigkeit und Nachhaltigkeit ALLER
Ziele und MaBBnahmen

10. Denken Sie dass zertifizierte Firmen einen Wettbewerbsvorteil haben?
JA!

11. Denken Sie dass zertifizierte Firmen wirklich mehr junge Arbeitskrifte
anziehen als nichtzertifizierte Unternehmen?

JA! Vgl. Studie des Forschungszentrums Familienbewusste Personalpolitik
http://www.ffp-muenster.de/

12. Wie hoch ist der Anteil an zertifizierten Firmen (in %), die sich nach 3
Jahren fiir eine ,,Reauditierung* entscheiden?

81-90%

13. Wie haben Sie es geschafft Unternehmen von Ihrem Zertifikat zu
iiberzeugen?

;-) Ein Mischung aus qualitativ hochwertigen und praxisrelevanten Angeboten
und dem Aufbau eines Netzwerks aus Unterstiitzern (Ministerien, Verbéanden,...)

14. Planen Sie in naher Zukunft Verdnderungen an den
Zertifizierungskriterien?
Ja. Welche?: Ja, wir passen die Kriterien stets an

Nein.: (no answer)

15. Pflegen Sie einen Austausch mit anderen zertifizierenden Unternehmen in
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der EU?
JA

16. Welche Ausbildung haben Ihre Auditoren?
Unterschiedlich. Voraussetzung: Berufserfahrung im Personalwesen

17. Wie finanziert sich Ihr Unternehmen?
Zuschiisse der Hertie-Stiftung, des Europdischen Sozialfonds (iiber das
Bundesfamilienministerium) und eigene Einkiinfte

18. Hat sich Ihr Unternehmen schon immer so finanziert?
Urspriinglich 100%ige Finanzierung durch die Hertie-Stiftung

19. Glauben Sie dass Ihr Unternehmen familienfreundlich ist?
JA!
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Priloga B: Odgovori na vprasanja — Zavod Ekvilib

DRUZINI PRIJAZNO PODJETIE

1. Zakaj ste se odlocili za podeljevanje certifikatov Druzini prijazno podjetje?

Druzbena odgovornost podjetij je v zadnjem €asu vedno bolj aktualna tema.
Pa ne samo tema, tudi problematika s katero se soo¢ajo podjetja, organizacije. S
svojim razvojem in rastjo se podjetje / organizacija slej kot prej sreca z
zadovoljstvom svojih zaposlenih, njihovo pripadnostjo, gradnji svojega imena in
pritiski, ki jih vrs$i druZzba na njih ipd. Podjetja in organizacije morajo delovati v
smeri druzbene odgovornosti, pa naj bo to odgovorno delovanje v prid okolja,
zaposlenih, vecje kakovosti. Ta potreba se je zacela kazati tudi v Sloveniji.
Ponudila se je priloznost, da v letu 2007, v okviru programa Equal, s
sofinanciranjem EU, vpeljemo projekt razvojno partnerstvo Mladim
materam/druzinam prijazno zaposlovanje. Ker se takSni projekti uspesno
izvajajo v Nemciji in Avstriji, v okviru sistema »European work & familiy
audit«, so nam le-ti sluzili kot transfer znanja in smo jih skusali v, bolj ali manj,
podobni obliki prenesti tudi v Slovenijo. Od novembra 2007 (po zakljucku
projekta Equal) je postal nosilec postopka in izvedbena organizacija Zavod
Ekvilib, ki izvaja postopek v sodelovanju z Ministrstvom za delo, druzino in
socialne zadeve ter zainteresiranimi partnerji razvojnega partnerstva (Fakulteta
za druzbene vede, Univerza v Ljubljani,Konfederacija sindikatov Slovenije
Pergam,Zdruzenje  delodajalcev  Slovenije,Zveza svobodnih sindikatov
Slovenije,vrsta zunanjih sodelavcev in strokovnjakov).

2. Zakaj se podjetja po Vasem mnenju odlocajo za pridobitev certifikata
Druzini prijazno podjetje?

Podjetja in organizacije se v vedno vecji meri zavedajo svoje druzbene
odgovornosti in vpliva ter informacij, ki jih s svojim poslovanjem sporocajo
svojim zaposlenim ter $irsi javnosti. Zavedajo se, da za njihovo uspesnostjo ne
stojijo le vodilni v managementu, pa¢ pa tudi zaposleni, ki so kljucni v
dolocenem delovnem procesu. Njihovo zadovoljstvo in pripadnost sta
bistvenega pomena za uspesen razvoj in rast. U¢inki druZbene odgovornosti in s
tem odgovornosti do svojih zaposlenih niso le kratkoro¢ni (trenutno
zadovoljstvo zaposlenih) pac¢ pa predvsem dolgorocni. Mogoce so se v zacetku
odlocala za pridobitev certifikata kot le eno od moznosti druzbene odgovornosti,
enega izmed pridobljenih certifikatov, ki jim je prinesla medijsko publiciteto in
s tem vecjo prepoznavnost in ugled. Vendar pa je v tujini ta praksa Ze dobro
vpeljana in prepoznavna, spremembe, ki jih vpeljujejo pa ne vplivajo negativno
na poslovanje. Taksni primeri dobre prakse so verjetno imeli prav tako pozitiven
prispevek k njihovi odlocitvi.

3. Zakaj je dobro ¢e podjetje pridobi certifikat Druzini prijazno podjetje?
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Kot smo Ze omenili, ima pridobitev certifikata tako kratkoro¢ne, predvsem pa
dolgoro¢ne ucinke v podjetju / organizaciji. Ena izmed pozitivnih strani
vpeljave certifikata je preizpraSevanje vodstva oz. vodilnega managementa o
njihovem nacinu vodenja podjetja in s tem zaposlenih. Z implementacijo
ukrepov vodstvo sporoca, da je zrelo za spremembe, inovacije, druge ali nove
nacine funkcioniranja, nova znanja. Pripravljeno je na dodatno izobraZevanje
(vsezivljenjsko ucenje), ki jim razsiri pogled in pokaze, da uspesnost podjetja
lezi v rokah vseh zaposlenih, ne le pescice. S certifikatom podjetje svojim
zaposlenim med drugim sporoca, da jim ni vseeno za njih in za njihovo pocutje
na delu. Pomembno jim je zadovoljstvo, s katerim je povezana tudi pripadnost
zaposlenih podjetju ali organizaciji. Pripadnost in zaupanje zaposlenega je eden
izmed kljuénih ciljev podjetja/organizacije, saj vedo, da bo zadovoljen in
pripaden delavec vedno deloval v prid podjetja, medosebni odnosi znotraj
podjetja/organizacije bodo dobri, zaposleni bo zaupal vodstvu, da s svojimi
odloc¢itvami deluje ne samo v dobro uspesnosti-dobicka, pac¢ pa tudi v dobro
svojih delavcev. NajpomembnejSe pa je, da bo zaposleni cutil, da je
soustvarjalec in sokreator uspeha podjetja / organizacije. Posledi¢no zaposleni
vedo, da lahko brez posledic ali sankcij uveljavljajo svoje pravice. Lazje lahko
usklajujejo svoje poklicno in druzinsko zivljenje, kar je bistvo certifikata
Druzini prijazno podjetje. S tem je kakovostnejSa skrb za druzinske clane,
svobodnejse in lazje pa lahko naértujejo tudi starSevstvo, brez da bi jih ob tem
skrbela izguba delovnega mesta. Delo brez skrbi in stresa zveca njihovo
motivacijo in produktivnost. Na samo podjetje pa ima pridobitev certifikata in
implementacija ukrepov tako pozitivne ekonomske ucinke, vecja je
produktivnost, saj so zaposleni bolj mirni in zbrani na delovnem mestu, ¢e so
opravili in poskrbeli za vse druZinske obveznosti. Zaradi tega je manj
absentizma, boljSa je organizacija dela, zmanjSajo se stroski povezani s
fluktacijo zaposlenih, podjetje/organizacija pa pridobi na ugledu.

4. Za katere ukrepe se podjetja najveckrat odlocajo v postopku pridobitve
certifikata DruZzini prijazno podjetje?

Delovni ¢as

Politika informiranja in komuniciranja

Razvoj kadrov

5. Za katere ukrepe se podjetja najmanj oz. se sploh ne odlo¢ajo, v postopku
pridobitve certifikata Druzini prijazno podjetje?

Delovno mesto

Storitve za druzine

6. Za katere ukrepe bi se po vaSem mnenju moralo odlo¢iti vsako podjetje, ki
se odloci pridobiti certifikat druzini prijazno podjetje?

Delovni ¢as

Politika informiranja in komuniciranja

Vescine vodstva
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Razvoj kadrov
Storitve za druzine

7. Kaksne so strukturne znacilnosti (velikost, dejavnost,...) podjetij, ki se
odloc¢ajo za pridobitev certifikata Druzini prijazno podjetje?

Do sedaj je certifikat pridobilo ze kar 43 slovenskih podjetij, ki so glede na
strukturne znacilnosti zelo razli¢na. Ker je eden izmed pogojev za vkljucitev v
postopek pridobitve certifikata Druzini prijazno podjetje tudi minimalno Stevilo
zaposlenih, ki je v tem primeru 10, certifikata ni prejelo nobeno tako majhno
podjetje. Lahko pa se pohvalimo, da so certifikat pridobila ali so v postopku
pridobitve tako zasebna podjetja (npr. DruZinsko podjetje AJM d.o.0.) kot osebe
javnega prava — javna podjetja (npr. Kontrola zraénega prometa Slovenije,
d.o.o.; Elektro Ljubljana), javni zavodi (npr. Varstveno delovni center Polz,
Andragoski zavod Maribor-Ljudska univerza). Predvsem na podroc¢ju pravnih
oseb javnega prava si zelimo, da bi se jih Se ve¢ odlocalo za pridobitev
certifikata, predvsem npr. ob¢ine, upravne enote ipd. Glede na velikost je tezko
posplositi kako velika podjetja se prijavljajo oz. so pridobila certifikat, saj so
med dobitniki tako podjetja z velikim Stevilom zaposlenih, kot je npr. Mobitel,
Mercator, Lek ipd. , kot tudi manjSa, kot je Domenca, Racio Social, Pravno
informacijski center nevladnih organizacij-PIC ipd. Res pa je, da prevladujejo
podjetja, z ve¢jim Stevilom zaposlenih — srednja podjetja Prav tako podjetja
delujejo na najrazli¢nejSih podroc¢jih, od javnih sluzb do telekomunikacije,
farmacije, IT reSitev itd. Zeleli pa bi si, da bi se za pridobitev certifikata
odloc¢alo Se vecC podjetij izven Ljubljane in njene okolice. Kljub temu, da
dobitniki prihajajo iz Primorske, Stajerske, Dolenjske in drugod, se novice o
moznosti pridobitve certifikata hitreje Sirijo v Osrednji Sloveniji.

8. Ali po Vasih izku$njah v podjetjih, ki se odlocajo za pridobitev certifikata
Druzini prijazno podjetje, med zaposlenimi prevladujejo zenske?
Ne

9. S katerimi problemi se podjetja najveckrat srecujejo pri procesu uvajanja
certifikata Druzini prijazno podjetje?

Nacelno problemov ni, ker se podjetje prostovoljno odlo¢i da bo pristopilo v
postopek pridobitve certifikata. Najveckrat se pojavijo problem razumevanja in
implementacije posameznih ukrepov s strani srednjega ali nizjega
menedzmenta.

10. Menite da se konkurencnost podjetij na trgu s pridobitvijo certifikata
Druzini prijazno podjetje poveca?

Ker podjetja/organizacije s svojim druzbeno odgovornim delovanjem dajejo
pozitiven zgled in vpliv, se med drugim poveca tudi njihov ugled,
prepoznavnost, saj se zaradi svojih dejanj veckrat tudi pojavljajo v medijih. To
se nanasa tako na SirSo javnost kot na poslovne partnerje, konkurenco. Ker je
vedno vec druzbeno odgovornih podjetij, so le-ta ozaves¢ena ze do tolikSne
mere, da bodo, kjer bodo lahko, tudi poslovala s podobnimi, druzbeno
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angaziranimi podjetji. Ne smemo pa pozabiti tudi na stranke ali potrosnike, ki
bodo, med mnozico drugih, raje izbrali podjetje, ki vlaga v razvoj svojih
zaposlenih, ki jih skrbi okolje in razvoj SirSe druzbe. Tako so tudi njihovi
izdelki, ponudba kvalitetnejsi. Poveca se tudi njihova konkuren¢nost zaradi
vecje produktivnosti, nizjih stroskov in boljsih kadrov.

11. Ali podjetja s certifikatom DruZzini prijazno podjetje v resnici privabijo ve¢
mladega kadra?

Tezko je govoriti o privabljanju mladega kadra, glede na to, da trg sam
postavlja zahteve po dolocenih kadrih in se zahteve tudi s casom, okoljem
spreminjajo. V Sloveniji na splo$no velja, da so mladi ranljiva skupina, tezko
zaposljiva. Je pa mladim v interesu iskati sluzbo med ¢im ve¢ podjetji, ki imajo
ali pa bodo pridobili certifikat Druzini prijazno podjetje, zaradi Ze zgoraj
nastetih bonitet, ki jim jih s tem podjetje ponuja in so se jim tudi zavezali.

12. KolikSen odstotek podjetij, ki so ze imetniki polnega certifikata Druzini
prijazno podjetje, se odloci za obnovitev oz. podaljSanje certifikata?

podaljsalo Se ni nobeno podjetje saj certifikat podeljujemo Sele drugo leto, za
pridobitev polnega certifikata pa so se odlocila skoraj vsa podjetja, razen dva, ki
sta uradno izstopila

13. Zakaj polni certifikat Druzini prijazno podjetje velja le eno leto in ne dlje?

Ceprav v Sloveniji, v praksi §e nimamo podjetja, ki bi prejelo polni certifikat,
je namen letnega podaljSevanja veljavnosti certifikata predvsem v redni
aktivnosti podjetja / organizacije, ki je pridobilo certifikat. Podjetje /
organizacija ne sme dobiti obcutka, da se je njeno delo s pridobitvijo certifikata
kon¢alo in, da lahko “zaspi na lovorikah” preteklega dela. Ce je podjetje
druzbeno odgovorno, mora vedno znova razvijati svoje aktivnosti in dosezke
tudi na tem podrocju, slediti inovacijam, primerom dobre prakse tako iz
slovenskega okolja kot iz tujine. Na tej poti pa podjetje/organizacija ni sama, saj
ga od vsega zacCetka spremlja in mu svetuje svetovalec/-ka. S pomocjo
svetovalca/-ke in oddajo letnih porocil, ki so ena od obveznosti, se nad
podjetjem/organizacijo vr$i tudi zunanji, strokovni nadzor, saj podelitev
certifikata odobri revizorski svet, ki je neodvisno telo sestavljeno iz
predstavnikov strokovne javnosti in socialnih partnerjev.

14. Je bilo na zacetku tezko prepricati podjetja, da se odloc¢ijo za certifikat
Druzini prijazno podjetje?

V samem zacetku je velik problem predstavljalo nepoznavanje tematike,
certifikata, izvajalcev in partnerjev na projektu. Uporabljeni so bili razlicni
nacini komuniciranja z javnostjo in podjetji/organizacijami, natisnjene so bile
zlozenke ipd. Prepricevanje je v tem primeru neustrezna beseda, saj je osnova
pridobitve certifikata ta, da se podjetje/organizacija po lastni izbiri in svobodno
odloci ali bo §lo v postopek certificiranja ali ne. S silo in prepricevanjem bi bili
uspehi bolj klavrni. Dobra stran vpeljave certifikata v Sloveniji je bilo tudi to,
da je bil ves postopek sofinanciran in podjetjem/organizacijam ni predstavljal
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dodatnega stroska. To je bil verjetno eden pomembnejsih razlogov, da je
certifikat v prvem krogu pridobilo tako veliko Stevilo podjetij. Vecino zaslug za
uspesnost projekta seveda gre pripisati ravno njim, saj so v postopku vztrajali in
vanj vlozili ogromno truda in trdega dela. Ravno zato so certifikat s tako
velikim ponosom tudi prevzeli in se z njim radi pohvalijo in izpostavijo, da so
druzini prijazno podjetje in s tem druzbeno odgovorni. Vecini
podjetij/organizacijam iz prvega kroga prejemnikov osnovnega certifikata, ni
bilo potrebno veliko razmisSljati o tem ali nadaljevati postopek pridobitve
polnega certifikata ali ne, kljub temu, da je le-ta, zaradi zakljucka projekta,
placljiv na letni ravni. Le dvoje organizacij je odstopilo, pet pa jih ne
revidiramo, saj se zaradi finanénih omejitev niso mogla odlo¢iti za postopek
pridobitve v celem obsegu. Slednja podjetja/organizacije se sicer potegujejo za
pridobitev polnega certifikata in prav tako morajo izpolnjevati obveznosti,
katerim so se s pogodbo zavezale, niso pa jim na voljo svetovalci/-ke, ki bi jim
pomagali pri vpeljavi, nadgradnji, svetovanju ipd. Finan¢ni zalogaj, ki ga
podjetju/organizaciji predstavlja postopek se je pokazal kot eden izmed
dejavnikov, zaradi katerega se je v drugem krogu sicer prijavilo nekaj manj
podjetij, vendar pa je interesentov, ki se zanimajo in bi radi pridobili certifikat,
veliko. Zato upamo, da bo v letu 2009 postopek pridobitve certifikata
sofinanciran s strain ministrstva. Verjamemo, da se bo v tem primeru Stevilo
prijav Se povecalo.

15. Ali nacrtujete kakSne spremembe v kriterijih pri podeljevanju certifikata
Druzini prijazno podjetje?

Da. Kaksne?: (no answer)

Ne.: Vecjih sprememb ne bo- najvecja sprememba je bila vpeljana Ze v letu
2008 — da je potrebno vpeljati najmanj 6 ukrepov ( prej 3 ) od tega 3 obvezne -
podporne -horizontalne

16. Ali sodelujete z drugimi organizacijami v Evropski uniji, ki podeljujejo
certifikate DruZzini prijazno podjetje?

Pri samem transferju znanja in vpeljave certifikata smo uporabili izkusnje
nemske organizacije Berufundfamilie, ki uspesno podeljuje certifikat Ze vrsto
let. Sodelujemo tako z njimi pot z Avstrijci in Italijani ki vpeljujejo certifikat v
pokrajini Bolzano. Se pa sodelujo¢i pri postopku certificiranja redno
izobraZzujemo in seznanjamo z novostmi iz podroc¢ja druzbene odgovornosti.
Tako smo v okviru projekta Central East and South European School izvedli
tudi sami mednarodno konferenco druzbene odgovornosti podjetij, na kateri
smo prav tako podelili osnovne certifikate Druzini prijazno podjetje enajstim
podjetjem/organizacijam drugega kroga. Udelezujemo se, kolikor ¢as dopusca,
razliénih podobnih dogodkov po Sloveniji. Na§ uspeh predstavlja tudi to, da je
bil certifikat Druzini prijazno podjetje izbran kot ena izmed petdesetih
zmagovitih zgodb s strani evropske komisije, v okviru programa Equal.
Predstavil ga je Ale§S Kranjc Kuslan (vodja certificiranja), 11.12.2008, v
Lizboni. Evropska komisija je 10.2.2009, v Bruslju, organizirala European
Multistakeholder Forum o druzbeni odgovornosti podjetij. Na njega je povabila
250 predstavnikov kljucni deleznikov iz EU, ki delujejo na podro¢ju druZzbene
odgovornosti podjetij. Povabilo je dobil tudi Zavod Ekvilib, kot nosilec
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certifikata.

17. Kaks$na je izobrazba ocenjevalcev oz. svetovalcev zaposlenih pri Vas?

Nasi svetovalci/-ke so neodvisni strokovnjaki z diploma iz razli¢nih podrocij,
kot je druzboslovje, humanisti¢ne, poslovne vede. Prav tako je pogoj, da imajo
najmanj triletno prakso s podro¢ja svetovanja ali raziskovanja v
podjetjih/organizacijah. Nekateri izmed njih opravljajo v obliki s.p. razli¢na
kadrovska in psiholoska svetovanja, so svetovalci pri uvajanju sistemov
vodenja, zaposleni kot vodje izobrazevanja ipd. Drugi pogoj, da lahko
svetovalec/-ka sploh kvalitetno opravlja svoje delo pa je, da mora zakljuciti tudi
dodatno izobrazevanje o kakovostnem izvajanju postopka za pridobitev
certifikata.

18. Kako se Vasa organizacija financira?

Zavod Ekvilib je neprofitna nevladna organizacija, ustanovljena leta 2003, ki
deluje na razli¢nih druzbenih podrocjih ter skusa prispevati svoj delez k razvoju
boljSe druzbe. Organizacija se financira iz javnih sredstev, s prijavami na
razli¢ne razpise tako v Sloveniji kot na ravni evropske unije. Od konca leta 2007
pa smo nosilci produkta certifikat Druzini prijazno podjetje, ki predstavlja
profitni del nase organizacije. Drugi produkt, ki je prav tako profitne narave pa
je na§ EH. — center za holisticno ergonomijo, ki smog a ustanovili konec leta
2007, njegova naloga pa je promocija zdravja na delovhem mestu in celostno
nacrtovanje delovnega prostora. Kljub temu, da trzimo dva produkta, pa kot
nevladna in neprofitna organizacija ves dobic¢ek vlagamo v uspesno delovanje
zavoda in druge projekte, ki jih izvajamo.

19. Se Vasa organizacija tako financira Ze od samega zacetka?

Kot nevladna in neprofitna organizacija se Ze od ustanovitve financiramo s
pomocjo javnih sredstev Slovenije ali EU. Kot je bilo Ze omenjeno, smo med
tem razvili dva produkta, ki jih trzimo in predstavljajo profitni del nasega
zavoda.

20. Smatrate VaSo organizacijo kot druZini prijazno podjetje?

Seveda smo, kot nosilci certifikata DruZzini prijazno podjetje, implementirali
Stevilne ukrepe in spremembe tudi v nasi organizaciji, saj se tudi sami
zavedamo, da je potrebno v zaposlene vlagati in jim omogociti kvalitetnejse
usklajevanje poklicnega in druzinskega/zasebnega Zivljenja. Mislimo, da bi bilo
sporno in protislovno, da k temu ne bi tezili. Tako lahko zaposleni, seveda ob
pravocasnem obvestilu, koristijo moznost fleksibilnega delovnega casa (razen
ob nujnih delovnih obveznostih); mozno je teledelo oz. delo na domu, ce
obveznosti in naloge to dopuscajo, izvajamo pa tudi razlicne druge ukrepe iz
drugih podrocij (organizacija dela, politika informiranja in komuniciranja,
razvoj kadrov, vescine vodstva ipd.).
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Priloga C: Primer osnovnega certifikata DruZini prijazno podjetje
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Vir: Unija Racunovodska hisa d.d.
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Priloga D: Primer certifikata »audit berufundfamilie«
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