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Druzini prijazna podjetja: primerjava generacij 2007 in 2011

V diplomskem delu obravnavam certifikat Druzini prijazno podjetje, ki je bil v Sloveniji
uveden v letu 2007. V teoreticnem delu sem se osredotocila na politike zaposlovanja,
certifikata Druzini prijazno podjetje ter podrocja, kamor se uvr$c¢ajo ukrepi. Predstavila sem
tudi finan¢ni vidik pridobitve certifikata.

V empiri¢nem delu pa sem primerjala generaciji podjetij iz leta 2007 in leta 2011. Analizirala
sem strukturo sodelujoCih podjetij v omenjenih letih. Prav tako sem analizirala ukrepe in
podrocja delovanja posamezne generacije. Ob primerjavi generacij sem poskusala najti razlike
in podobnosti med njima.

Kljuéne besede: certifikat Druzini prijazno podjetje, druzini prijazne politike, podrocja HRM
— ukrepov, usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja.

Family Friendly Enterprises: comparison between generations 2007 and 2011

This diploma work deals with the Family Friendly Enterprise Certificate, which was
introduced in Slovenia in 2007. The theoretical part focuses on the employment policy,
Family Friendly Enterprise Certificate and the area of activity, which include measures. I also
present the financial aspects of the acquisition of the Certificate.

In the empirical part, I compared the enterprises of generation 2007 and 2011. I have analyzed
the structure of the participating companies in these two years. I have also analyzed measures
and areas of activity of each generation. I also compared one generation to another and tried
to find a distinction and similarities between these two generations.

Key words: Family Friendly Enterprise Certificate, Family Friendly Policy, Areas of HRM
Measures, Work-life Balance.
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1 UVOD

1.1 Predstavitev teme

Upravljanje s cloveskimi viri je poleg finan¢nih in kapitalskih virov eno izmed klju¢nih orodij
za uspeh podjetja. Do tega spoznanja so priSle vse pomembnejSe in vplivnejSe organizacije.
Podjetja so se zacela zavedati, da uspeh ni mozen, ¢e so delavci oziroma zaposleni
nezadovoljni, zato so se zaCela ukvarjati tudi s problemi na tem podro¢ju. Za uspesno
organizacijo je potrebna usklajenost med zasebnim in poklicnim zivljenjem vsakega
posameznika. Primarni cilj organizacij je verjetno e vedno ustvarjanje ¢im vecjih dobickov,

vendar ne za ceno odnosa z zaposlenimi.

V Sloveniji sta pomembni vrednoti delo in druzina. Zato je potrebno zagotoviti delovna mesta
in ustrezne delovne pogoje, ki omogocajo in ustvarjajo razmere za kakovostno zasebno
zivljenje. Pomembno je uskladiti delovno in zasebno zivljenje, kar pa danasnjim generacijam
predstavlja velik problem. Ustvarjanje druZine v dokaj nestabilnem delovnem okolju in
nezanesljivih organizacijah oziroma podjetjih predstavlja problem sodobne druzbe. Delo do
14. ure, od ponedeljka do petka, je Ze vrsto let preteklost. Sluzbe danaSnjega ¢asa pogosto
nimajo fiksnega delovnega Casa, ljudje pa morajo biti dosegljivi 24 ur na dan, 7 dni v tednu.
Stalna dosegljivost, nenehne obremenitve in stres negativno vplivajo na kakovost in
prezivljanje zasebnega zivljenja. Zaradi tega je bilo potrebno zaceti razmis$ljati o druzinam

prijaznih politikah ter posledi¢no druzinam in posameznikom prijaznih podjetjih.

Danes ljudje delajo vse dlje in vse ve¢ je neplaanega dela. Stalno so v skrbeh in pod
pritiskom, da bodo izgubili zaposlitev. Tako so za sodobna delovna mesta znacilne
fleksibilnost, nestabilnost, spremenljive delovne ure. Posledice tega so, da mladi prelagajo
starSevstvo, zaposlenim starSem pa ve¢ pomeni prezivljanje casa z otroki kot pa dodatni
zasluzek. Bistvena naloga socialne politike je zascita delavcev na trgu dela (Ule in Kuhar

2003).

Spremembe v gospodarstvu se zrcalijo tudi na trgu dela, pri ¢emer Slovenija ni nobena
izjema. Pred zaCetkom gospodarske krize, ki je svetovna gospodarstva prizadela v letu 2008,
je bila stopnja zaposlenosti v Sloveniji relativno visoka. Gospodarska kriza je Slovenijo zajela

s Casovnim zamikom in se Se vedno globoko zajeda v nase gospodarstvo. Ostalim drzavam



smo bili vzgled pri stopnji zaposljivosti zensk, kar je bilo morda tudi posledica prejSnje
druzbene ureditve, ko je imel vsak drzavljan pravico delati. Dolo¢ene druzbene skupine, kot
so na primer starej$i in invalidi, se soocajo z vedno ve¢ problemi. V zadnjem casu pa so se
jim pridruzili $e mladi in Zenske. Gre za najbolj ranljive druzbene skupine, ki jih je
gospodarska kriza najbolj prizadela z vidika poveCevanja brezposelnosti. Drzava se je

omenjenih problemov lotevala na ve¢ nacinov:

- zregulacijo trga delovne sile,
- aktivno in pasivno politiko zaposlovanja,

- raznimi proznimi oblikami dela in zaposlovanja.

Kuhar (v Ule in Kuhar 2003) pravi, da je usklajevanje dela in druZinskega zivljenja postalo z
naras¢anjem dvokariernih parov izrazito Zensko vprasanje. Vec¢ina mladih Zensk se namre¢ ni
pripravljenih odpovedati karieri v zameno za gospodinjsko delo in skrb za otroke. Hakimova
(v Ule in Kuhar 2003) je na osnovi Studije, objavljene leta 2000 v knjigi Work-lifestyle
Choices in the 21st Century: Preference Theory, Zenske razdelila v tri skupine, in sicer glede
na njihov izbor preferencnih kombinacij dela in pa Zivljenjskega stila. V Zivljenju Zensk,
usmerjenih na delo, je njihovo druzinsko zivljenje podrejeno delu in se mu mora prilagajati.
Vetina teh zensk nima otrok, tiste, ki jih imajo, pa skrb zanje prepus¢ajo drugim. Zenske,
osredotocene na dom in druzinsko Zivljenje, pogosto ne vstopajo na trg dela, razen v primerih,
ko morajo preskrbeti druzino. Njihova glavna vloga je skrb za otroke in gospodinjstvo, kar pa
ne pomeni, da so slabSe izobrazene. T.i. prilagodljive zenske kombinirajo in bolj ali manj
uspesno krmarijo med delom in druzino. Teh je tudi najvec. So najbolj odzivne na ukrepe
drzave ali delodajalcev. Hakimova pravi, da naj bi le 5 % mater izbralo delo za polni delovni
Cas, ¢e to ne bi bilo finan¢no potrebno in nujno, tri Cetrtine bi jih delalo s skrajSanim delovnim
casom, kar petina pa jih najraje sploh ne bi delala. Druzinske politike bi morale upoStevati
razli¢ne tipe zensk ter biti proznejSe. Tako Zenskam kot tudi moskim je potrebno omogociti
izbiro, katere ukrepe bi zeleli izbrati. Ljudje smo si enostavno prevec razli¢ni, da bi lahko

ustregli vsem v enaki obliki (Ule in Kuhar 2003).



1.2 Namen naloge

Certifikat Druzini prijazno podjetje je bil v Sloveniji prvi¢ podeljen leta 2007. V prvem letu je
sodelovalo 33 podjetij, od tega eno podjetje ni ustrezalo pogojem za pridobitev omenjenega
certifikata. V generacijo 2007 uvrS¢amo 32 podjetij oziroma organizacij, ki so prejela osnovni
certifikat. Polni certifikat podjetje lahko prejme Sele po treh letih, v kolikor je ustrezno
implementiralo ukrepe, znacilne za druzini prijazne politike. Kar 19 podjetij, ki so v letu 2007
prejela osnovni certifikat, je kasneje prejelo tudi polni certifikat. V letu 2011 je sodelovalo 41
podjetij oziroma organizacij, ki so prejela osnovni certifikat. Podjetja iz generacije 2011 Se

niso prejela polnega certifikata, saj omenjeni postopek Se ni zaklju¢en (CDPP 2012¢).

Vsako leto podjetja izbirajo ukrepe iz kataloga ukrepov. Katalog ukrepov se posodablja letno
in ni javno dostopen, saj Zeli podeljevalec certifikata zagotoviti strokoven in optimalen izbor

sodelujo¢im.

V diplomskem delu sem se zato Zelela dotakniti podrocja oziroma tematike druzini prijaznega
podjetja. Primerjala bom znacilnosti organizacij in pa ukrepe, ki sta jih izbrali generaciji
organizacij 2007 in 2011. Zanima me tudi, ali gospodarska kriza vpliva na izbiro ukrepov pri

uvajanju certifikata Druzini prijaznega podjetja ali ne, in za kaksne ukrepe pravzaprav gre.

1.3 Struktura naloge

Diplomsko delo je razdeljeno na ve¢ delov. V uvodnem delu predstavljam temo, namen in
strukturo naloge, metodologijo in izhodis¢ne predpostavke. V nadaljevanju bom predstavila

glavno temo in analiti¢ni del. Hipoteze bom preverjala sproti.

Teoreticni del je sestavljen iz dveh delov. V prvem delu bom predstavila politike
zaposlovanja in druzinske politike ter usklajevanje dela in poklicnega zivljenja. Ta del je
misljen kot uvod v samo oblikovanje in zacetek druZini prijaznega podjetja. V drugem delu se
bom posvetila certifikatu DruZzini prijazno podjetje. Predstavila bom certifikat, njegov namen,

strukturo, placilo in druge splosne informacije, ki so temeljne za razumevanje naloge.

Empiri¢ni del temelji na analizi izbranih ukrepov, ki so jih izbrala sodelujoca podjetja, ki so

prejela osnovni certifikat v letu 2007 in letu 2011. Ker so ukrepi razdeljeni na osem podrocij



aktivnosti, bom predstavila tudi sama podrocja aktivnosti. Primerjala bom najpogosteje
izbrane ukrepe in podroc¢ja aktivnosti med obema generacijama, analizirala sodelujoca

podjetja ter se na kratko dotaknila tudi gospodarske krize.

1.4 Metodologija

Teoreti¢ni del diplomskega dela temelji na t.i. sekundarnih virih, to je na ze obstojecih virih,
literaturi in analizah, kot so znanstvene publikacije in podobno. Empiri¢ni del temelji na lastni
analizi organizacij in primerjavi ukrepov ter podrocij aktivnosti, kamor uvrS¢amo ukrepe. Pri
slednjem sem dolo¢ene podatke, potrebne za analizo, pridobila na spletni strani certifikata, pri
organizatorju in drugih uradnih spletnih straneh, kot so na primer razne baze podatkov in

informacij.

1.5 Izhodis¢ne predpostavke

HI: Zaradi gospodarske krize bo v generaciji 2011 manj proizvodnih podjetij oziroma tistih

podjetij, katerih dejavnost je v krizi.

Gospodarska kriza je Slovenijo prizadela z manj$im ¢asovnim zamikom, zato predvidevam,

da je v letu 2011 sodelovalo manj proizvodnih organizacij v primerjavi z letom 2007.

H2: Stevilo izbranih ukrepov generacije podjetij/organizacij 2011 je v primerjavi z generacijo

2007 manjse.

H3: Vsebinskih razlik med najpogosteje izbranimi ukrepi med generacijama ni, z izjemo

ukrepov, ki so od leta 2008 obvezni.

Predpostavljam, da ne glede na izbrano Stevilo ukrepov ni prislo do vecjih vsebinskih
sprememb pri izbranih ukrepih med generacijama. V letu 2007 so podjetja morala izbrati
najmanj tri ukrepe, vendar se je to z leti spremenilo. Ze leto kasneje so morala podjetja izbrati

najmanj Sest ukrepov, od katerih so bili trije vnaprej doloceni.



2 POLITIKE ZAPOSLOVANJA

»Organizacija je ziv druzbeni organizem, ki deluje in poskuSa biti uspesna v Zivem
druzbenem okolju.« (Tavcar 2008, 370) Tako organizacija kot tudi druzba sta kompleksni,
zato je lazje nacrtovati politike z vidika spreminjanja kot pa z vidika stalnosti (Tavcar 2008).
V sodobnih druzbah Zivimo turbulentno Zzivljenje. Pravzaprav smo stalno vpeti v tok
sprememb. Ker je konkurence danes ogromno in tekmovalnost med podjetji Se vecja, se
morajo le-ta hitro prilagoditi novim oblikam dela in potrebam ljudi, ki se nenehno spreminjajo
in so vsak dan bolj osveSceni. Zaposleni so danes dobro seznanjeni s svojimi pravicami in
dolznostmi. Bistvenega pomena so pravice, ki temeljijo na zakonsko doloceni podlagi, ljudje
pa pogosto zahtevajo Se veC. Kariera in velik zasluzek ne zasedata veC prvega mesta v
zivljenju posameznika, ampak ima vedno vecjo vlogo prezivljanje prostega Casa, pogosto z

druZino.

»Politiko zaposlovanja lahko opredelimo kot postavljanje ciljev, oblikovanje programov in
ukrepov ter zagotavljanje virov in izvajanje dejavnosti za njihovo uresnievanje.« (Svetlik in
Trbanc 2002, 36) Sele konec prejinjega stoletja so se pojavili sistemi zaposlovanja, o katerih
govorimo $e danes. Programi politike zaposlovanja so postajali zmeraj ve¢ji in obsirnejsi, zato
so jih veCinoma izvajale le javne sluzbe. Na zaposlovanje vplivata tako ponudba kot tudi
povpraSevanje po delu. Cilj vsakega gospodarstva je »zagotavljanje rasti dohodka in blaginje
na prebivalca (gospodarska rast) ob polni zaposlenosti in stabilnosti cen (notranje ravnotezje)
ter ob izravnani bilanci tekocih transakcij s tujino (zunanje ravnotezje).« (Krizani¢ 2002, 97)
Med ukrepe politike zaposlovanja uvrs¢amo: skrajSevanje delovnega Casa, pasivno in aktivno
politiko zaposlovanja, javna dela, poklicne usmeritve, sluzbe za zaposlovanje, izobrazevanje
in usposabljanje (Svetlik in drugi 2002), pri ¢emer se v zadnjem Casu ve€jo pozornost
namenja naslednjim druzbenim skupinam, kot so trajno brezposelni, mladi, starejsi, zenske in
invalidi. Veljavna zakonodaja omenjene skupine dodatno S$c¢iti pred negativnimi in

nezazelenimi ukrepi delodajalcev in stanjem na trgu dela.
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2.1 Aktivna politika zaposlovanja

Aktivna politika zaposlovanja (v nadaljevanju: APZ) »so raznovrstni programi in ukrepi, s
katerimi drzava neposredno in selektivho posega na trg delovne sile, da bi med delovno
aktivne (zaposlene in samozaposlene) vkljucila in/ali v tem statusu zadrzala ¢im ve¢ delovno
sposobnega prebivalstva in da bi preprecila in/ali zmanjSala brezposelnost. Obic¢ajno vkljucuje
programe zaposlovanja, usposabljanja in odpiranja delovnih mest.« (Svetlik in drugi 2002,
491) APZ razdelimo na naslednje Stiri ukrepe: 1. svetovanje in pomo¢ pri iskanju zaposlitve;
2. usposabljanje in izobrazevanje; 3. spodbujanje zaposlovanja in samozaposlovanja je
namenjeno brezposelnim osebam, ki imajo podjetnisko idejo; 4. programi za povecevanje
socialne vkljucenosti predvsem motivirajo ljudi k aktivnosti, kjer bodo lazje nasli delo,
obenem pa bodo pridobili tudi socialno zas¢ito (Kluzer 2006). Glavni namen, ne glede na
drzavo, v kateri se izvaja APZ, je ta, da bi ¢im hitreje vrnila neaktivni in brezposelni del
prebivalstva na trg dela (Rashid in drugi 2005), saj jim le tako lahko zagotovi stalno socialno

varnost in placilo.

2.2 Fleksibilne oblike zaposlovanja

Enotne definicije pojma fleksibilnosti ni, je pa mednarodna organizacija dela (MOD)' na tem
podro¢ju sprejela ve¢ konvencij (Cvetko 2006). Fleksibilnost (ang. flexibility) lahko
opredelimo kot sposobnost kombiniranja virov, sprejemanja raznolikih ureditev ali kot
prilagajanje na spreminjajoce se potrebe druzbe in okolja (Serlavds in Aparicio-Valverde
2000; Regini 2003). Evropska strategija zaposlovanja poziva k promociji fleksibilnosti v
povezavi z zaposlovalno varnostjo, imenovano tudi flexicurity. Cilji te politike so doseganje
polne zaposlenosti, izboljSanje kakovost in produktivnost na delu in okrepitev socialne in
geografske kohezije (Sedej 2006). Dessler (2003) meni, da fleksibilne oblike dela pozitivno

vplivajo na produktivnost in zadovoljstvo zaposlenih z delom ter na odsotnost zaposlenih.

Ena izmed oblik je fleksibilnost delovnega ¢asa, ki jo najpogosteje delimo na: 1. fleksibilnost

casa, ki pomeni delavéevo razpolozljivost delodajalcu, sem pa uvrSs€amo na primer

prilagodljiv delovni ¢as z izbiro prihoda in odhoda na delovno mesto (ang. flexitime),

! Ang. International Labour Organization (ILO).
? Flexicurity = Flexibility + Security.
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(Brewster in Holt Larsen 2000); 2. v fleksibilnost zaposlitve uvrs¢amo delo s krajSim
delovnim c¢asom, delo za dolocen Cas, obCasno delo po pogodbi ter delo na domu (Kanjuo
Mrcela in Ignjatovi¢ 2004); 3. fleksibilnost place zagotavlja fiksno placo in variabilni del
place, ki je odvisen od uspesnosti, tako nase kot od podjetja (Cvetko 2006); 4. fleksibilnost
organizacije dela predstavlja na primer skrajSani delovni teden. Velikokrat je tako, da

fleksibilnost ne zagotavlja socialne varnosti.

Fleksibilnost kraja opravljanja dela je moderna oblika dela na daljavo in je prav tako atipicna

oblika delovnega razmerja. Delodajalec v tem primeru nima neposrednega nadzora nad
opravljanjem dela in dejanskim ¢asom, ki je zanj potreben. Sem uvr§¢amo: 1. delo na domu
(Papalexandris 2000); 2. domace delo; 3. majhne domace pisarne predstavljajo prehod iz
delovnega razmerja v samostojno opravljanje dejavnosti; 4. v interesu delavcev je daljinsko
izmenjavanje podatkov, saj jim omogoca vec¢jo osebno svobodo pri delu; 5. elektronsko delo,

kjer je delavec ves Cas elektronsko povezan z delodajalcem (Cvetko 2006).

2.3 DruZini prijazne politike zaposlovanja

Bistvo druzini prijaznih javnih politik je zagotavljanje usklajevanja dela in druzinskega
zivljenja. Le-te imajo v Sloveniji Ze dolgo tradicijo, problem pa je njihova implementacija.
Druzini prijazne politike so bile v preteklosti vpeljane neformalno in so temeljile na
osvescenosti menedzerjev. Eden izmed najpomembnejsih ukrepov je skrb za otroke/ostarele
in prekinitev kariere. Uvajanje teh politik je povezano s stopnjo izobrazbe in pa starostjo v
druzbi. Drzave z vi§jo stopnjo izobrazenosti med prebivalci bodo verjetneje uvedle omenjene
programe. Druzini prijazne politike niso problem posamezne skupine, ampak celotne
organizacije, saj terjajo spremembo organizacijske klime (Cernigoj Sadar in Vladimirov

2004).

Danes ljudje zivijo dvojno kariero v vlogi dobrega zaposlenega in dobrega starSa. Ti dve vlogi
pa se pogosto znajdeta v medsebojnem konfliktu (Papalexandris 2000). Druzini prijazne
politike so poleg fleksibilne ureditve dela prinesle tudi nekatere druge ugodnosti, kot so
varstvo otrok, starSevski dopust in pa pomo¢ pri vrnitvi nazaj na delo po porodniski
odsotnosti. »S tem, ko podjetje ponudi zaposlenim vec¢, kot jim narekuje zakonodaja, si

ustvarja konkuren¢no prednost.« (Knafli¢ in drugi 2010, 65)
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2.4 Usklajevanje poklicnega in druZinskega Zivljenja

Problematika usklajevanja dela in druzinskega zivljenje (ang. work-life balance) je postala
pomembnejSa v Casu, ko so zenske postale enakopravne na trgu delovne sile. Gre za
dinami¢no ravnotezje med Casom in vlozki, med delom in ostalimi interesi. Z osebnim
razvojem se spreminjajo tudi naSe prioritete v Zivljenju, morda nam bo v dolocenem
zivljenjskem obdobju ve¢ pomenila delovna kariera, v drugem pa druzina. Pri doseganju
ciljev organizacije upoStevajo tudi potrebe zaposlenih, kar pripomore k dobremu odnosu z
njimi (Cernigoj Sadar in Vladimirov 2004). Eden izmed razlogov za usklajevanje je, da
skorajda ni ve¢ razsirjenih druzin, kjer bi starejSe generacije prevzele vzgojo otrok, podaljSuje
pa se tudi delovna doba, zato so Se marsikateri stari star§i zaposleni in ne morejo prevzeti
vzgoje in varovanja vnukov. Obenem pa globalizacija pod pritiskom konkurence zahteva
vecjo intenzivnost dela zaposlenih in njihovo razpolozljivost. Razvite drzave so zacele
aktivno iskati resitve, ki bi pripomogle k vecji enakosti zensk pri zaposlovanju. Goggins (v
Svetlik 2009) je predlagal naslednje Stiri smeri iskanja reSitev: 1. programi in ugodnosti za
matere z majhnimi otroki, druzine s starejSimi in invalidnimi; 2. prilagoditev organizacije dela
delavcem z druzinskimi obveznostmi; 3. sprememba organizacijske kulture, ki bi opozorila na
zasebne potrebe zaposlenih, oblikovala pa bi se tudi druzinam prijazna podjetja ter 4. razvoj

ustreznih programov s strani lokalnih skupnosti.

Slovenija Ze nekaj desetletij podpira usklajevanje dela in druzinskega Zivljenja. Zakonodaja
omogoca porodnisko odsotnost, dopust za nego in varstvo otroka in zagotavlja javno varstvo
otrok. Z intenzifikacijo dela po osamosvojitvi je usklajevanje obeh dimenzij postalo Se tezje.
Ve¢ kot tretjina mladih je zaposlenih za dolocen ¢as ali za krajsi delovni ¢as od polnega, kar
pa negativno vpliva na starSevstvo. Mladim pri odlo¢anju za druzino veliko pomenijo
naslednji dejavniki: sluzba za nedoloCen cas, urejeno stanovanjsko in finan¢no vprasanje.
Zadnja dva tezko uredimo brez stalne zaposlitve. Matere se soocajo z ve¢jimi tezavami kot

o¢etje (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2006).
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3 CERTIFIKAT DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

»Certifikat Druzini prijazno podjetje je svetovalno-revizorski postopek, ki temelji na
druzbeno odgovornem principu upravljanja sodelovanja z zaposlenimi, s poudarkom na
usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja.« (Ekvilib Institut 2012a, 2) Gre za dolgorocen
postopek, ki temelji na ocenjevanju in svetovanju delodajalcem, kako bolje upravljati s
Cloveskimi viri. Podjetja se danes namre¢ zavedajo, da je druzbena odgovornost bistvena
sestavina njihovega poslovanja. Enotne definicije druzbene odgovornosti ni. Lahko pa bi jo
opredelili kot obveznost, za voljo katere podjetja ne sledijo zgolj ekonomskim zakonitostim in
zakonski podlagi, ampak upostevajo tudi druzbeno skupnost in blagostanje druzbe. Poleg
usklajevanja dela in druzinskega Zivljenja med druzbeno odgovorna dejanja uvrS¢amo tudi
spostovanje ¢lovekovih pravic, nediskriminacijo oziroma zagotavljanje enakih mozZnosti,
okoljevarstvo, zdravje in varnost na delovnhem mestu, trajnostni razvoj in poslovno etiko
(Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007). Pridobitev certifikata pomeni javno nagrado za
druzbeno odgovoren princip upravljanja (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar 2007; Ekvilib

Institut 2012a).

Certifikat se podeljuje od leta 2007, do sedaj pa ga je prejelo Ze ve€ kot 70 slovenskih podjetij
in organizacij (CDPP 2012b). Nosilec postopka in same izvedbe je organizacija Ekvilib
Institut, ki postopek izvaja v sodelovanju z Ministrstvom za delo, druZino in socialne zadeve
(MDDSZ) (Simec in Bezek 2011). Moto certifikata Druzini prijazno podjetje se glasi: »Ker
verjamete v svoje zaposlene in njim stojite ob strani.« (CDPP 2012a) Glavne prednosti
sistema certificiranja so naslednje: 1. izboljSanje trenutne situacije; 2. dolgorocna
naravnanost; 3. analiza delovnega okolja in procesa; 4. je primeren za katerokoli organizacijo,

ki ima vsaj deset zaposlenih, ne glede na naravo poslovanja ali organiziranost (CDPP 2012a).

3.1 Udinki

»Uc¢inki druzbeno odgovornega upravljanja s ¢loveskimi viri niso le kratkoro¢ni in trenutni,
temveC prinasajo dolgoroCne, pozitivne rezultate.« (Ekvilib Institut 2012a, 2) Tako se

pozitivni ucinki pridobitve certifikata kazejo na naslednjih ravneh:
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- zaposleni: ti se pocutijo pomembne, zato so bolj zadovoljni in uéinkoviti ter izkazujejo
vecjo pripadnost podjetju;

- podjetje: zmanjSanje absentizma, boljSa organizacija dela, zniZanje stroSkov, ve¢ji ugled
med poslovnimi partnerji in §irSo javnostjo;

- vodstvo: novi naini vodenja in upravljanja s cloveskimi viri, vsezivljenjsko ucenje

(CDPP 2012g; Ekvilib Institut 2012a).

3.2 Postopek certificiranja

Postopek pridobitve certifikata je:

- upravljalski inStrument za stalno izboljSanje druzini prijaznega zaposlovanja,
- svetovalni postopek,
- revizorski postopek,

- obsezen katalog ukrepov, sistemiziranih na osem delovnih podrocij,

orodje druzbene odgovornosti podjetij (CDPP 2012b).

»Skozi postopek certificiranja podjetje/organizacija dolo¢i in uresnici izbrane cilje ter ukrepe.
Na podlagi notranje ocene dejanskega stanja se, s pomocjo zunanjega ocenjevalca/svetovalca,
v podjetju odlocijo za nacrt vpeljave ukrepov, katerih cilj je izboljSanje upravljanja delovnih
procesov ter kakovost delovnega okolja za boljSe usklajevanje poklicnega in zasebnega

zivljenja.« (Ekvilib Institut 2012a, 3)

Postopek pridobitve osnovnega certifikata je razdeljen v ve¢ korakov. Najprej je potreben
uvodni sestanek, kjer se predstavi sam postopek, dolo¢i projektne skupine in ¢asovni okvir
dela. Naslednji korak je svetovalna delavnica, ki jo vodi ocenjevalec/svetovalec, kjer se
analizira stanje ter osnovni nabor ukrepov s strani projektne skupine. V tretjem koraku je
potrebna ponovna delavnica, katere namen je evalvacija ozjega nabora ukrepov. Temu sledi
priprava predloga ukrepov za upravo, ki jih pripravi ocenjevalec/svetovalec, pri ¢emer ima
zadnjo vlogo projektna skupina. V petem koraku se izbrane ukrepe predstavi upravi, ta jih
potrdi, kar pa je podlaga za izvedbeni naért implementacije izbranih ukrepov. Zadnji korak je
ocena izvedbenega nalrta in podelitev osnovnega certifikata, za kar je potrebno izdelati
mnenje o celotnem postopku s strani ocenjevalca/svetovalca ter ocena izvedbenega nacrta in

izbora ukrepov s strani revizorskega sveta. Podjetje pridobi certifikat po pozitivni oceni
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revizorskega sveta triletnega plana dela. Podelitev osnovnih certifikatov poteka dvakrat letno,
navadno maja in decembra. Podjetja generacije 2007 so certifikat pridobila v letu 2007,
medtem ko so podjetja generacije 2011 certifikate prejele v letu 2011 in 2012 ter imela

posledi¢no na razpolago daljSe casovno obdobje.

V Stirih mesecih po pridobitvi osnovnega certifikata morata obe strani, tako prijavitelj kot
izvajalec, skleniti pogodbo o izvajanju postopka za pridobitev polnega certifikata. V kolikor
to ni storjeno, se Steje, da je prijavitelj odstopil od nadaljnjega postopka. Podjetje mora v treh
letih po pridobitvi osnovnega certifikata implementirati izbrane ukrepe, ki so podlaga za
pridobitev polnega certifikata. Polni certifikat se obnavlja na tri leta, pri ¢emer je potrebno
vsaki¢ znova predloziti izvedbeni nacrt za omenjeno obdobje — prvo in drugo leto je potrebno
predloziti vmesno letno porocilo, tretje leto pa je potrebna koncna revizija, ki jo opravi
neodvisen svetovalec. Ce so bili izpolnjeni vsi pogoji in doseZeni vsi zadani cilji, potem
podjetje pridobi polni certifikat. Postopek pridobitve certifikata je prikazan v sliki 3.1 (Ekvilib
Institut 2012a).
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Slika 3.1: Postopek pridobitve certifikata

Novo 3 letno obdobje

A

POLNI CERTIFIKAT

iy ' U I

e[ €

OSNOVNI CERTIFIKAT

AQJ3saul 9

Vir: CDPP (2012a).

Pomembno je, da se podjetje v ¢asu postopka drzi projektnega plana implementacije izbranih
ukrepov in aktivnosti, ki so jih dolo¢ili (Ekvilib Institut 2012a). Ce prijavitelj ne spostuje
pravil ali pa je izstopil iz postopka certificiranja, pa bi Zelel ponovno vstopiti vanj, zacne
postopek od zacetka, ne glede na to, v kateri fazi se je postopek prekinil. Vnovi¢na vkljucitev
je mozna le dvakrat (Simec in Bezek 2011; Ekvilib Inititut 2012b). Podjetje po uspesno
zakljucenem certificiranju pridobi pravico do uporabe logotipa, na primer pri objavi na spletni
strani, pri razpisu za delovna mesta in tako naprej. Logotipa sta si sicer identi¢na, razlikujeta
se le v barvi — osnovni certifikat je oranzne barve, medtem ko je polni certifikat modre barve

— in pa napisu, za kateri certifikat gre (glej prilogo A).



3.3 Strosek

Vprasanje glede stroskov je v danasnjem gospodarstvu ena izmed klju¢nih dilem. Kot sem ze

prej omenila, je pridobitev certifikata sestavljena iz dveh korakov, in sicer iz:

- pridobitve osnovnega certifikata Druzini prijazno podjetje in

- pridobitve polnega certifikata Druzini prijazno podjetje.

Tej delitvi primerno so razdeljeni in prilagojeni tudi sami stroski certificiranja (CDPP 2012f).

3.3.1 Pridobitev osnovnega certifikata

Strosek pridobitve osnovnega certifikata znasa 3.695,00 € (brez DDV), vkljuCuje pa naslednje

aktivnosti:

- stroSek ocenjevalca/svetovalca,

- zaklju¢na ocena revizorskega dela,

- koordinacija postopka,

- strokovna evalvacija in diseminacija postopka,

- zaklju¢na svecana podelitev osnovnega certifikata,

- izobraZevanje notranjih ocenjevalcev/svetovalcev (CDPP 2012a; CDPP 2012f).

StroSek pridobitve je potrebno v celoti poravnati pred zacetkom postopka. Na zacetku je
projekt v celoti financiral Evropski socialni sklad (v nadaljevanju: ESS). Med letoma 2008 in
2010 je bilo treba osnovni certifikat placati v celoti, torej je bil strosek v celoti na bremenih
podjetij. V obdobju 2011-2015 ESS delno sofinancira pridobitev osnovnega certifikata v
viSini 80 %, kar znaSa 3.547,20 €, razlika se prav tako poravna v celoti pred pri¢etkom
postopka. Subvencioniranje je omogoceno prvim 40 prijaviteljem, ki se na javni poziv
prijavijo s formalno popolno dokumentacijo in izpolnjujejo vse pogoje za prijavo in
sofinanciranje postopka. Morebitna neizkoriS¢ena kvota za sofinanciranje postopka se lahko

prenese v naslednje leto (CDPP 2012b; CDPP 2012f; Ekvilib Institut 2012a).
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3.3.2 Pridobitev polnega certifikata

Pridobitev polnega certifikata ni bila nikoli subvencionirana. »Strosek pridobitve polnega
certifikata za obdobje treh let (od pridobitve osnovnega certifikata), znasa 2.500,00 € (brez
DDV)« (Ekvilib Institut 2012a, 3), vkljucuje pa naslednje aktivnosti:

- dva svetovalna dneva pri prijavitelju,

- koordinacija in evalvacija celotnega postopka,
- konc¢na revizija,

- organizacija dveh letnih tematskih srecanj,

- javna podelitev polnega certifikata (CDPP 2012f).

Omenjeni stroSek se razdeli ¢ez celotno triletno obdobje implementacije, in sicer v naslednjih

zneskih:

- 750,00 € (brez DDV), ki se jih poravna v 60 dneh od pridobitve osnovnega certifikata,

- 750,00 € (brez DDV), ki se jih poravna v 14 mesecih od pridobitve osnovnega certifikata,

- 1.000,00 € (brez DDV), ki se jih poravna v 26 mesecih od pridobitve osnovnega
certifikata (CDPP 2012f).
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4 UKREPI

Katalog ukrepov je namenjen lazjemu usklajevanju poklicnega in druzinskega oziroma
zasebnega Zzivljenja. Avtor kataloga ukrepov je nemska organizacija Beruf und Familie
gGmbH, ki je bila ustanovljena leta 1998, s sedezem v mestu Frankfurt am Main
(Berufundfamilie gGmbh). Stevilo ukrepov variira glede na posamezno leto, tako je prva
generacija, tj. generacija 2007, izbirala med 110 ukrepi, lanska oziroma peta, tj. generacija
2011, pa le Se med 78 ukrepi. Zaradi zagotavljanja kvalitete svetovalnega postopka je katalog
dostopen le sodelujo¢im organizacijam oziroma podjetjem. Osem delovnih podro€ij oziroma

podrocij aktivnosti, ki jih bom natan¢neje opisala v nadaljevanju, ostaja enakih.

V letu 2007 je moralo podjetje oziroma organizacija izbrati najmanj tri ukrepe. Leta 2008 so
morala podjetja izbrati najmanj Sest ukrepov, od tega so bili naslednji trije obvezni:
komuniciranje z zaposlenimi in zunanjo javnostjo, raziskave med zaposlenimi o usklajevanju
dela in druZzine, izobrazevanje vodij na podro¢ju usklajevanja dela in druzine (Raholin 2009;
Simec in Bezek 2011). Danes je najmanje $tevilo izbranih ukrepov sedem, od tega so
naslednji Stirje obvezni: komuniciranje z zaposlenimi, komuniciranje z zunanjo javnostjo,
raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in druZine, izobrazevanje vodij na podrocju
usklajevanja dela in druzine. Dodatni trije ukrepi morajo izhajati iz vsaj dveh razlicnih
podrocij aktivnosti (Ekvilib Institut 2012c). Na podlagi javno dostopnih podatkov sem

naredila seznam izbranih ukrepov in njihovo pogostost izbire (glej prilogi B in C).

4.1 Podrocja delovanja

Podrocja delovanja so:

- delovni Cas,

- organizacija dela,

- delovno mesto,

- politika informiranja in komuniciranja,
- veS§¢ine vodstva,

- razvoj kadrov,

- struktura placila in nagrajevani dosezki,
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- storitve za druzine (CDPP 2012c¢).

4.1.1 Delovni ¢as

Temeljna vira urejanja delovnega Casa sta Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju: ZDR)
in razli¢ne kolektivne pogodbe. Najbolj pogosti in prepoznavni ukrepi s tega podroc¢ja so na
primer fiksen delovni ¢as z izbiro prihoda in odhoda, otroSki ¢asovni bonus, letni dopust,
delitev dela, fleksibilni delovni odmori. Otroski c¢asovni bonus pomeni, da zaposlenim, ki
imajo otroke, priznajo dodatne delovne ure ali dodatne proste dneve, na primer prost prvi
Solski dan v prvih razredih osnovne Sole ali odreditev manjSega Stevila delovnih ur v ¢asu, ko
uvajajo otroka v vrtec. Oboje uvrs¢amo med placano odsotnost. Pri na¢rtovanju in koriscenju
letnega dopusta se uposSteva tudi dopuste partnerjev zaposlenih in Solske pocitnice otrok.
Casovni konto pomeni, da »se opravljene nadure beleZijo kot ¢asovno dobroimetje v okviru
zakonsko dolo¢enih moznosti, kar omogoca odsotnost z dela kot dopust ali dodatne proste
dneve za izobraZevanje.« (Cernigoj Sadar 2007, 109) Senéur Pe¢ek (2011) organizacijo
delovnega Casa imenuje sistem ¢asovnega banc¢niStva (ang. time banking schemes) ali racuni
delovnega Casa (ang. working time accounts), saj omogocajo izkoristek ur v obliki daljse
odsotnosti z dela. Izmensko delo, nedeljsko delo in delo med vikendi ter no¢no delo uvrsca

med delo v manj ugodnih urah.

ZDR opredeljuje delovni ¢as kot efektivni delovni ¢as in ¢as odmora ter Cas upravicenih
odsotnosti z dela. »Efektivni delovni Cas je vsak Cas, v katerem delavec dela, kar pomeni, da
je na razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi,«
(ZDR, 141. ¢l.) in je hkrati tudi osnova za izracun produktivnosti dela. Polni delovni ¢as je 40
ur na teden, izjemoma je lahko krajsi, vendar najmanj 36 ur na teden. Nadurno delo je delo
preko normalnega delovnega in mora biti odrejeno v pisni obliki pred zacetkom dela, traja pa
lahko najve¢ 8 ur na teden oziroma 20 ur na mesec oziroma 170 ur na leto. Letni dopust ne
sme biti krajsi kot $tiri tedne. Do polnega letnega dopusta smo upraviceni po Sestih mesecih
neprekinjene zaposlitve, sicer smo upravic¢eni do sorazmernega deleza. ZDR doloca, da lahko
letni dopust izrabimo v ve¢ delih, vendar mora vsaj en del trajati najmanj dva tedna. Delavec

ima pravico do plaane odsotnosti zaradi osebnih okoliS¢in »do skupaj najve¢ sedem delovnih

dni v posameznem koledarskem letu ...« (ZDR, 167. ¢l.) Do tega smo upraviceni v naslednjih

primerih: lastna poroka, smrt zakonca ali partnerja, smrt otroka ali posvojenca ali pastorka,
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smrt starSev, hujSe nesreCe. Delavec je upravicen tudi do stalnega izobrazevanja,
izpopolnjevanja in usposabljanja, ki je pomembno za delovno mesto in izvajanje samega dela.
V primeru izobrazevanj, odrejenih s strani delodajalca, je delavec oziroma zaposleni tudi
menedzment, medtem ko se delavci le, ¢e je to nujno za sam delovni proces in bi »neznanje«
podjetju prineslo direktno izgubo ali manjsi dobicek. Vsak delavec, ki dela polni delovni Cas,
ima pravico do 30-minutnega odmora, ki ga lahko izkoristi Sele po eni uri dela oziroma
najkasneje eno uro pred koncem delovnega &asa. Cas odmora je vitet v delovni Gas. V
primeru krajSega delovnega Casa, vendar najmanj 4 ure na dan, delavcu pripada odmor v

sorazmerju z delovnim ¢asom (ZDR). Delodajalec lahko delavcu omogoci tudi daljsi izhod,

razporeditev odmorov pa je odvisna samega delovnega procesa. SkrajSevanje delovnega Casa
naj bi poglavitno vplivalo na prezivljanje prostega ¢asa. Ignjatovi¢ je zapisal, »da bo uvajanje
Stevilnih oblik fleksibilnega zaposlovanja pripomoglo k nadaljevanju skrajSevanja delovnega
Casa ter tako Se bolj oddaljilo posameznika od dela kot temeljne aktivnosti, okrog katere je
zgrajeno Zzivljenje posameznika« (Ignjatovi¢ 2002, 132), vendar pa temu ni bilo tako.
Fleksibilni delovni Cas zaposlenemu omogoca, da je osredoto¢en na delo skoraj ves delovni
Cas in je zato tudi produktivnejsi, kot bi bil sicer (Ignjatovi¢ 2002). Delovni ¢as lahko
skrajSamo na ravni dneva ali tedna, na primer 6 ur na dan ali 4 dni na teden. Problem pri
skrajSevanju delovnega Casa nastane pri zmanjSanem dohodku iz naslova opravljenega dela,
medtem ko so socialni in zdravstveni prispevki pokriti v celoti, kot bi opravljali delo s polnim
delovnim ¢asom. Zacasno skrajSanje delovnega ¢asa je uporabno zlasti, ko se podjetje znajde
v zaCasnih tezavah, zaradi Cesar raje skrajSa delovni Cas, kot pa da bi odpuscalo zaposlene
(Svetlik in Versa 2002). Pogosti razlogi za zaposlitev s krajSim delovnim casom (v Versa
1994) so bolezen ali invalidnost, druzinski razlogi, kot je starSevstvo, izobraZevanje ali

usposabljanje, oseba ne more ali ne Zeli najti zaposlitve s polnim delovnim ¢asom.

4.1.2 Organizacija dela

Najpogostejsi ukrep s podro¢ja organizacije dela so ukrepi za varovanje zdravja. Sledita
analiza bolniskih odsotnosti in timsko delo. Sem uvr§¢amo tudi preverjanje organizacijskih

procesov, sluzbene poti, informiranje o vecjih prihajajocih spremembah, nadomescanja.
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Organizacija dela temelji na zadovoljstvu z delom, ustreznosti delovnega okolja,
zagotavljanju varnost pri delu in varovanju zdravja. Timsko delo postaja redna oblika v
delovnem procesu. Tim (ang. team) je »skupina ljudi, ki uspesno deluje, ki skupaj resuje
naloge. Uspesno pomeni kvalitetno opravljeno delo v predvidenem ¢asu in z gospodarno rabo
razpolozljivih virov.« (Mozina 1996, 103) V timu so ¢lani zelo povezani med seboj in se
prilagajajo, da bi dosegli skupni cilj. Tim naj bi sestavljalo med pet in dvanajst ¢lanov, saj
lahko sicer pride do tezav pri sporazumevanju in komuniciranju med njimi (MoZina 1996).

Ukrepi za varovanje zdravja so namenjeni vsem zaposlenim, saj se vsak zaposleni sooca z

obremenitvami, ki so znacilne za doloceno delovno mesto. Zakon o varnosti in zdravju pri
delu (ZVZD-1) doloca, da mora delodajalec zagotavljati promocijo zdravja, oceniti tveganja,
prilagoditi delo posamezniku (ustrezni delovni prostori, varovalna oprema), razviti varnostne
politike, dati delavcem ustrezna navodila in obvestila ... (ZVZD-1). Delavec mora opraviti
tudi izpit iz varstva in zdravja pri delu. Med osnovne standarde s tega podrocja uvrs¢amo
za$¢ito zaposlenih pred tveganji za zdravje, kot sta hrup ali izpostavljenost kemikalijam,
zasCita delavcev, mlajSih od 18 let, na dolo¢enih delovnih mestih pa tudi nose¢nice (Rashid in
drugi 2005). V zadnjih letih se povecujejo stopnja stresa na delovnem mestu, glavoboli in
prehladi, ki jih ljudje povezujejo s slabim prezracevanjem prostorov (Dessler 2003).
Nadomescéanje odsotnih delavcev in uvajanje novih delavcev terja dodatne stroske (Dodié¢

Fikfak in Urdih Lazar 2011). Pri analizi bolniskih odsotnosti spremljamo bolniske odsotnosti,

katerih razlog je skrb za druzinske ¢lane. Na podlagi teh rezultatov lahko podjetje ugotovi,
katerih bolniskih odsotnosti je najvec, in poskuSa prepreciti tiste, za katere so krive slabe
razmere na delovnem mestu. Nadomescanje omogoca zaposlenim, da za krajsi ¢as zapustijo

delovno mesto in se posvetijo drugi obveznosti, na primer druzini. Pri sluzbenih poteh je

zazeleno upostevati druzinsko situacijo in obveznosti zaposlenega, ki ga zelimo napotiti na

sluzbeno poti. Zaposlene z majhnimi otroki naj bi redkeje posiljali na daljSe sluzbene poti.

4.1.3 Delovno mesto

Moznost dela od doma, pomo¢ pri selitvi, finan¢na in tehni¢na podpora delovnih mest doma
so le eni izmed ukrepov na tem podrocju. ZDR predvideva in omogoca tudi delo na domu, »ki
ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so izven delovnih

prostorov delodajalca. Za delo na domu se $teje tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z
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uporabo informacijske tehnologije.« (ZDR, 67. ¢l.) Delodajalec mora zagotoviti varne pogoje
tudi za delo na domu. Delavec, ki dela od doma, ima enake pravice kot delavec, ki dela v
prostorih podjetja, pripada pa mu tudi nadomestilo za uporabo lastnih sredstev pri delu na

domu, na primer internet, telefon, cemur pravimo tudi finan¢na in tehni¢na podpora delovnih

mest doma. Pomo¢ pri selitvi se nanasa na spremembo lokacije dela, pri ¢emer je potrebno
sodelavcem zagotoviti selitveno pomo¢ v obliki organizacije selitve, iskanja novega

stanovanja in/ali zaposlitve za partnerja (Ekvilib Institut 2007).

4.1.4 Politika informiranja in komuniciranja

Komuniciranje je danes ena izmed najpomembnejsih kompetenc v naSem Zivljenju, ne samo v

delovnem procesu in komuniciranju na delovhem mestu in s sodelavei, ampak tudi v
zasebnem, druzinskem Zivljenju. Komuniciranje drzi organizacijo skupaj in je pomembno za
uspesno in konkurencno delovanje organizacije (Nadoh in Podnar 2004). Velikokrat ne
razumemo drugih, vendar smo si pogosto sami krivi za to, saj jih ne poskuSamo razumeti in

jim vsiljujemo svoje mnenje in na¢in razmisljanja (Zidar Gale 2009).

Ukrepi s podro¢ja politike informiranja in komuniciranja zagotavljajo najprimernejs$i nacin
uvajanja sprememb Vv organizacijo, saj je za uspeSno uvajanje sprememb v organizaciji
pomembno poznavanje politik in/ali ukrepov vseh deleznikov. Pooblascenec/ka za
usklajevanje dela in druzine je »kontaktna oseba, ki zbira informacije in je obenem
zastopnik/zastopnica zaposlenih z druzinskimi obveznostmi v odnosih z vodstvenimi in
vodilnim kadrom v organizaciji.« (Cernigoj Sadar 2007, 109) Odnosi z javnostmi so postali
zelo pomembni in so prisotni v vseh organizacijah. Pomembno je komunicirati z zaposlenimi
in jim dati moznost, da lahko vplivajo na dolocene politike podjetja. Zaposlene lahko
obves¢amo preko broSur in interneta, zunanje javnosti pa tudi na dnevih odprtih vrat. S
komuniciranjem z zunanjimi javnostmi oziroma odnosi z javnostmi predstavimo te ukrepe Se
vsem ostalim deleznikom, pri ¢emer druzini prijazno podjetje predstavimo kot del
organizacijske kulture. Druzbena omrezja in komunikacijske platforme so postale Ze tako
razSirjene med prebivalstvom, da lahko prek teh kanalov komuniciramo prakticno z vsemi
zaposlenimi, iskalci zaposlitve in drugimi (Rejc in Suhadolc 2011). Mnenjske raziskave
sestavljajo anonimni vpraSalniki, kjer lahko zaposleni izrazijo svoja obCutja o podjetju in

vodji. Vsak vodja dobi rezultate in o njih razpravlja s podrejenimi. S tem Zelijo podjetja
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izbolj$ati komunikacijo in pripadnost timu (Dessler 2003). Druzenje zaposlenih v obliki
izletov, zabav ali piknikov povezuje zaposlene, ustvarja pozitivnho vzdu§je med delovnim

procesom, omogoca izmenjavo pozitivnih izkuSenj in praks.

4.1.5 Vesc¢ine vodstva

Med ukrepe s tega podrocja Stejemo opredelitev koncepta vodenja, naloge vodstva, ocene
vodstva, socialne vesCine vodilnih. Naklonjenost druzini, enakopravna obravnava vseh
zaposlenih, ne glede na spol, raso, versko pripadnost, so le nekatera izmed temeljnih nacel
vodenja. Vodstveni kader mora imeti dobro razvite socialne vescine, kot so zavedanje
odgovornosti, sposobnost komuniciranja, sprejemanje kritike, reSevanje konfliktov, pozitiven

odnos do usklajevanja dela in druZine. Pomembno pa je tudi ocenjevanje vodij. Eden izmed

nacinov ocenjevanja je ocenjevanje s strani podrejenih, kjer zaposleni ocenjujejo svoje vodje.
Drugi nacin je celostna ocena (180° / 360°), ki je najbolj celovita oblika ocenjevanja, saj gre
za »ocenjevanje uspesSnosti z uporabo ve€ virov in je sestavljena iz samoocene, ocene
nadrejenih, podrejenih, kolegov in kupcev oziroma strank ali poslovnih partnerjev.« (Svetlik
in Zupan 2009, 642) Vodja mora biti vzgled ostalim zaposlenim. Sénchezova (2011) je
zapisala, da potrebujemo avtenti¢ne vodje, saj le-ti ne olepSujejo stvari in ne dajejo praznih
obljub. Dejanja avtenti¢nega vodje so usklajena z njegovimi besedami. S tem, ko taksen vodja
zaupa vase, sporoca tudi, da zaupa vsem ostalim sodelavcem (Sanchez 2011). Vodstvena
funkcija je klju¢na za razvoj in napredek organizacije, zato je potrebno, da se vodje nenehno

izobrazujejo (Susanj 2002), predvsem na podro¢ju usklajevanja dela in druzine.

V casu slovenskega predsedovanja Evropski Uniji je bila opravljena raziskava, ki je temeljila
na kompetencah vodij, pomembnih za uveljavljanje sprememb v javni upravi. Studija je
temeljila na treh skupinah kompetenc, to so kognitivne, funkcionalne in osebnostne
kompetence. Z vidika pridobitve certifikata so pomembne osebnostne kompetence, »ki
posamezniku omogocajo ustvarjanje in obvladovanje odnosov z drugimi.« (Ramsak PeSec
2009, 62) Med slednje uvrscamo obvladovanje socialnega prostora in razmerij ter odnosov,
osebne in socialne vrednote, eticne razseznosti, karakter, kreativnost in pa socutje. Posledice
lahko prepoznamo tako na individualni kot tudi na organizacijski ravni in se kazejo v vecji
produktivnosti, boljsi kakovosti odnosov, manjSem Stevilu konfliktov, boljSem sodelovanju in

organizacijski klimi, pri doseganju ciljev, zadovoljstvu in motiviranosti zaposlenih,
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zadovoljstvu strank in nadrejenih, prilagodljivosti same organizacije ter uspesSnem uvajanju

sprememb (Ramsak Pesec 2009).

4.1.6 Razvoj kadrov

Ukrepi razvoja kadrov so neposredno povezani z usklajevanjem delovnega in druzinskega

zivljenja. Razgovori s sodelavci razkrijejo, s katerimi problemi se posameznik ukvarja in

soo¢a, kar omogoca oblikovanje naérta za reSevanje doti¢nih problemov (Cernigoj Sadar

2007). Pomembno je tudi nacrtovanje ponovnega vkljucevanja na delovno mesto po daljsi

odsotnosti, ki bi moralo biti osnovano ze pred odhodom. Metode ponovnega vkljucevanja so
lahko razli¢ne, na primer prilagajanje delovnega Casa oziroma skrajSan delovni Cas, interno
usposabljanje ali mentorstvo ob povratku, da se zaposleni po dalj$i odsotnosti lazje vkljuci
nazaj v delovni proces. Zazeleno je tudi ohranjanje stikov s sodelavci med odsotnostjo,
osvezitev znanj ter obvescanje o spremembah. Razvoj kadrov ni mogoc¢, ¢e se ne zavedamo,
da so si ljudje med seboj razli¢ni in je potrebno posameznika obravnavati individualno. Letni
razgovor je zelo ucinkovito sredstvo, ki ustvarja zaupanje med vodjo, zaposlenim in delovno
skupino. S tem ponudimo delavcem moznost, da zanejo razmisljati o svoji prihodnosti, o

svojih Zeljah (Vodopivec 2002). Nacrtovanje kariere »je sistem identificiranja razvojnih

potencialov in potreb ter usposabljanja in razvoja posameznika v dolo¢eni razvojni usmeritvi,
ki prek posameznih korakov vodi k njegovemu poklicnemu cilju.« (Svetlik in Zupan 2009,

643) V zadnjem casu se je pojavilo tudi t.i. korporativno prostovoljstvo, kjer se posameznik

uc¢i ali poglablja socialne veSCine znotraj prostovoljnih dejavnosti. Podjetje lahko
posamezniku zagotovi doloCeno Stevilo placanih ur v te namene ali pa samo organizira

prostovoljne aktivnosti ali se udelezi prostovoljnih aktivnosti (Ekvilib Institut 2011).

4.1.7 Struktura pladila in nagrajevani dosezki

Ko govorimo o placi, govorimo o osnovni placi, dodatkih, nadomestilih, placilu za uspesnost,
nagradah in ugodnostih. Osnovna placa je placilo za opravljeno delo. Dodatke pridobimo za
razne obremenitve in neugodne razmere, kot so na primer no¢no delo, nadure, vrocina ali

vlaga. Prav tako dobimo dodatek za delovno dobo in starost (Zupan 2009). Delezni smo tudi
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raznih ugodnosti, kot so socialno, zdravstveno in pokojninsko zavarovanje. V kolikor sluzbeni
avto, mobilni telefon, prenosni racunalnik uporabljamo tudi v zasebne namene, smo delezni
dolocenih bonitet. Prejmemo lahko tudi placilo za delovno uspesnost, za uspesnost poslovanja
na ravni podjetja, nagrade za posebne dosezke, povracilo stroSkov v zvezi z delom, druge
osebne prejemke, kot so letni regres, jubilejne nagrade, solidarnostna pomo¢, ter druge
ugodnosti, kamor lahko uvrstimo dodatne dneve dopusta. Inovativnost lahko podjetja
spodbujajo z denarnimi in nedenarnimi nagradami. Zazeleno je, da podjetja kombinirajo
denarne in nedenarne nagrade (Ilic 2004), saj tako pripomorejo k stalnemu izobrazevanju

zaposlenih, torej je lahko izobrazevanje kot motivacija ali kot nagrada.

Med ukrepe s tega podrocja Stejemo tudi Stipendije za otroke zaposlenih, svetovanje in
pomoc¢, letni regres, ponudbe za prosti ¢as. Slednje pomeni prost dostop ali pa dostop s
popusti do raznih Sportnih ali drugih aktivnosti v prostem casu. Nadomestilo za varstvo se
zagotovi takrat, ko mora zaposleni ostati na delovhem mestu izven delovnega ¢asa, zaradi
Cesar je potrebno dodatno varstvo otrok. To se uporablja le v izrednih primerih. Veliko
podjetij omogoca otrokom zaposlenih Stipendije. Pri tem podjetje financno razbremeni
druzino ter si zagotovi uspeSen kader v prihodnosti. Podjetje lahko obdari vsakega
novorojenca. »Delodajalec je dolzan delavcu, ki ima pravico do letnega dopusta, izplacat
regres za letni dopust najmanj v viSini minimalne place. Regres se mora delavcu izplacati
najkasneje do 1. julija tekocega koledarskega leta. S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti
se lahko v primeru nelikvidnosti delodajalca doloc¢i kasnejSi rok izplacila regresa, vendar
najkasneje do 1. novembra tekocega koledarskega leta.« (ZDR, 131. ¢l.) Delavcu, ki dela s
kraj$im delovnim ¢asom (razen nekaterih izjem) oziroma ni upravi¢en do celega letnega
dopusta, pripada sorazmeren delez regresa. Podjetje lahko svojim zaposlenim ponudi tudi
financno pomoc¢ in cenejSa posojila ter jim pomaga resiti stanovanjski problem tako, da jim

ponudi lastna stanovanja.

4.1.8 Storitve za druzino

Najbolj znani ukrepi s tega podrocja so: vrtec v podjetju, pocitniske ponudbe, igralnica,
podaljSano delovanje varstva otrok, novoletno obdarovanje otrok, prostori za sproScanje.
Podjetje ima lahko /astni vrtec za otroke zaposlenih, ki se nahaja v poslovnih prostorih ali v

njihovi neposredni blizini, prav tako lahko zagotovi tudi varstvo Solskih otrok v podjetju. V
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dogovoru z vrtei se lahko dogovori za podaljsano varstvo otrok. V izrednih razmerah lahko
zaposleni otroke pripeljejo tudi na delo, Cemur pravimo otroci v podjetju/organizaciji.
Mladim starSem lahko podjetje zagotovi posebno sobo za previjanje in dojenje. Prostor za
sproscanje je namenjen vsem tistim, ki potrebujejo krajsi oddih oziroma pocitek zaradi
zdravstvenih tezav, na primer nosecnice. Verjetno najbolj priljubljen ukrep med otroki

zaposlenih je novoletno obdarovanje najmlajsih.

4.1.9 Dodatni predlogi

Podjetje ima lahko tudi svoje predloge, ki Se niso uvrS¢eni v katalog ukrepov. Dodatni
predlogi so vedno dobrodosli, o njih pa nato razpravlja revizorska komisija, ki odloca, ali bo
ukrep postal sestavni del kataloga ali ne. V letu 2007 je eno izmed sodelujo¢ih podjetij med
svoj nabor izbranih ukrepov dodalo tudi ukrep, imenovan obisk dedka Mraza. Omenjeni

ukrep ni bil dodan v katalog ukrepov, saj je podoben ukrep ze uvrs¢en v katalog ukrepov.
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5 PREJEMNIKI OSNOVNEGA CERTIFIKATA

V letu 2007 je osnovni certifikat Druzini prijazno prejelo 32 podjetij oziroma organizacij. Le-
ta so: AJM OKNA-VRATA-SENCILA, podjetje za proizvodnjo stavbnega pohistva, storitve,
trgovino in zunanjo trgovino, d.0.0.;, ANDRAGOSKI ZAVOD MARIBOR-LJUDSKA
UNIVERZA; DOMENCA, prijazne internet resitve, d.o.o0.; DRUZINA, druzba za zaloZnisko,
Casopisno in informacijsko dejavnost, Ljubljana, d.o.o0.; HELIOS, tovarna barv, lakov in
umetnih smol Koli¢evo, d.o.0.; IBM SLOVENIJA, podjetje za proizvodnjo, marketing in
storitve, d.o.o. Ljubljana; INFOTEHNA Skupina, reSitve za upravljanje dokumentov in
procesov, d.0.0.; INSTITUT JOZEF STEFAN, v angl.jeziku: Jozef Stefan Institute, Ljubljana,
Slovenia; INTERA, druzba za informacijsko tehnologijo, d.0.0.; KONTROLA ZRACNEGA
PROMETA SLOVENIJE, d.o.0.; Univerzitetna Klinika za plju¢ne bolezni in alergijo Golnik;
LEK, farmacevtska druzba, d.d., firma v angleSkem jeziku: Lek Pharmaceuticals d.d., firma v
franc.j: Societe Pharmaceutique Lek d.d.; LIUDSKA UNIVERZA PTUJ; MIKRO+POLO,
druzba za inZeniring, proizvodnjo in trgovino, d.o.0.; MIMOVRSTE, spletna trgovina, d.o.o.
(prej se je imenovalo: TI, PODJETJE ZA INFORMATIKO, SVETOVANIJE, TRGOVINO IN
STORITVE, d.o.0.); MP Nalozbe, druzba za nalozbe, d.d. (MedveSsek Pusnik,
Borznoposredniska hisa, d.d.); ORG. TEND, druzba za proizvodnjo, trgovino, posrednistvo,
svetovanje in storitve, d.o.0.; PINUS, tovarna kemic¢nih izdelkov, d.d.; PLANET GV,
Poslovno izobrazevanje, d.o.0.; POSLOVNI SISTEM MERCATOR, d.d.; PRAVNO-
INFORMACIJSKI CENTER NEVLADNIH ORGANIZACI] — PIC, Ljubljana; RACIO,
druzba za razvoj ¢loveskega kapitala, d.o.0.; RACIO SOCIAL — zavod za razvoj socialnih in
zaposlitvenih programov; SAVA, druzba za upravljanje in financiranje, d.d.; SLMOBIL,
telekomunikacijske storitve, d.d.; SS, storitveno podjetje, d.o.o.; TERO, d.o.o. (v likvidaciji);
TOM, tovarna opreme, d.d? (v steCaju); UNIJA, racunovodska hiSa, d.d.; Fakulteta za
kmetijstvo, Univerza v Mariboru; YDRIA MOTORS, proizvodnja elektromotorjev, d.o.o.;
ZAVAROVALNICA MARIBOR, delniska zavarovalna druzba. Podjetie MEDIADE,
inovativno zalozniStvo, d.o.0., je prejelo le priznanje, saj ni izpolnjevalo pogoja o

minimalnem S$tevilu zaposlenih (AJPES; CDPP 2012d).

Leta 2008 je osnovni certifikat prejelo 17 podjetij oziroma organizacij, leta 2009 11
organizacij, leta 2010 pa le 9 podjetij. V letu 2010 so bili podeljeni tudi t.i. polni certifikati

* TOM d.d. je bil v postopku pridobitve certifikata do zagetka postopka ste¢aja.
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Druzini prijazno podjetje, in sicer je le-tega prejelo kar 19 podjetij oziroma organizacij’

(CDPP 2012¢), ki so v letu 2007 pridobila tudi osnovni certifikat.

V lanskem letu, torej v letu 2011, je osnovni certifikat prejelo naslednjih 41 podjetij oziroma
organizacij: AGROLIT, podjetje za proizvodnjo, trgovino in storitve, d.0.0.; ANDRAGOSKI
ZAVOD MARIBOR-LJUDSKA UNIVERZA; Banka Volksbank, d.d.; CarShipping Koper,
d.o.o.; CENTER ZA USPOSABLJANJE, DELO IN VARSTVO DOBRNA; DANFOSS
TRATA, regulacije ogrevanja, prezradevanja in klimatizacije, d.o.0., DRUZBA ZA
AVTOCESTE V REPUBLIKI SLOVENII d.d. (DARS); DOM STAREJSIH OBCANOV
LJUTOMER; DOSOR, dom starejSih obcanov, d.o.0.; DRAVSKE ELEKTRARNE
MARIBOR, d.0.0.; DRUSTVO PROJEKT - CLOVEK; ELEKTRO CELJE ENERGIJA,
podjetje za prodajo elektrike in drugih energentov, svetovanje in storitve, d.o.0.; ELEKTRO
CELIJE, podjetje za distribucijo elektri¢ne energije, d.d.; ELEKTRO GORENJSKA, podjetje
za distribucijo elektri¢ne energije, d.d.; FIPOSOR, finan¢no poslovne storitve in davcno
svetovanje, d.o0.0.; GENERALI, zavarovalnica, d.d., Ljubljana; GRIESHABER, logistika,
d.o.o.; HIT ALPINEA, Druzba za turizem, d.d.; INFORMATIKA, informacijske storitve in
inzeniring, d.d.; JAVNI SKLAD REPUBLIKE SLOVENIJE ZA RAZVOJ KADROV IN
STIPENDIJE; JAVNO PODJETJE ENERGETIKA LJUBLJANA, d.o.0.; MARCHE
GOSTINSTVO, d.o.0.; MARIBORSKI VODOVOD, javno podjetje, d.d.; MESTNA
OBCINA NOVO MESTO; MICROSOFT, druzba za radunalniike programe in opremo,
d.o.o., Ljubljana; MIKROGRAFIJA, trgovina, d.o.o.; MLEKARNA CELEIA, mlekarstvo in
sirarstvo, d.o.0.; NOVA LJUBLJANSKA BANKA, d.d., Ljubljana; PRAH, izobraZevalni
center, avtoSola in drugo izobraZevanje, d.o.0.; PSTHIATRICNA BOLNISNICA BEGUNIJE;
RAIFFEISEN BANKA, d.d; SAUBERMACHER - KOMUNALA - podjetje za
odstranjevanje odpadkov Murska Sobota, d.o.0.; SMARTIS, informacijski sistemi, d.o.o.;
SPLOSNA BOLNISNICA JESENICE; STEKLARNA HRASTNIK, druzba za proizvodnjo
steklenih izdelkov, d.d.; TERME DOBRNA, termalno zdraviliS¢e d.d.; TERME MARIBOR,
turizem, zdravstvo, rekreacija, d.d.; Univerzitetni rehabilitacijski institut Republike Slovenije
— Soc¢a; VZAJEMNA, zdravstvena zavarovalnica, d.v.z.; ZAVOD ZA ZDRAVSTVENO
VARSTVO KRANJ; ZALE, javno podjetje, d.o.o. (AJPES; CDPP 2012¢).

4 Leta 2010 so polni certifikat Druzini prijazno podjetje prejela naslednja podjetja, ki so leta 2007 e prejela
osnovni certifikat: AJM okna-vrata-sencila, d.o.o., Domenca d.o0.0., Druzina d.o.o., HELISO tovarna barv, lakov
in umetnih smol Koli¢evo d.o.0., IBM Slovenija d.o.o., Infotehna d.o.o., Kopa Golnik, LEK farmacevtska druzba
d.d., Mikro+Polo d.o.o., Mimovrste d.o.o., Planet GV d.o.0., Poslovna skupina Sava, Poslovni sistem Mercator
d.d., RACIO druzba za razvoj ¢loveskega kapitala d.o.o0., Si.mobil d.d., SS d.o.o., UNIJA raunovodska hisa
d.d., Ydria Motors d.o.0. in Zavarovalnica Maribor d.d. (CDPP 2012e).
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6 EMPIRICNI DEL

6.1 Znacilnosti podjetij

6.1.1 Primerjava podjetij glede na kraj in pokrajino

Najve¢ podjetij je tako v letu 2007 kot tudi v letu 2011 prihajalo iz Ljubljane in njene
neposredne okolice, in sicer skoraj tretjina vseh podjetij oziroma organizacij. Ljubljani z
okolico je sledilo drugo najvecje slovensko mesto z bliznjo okolico, tj. Maribor. Maribor z
okolico je predstavljal priblizno Sestino vseh sodelujocih podjetij oziroma organizacij. Ostala
slovenska mesta niso bila posebej zastopana. Vecino slovenskih krajev oziroma mest je
predstavljalo le eno samo podjetje oziroma organizacija. Ostali kraji in mesta so: Begunje,
Celje, Dobrna, Domzale, Golnik, Hrastnik, Idrija, Jesenice, Koper, Kranj, Kranjska Gora,
Leskovec pri Krskem, Litija, Ljutomer, Mokronog, Murska Sobota, Novo mesto, Ormoz,

Petrovce, Ptuj, Race, Radenci, Rogaska Slatina, Slovenj Gradec.

V tabeli 6.1 je prikazana zastopanost podjetij po pokrajinah’. Najve¢ podjetij je v obeh letih
prihajalo iz Osrednje Slovenije. Osrednjeslovenski regiji sledi podravska regija, ki je v letu
2007 predstavljala skoraj tretjino vseh podjetij oziroma organizacij, v letu 2011 pa le Se
petino. V letu 2007 ni bilo nobenega podjetja iz Pomurja ali JuZzne Primorske, v letu 2011 pa
nobenega podjetja iz Severne Primorske. Podjetja oziroma organizacije so bila v letu 2011
enakomerneje razporejena po Sloveniji, saj je le ena regija oziroma pokrajina izstopala, tj.
Osrednja Slovenija. V letu 2007 sta mocno izstopali dve regiji, to sta bili Podravje in Osrednja
Slovenija. Najmanj podjetij je v obeh letih prihajalo iz Pomurja in Primorske. Zmanjsal se je

delez podjetij, ki predstavljajo naslednje pokrajine: Podravje, Gorenjska, Osrednja Slovenija

>V zadnjih letih se je v Sloveniji veliko govorilo tudi o ustanavljanju pokrajin in regij. Ker ne ene ne druge $e
niso ustanovljene, sem se pri analizi pokrajin oprla na regionalno sonaravno ¢lenitev Slovenije. VriSer (ur. 1999)
razdeli Slovenijo na naslednjih osem pokrajin: Pomurje (Murska Sobota, Ljutomer, Gornja Radgona), Podravje
(Maribor, Ravne, Slovenj Gradec, Ptuj), Savinjska (Celje, Velenje), Gorenjska (Kranj, Jesenice, Radovljica,
Skofja Loka), Osrednja Slovenija (Ljubljana, Kamnik, Domzale, Trbovlje, Postojna, Ko&evje), Jugovzhodna
Slovenija (Novo mesto, Trebnje, Kr$ko, Brezice, Crnomelj, Metlika), Severna Primorska (Nova Gorica, Tolmin,
Idrija), Juzna Primorska (Koper, Sezana). Slednjo delitev sem izbrala zaradi tega, ker se mi je zdela
najprimernejsa pri razlagi oziroma predstavi, od kod oziroma iz katerega dela Slovenije prihajajo podjetja, ki so
bila vkljucena v procesu certificiranja.
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in Severna Primorska. Povecal pa se je delez podjetij, ki prihajajo iz Pomurja, Savinjske,

Jugovzhodne Slovenije in Juzne Primorske.

Tabela 6.1: Zastopanost podjetij/organizacij po pokrajinah

Pokrajina 2007 2011

St. org. % St. org. %
Pomurje / / 3 7,3
Podravje 10 31,3 8 19,5
Savinjska 2 6,3 6 14,6
Gorenjska 4 12,5 5 12,2
Osrednja Slovenija 13 40,5 15 36,6
Jugovzhodna Slovenija 6,3 3 7,3
Severna Primorska 3,1 / /
Juzna Primorska / 1 2,5

32 100 41 100

Pojasnilo pojmov:

St. org. = $tevilo organizacij, ki prihajajo iz dolo¢ene pokrajine

% = delez organizacij, ki prihajajo iz dolo¢ene pokrajine

6.1.2 Primerjava podjetij glede na javni in zasebni sektor

V obeh letih so prevladovala zasebna podjetja, ¢etudi se je delez slednjih nekoliko zmanjsal
(glej tabelo 6.2). Tako je v letu 2007 bilo le 5 javnih podjetij oziroma organizacij, leta 2011
pa 9. Med javnimi podjetji sodelujejo predvsem bolniSnice oziroma zdravstveni domovi,
domovi za starejSe in izobraZzevalne ustanove. Med zasebnimi podjetji pa se pojavljajo

predvsem znana in uspesna podjetja, ki so prepoznavna §irsi Sloveniji.

Tabela 6.2: Primerjava podjetij glede na sektor

2007 2011
St. podjetij % podjetij St. podjetij % podjetij
ZASEBNA 27 84 32 78
JAVNA 5 16 9 22
32 100 41 100

Pojasnilo pojmov:

St. podjetij = §tevilo podjetij, ki so se v posameznem letu uvriala med zasebna ali javna

% podjetij = delez podjetij,ki so se v posameznem letu uvr$¢ala med zasebna ali javna
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6.1.3 Primerjava podjetij glede na Stevilo zaposlenih

Tabela 6.3: Primerjava podjetij glede na velikost podjetja

2007 2011
St. podjetij | % podjetij | St.podjetij | % podjetij
MAJHNA 14 44 10 24.5
SREDNJE VELIKA 8 25 17 41,5
VELIKA 10 31 14 34
32 100 41 100

Pojasnilo pojmov:
St. podjetij = §tevilo podjetij, ki so se v posameznem letu uvri¢ala v dolo¢eno kategorijo velikosti

% podjetij = deleZ podjetij,ki so se v posameznem letu uvrscala v dolo¢eno kategorijo velikosti

Certifikat lahko pridobijo le podjetja, ki imajo najmanj deset® zaposlenih. Podjetja sem
razdelila v tri skupine: 1. majhna, ki zaposlujejo med 10 in 50 ljudi, 2. srednje velika, ki
zaposlujejo med 51 in 250 ljudi ter 3. velika podjetja, ki imajo 251 ali ve¢ zaposlenih. V tabeli
6.3 sta prikazana Stevilo in delez podjetij, ki se uvrs¢ajo v omenjene skupine. V letu 2007 je
bila skoraj polovica podjetij majhnih, saj so zaposlovala manj kot 50 ljudi, medtem ko je bilo
v letu 2011 najve¢ srednje velikih podjetij, ki so predstavljala dobrih 40 % vseh sodelujocih v
tistem obdobju. Temu so v obeh letih sledila velika podjetja. Cetrtinski deleZ so imela v letu
2007 srednje velika podjetja, v letu 2011 pa majhna podjetja. Opazimo lahko, da se delez
velikih podjetij ne spreminja, medtem ko si vloge izmenjujejo majhna in srednje velika

podjetja. V letu 2011 je bilo manj majhnih podjetij, a ve¢ srednje velikih.

6.1.4 Primerjava podjetij glede na proizvodno in storitveno dejavnost

V tabeli 6.4 so podjetja razdeljena na proizvodno in storitveno dejavnost. Proizvodnih podjetij
je bilo v obeh letih manj kot Cetrtina, njihov delez pa je v letu 2011 v primerjavi z letom 2007
upadel. Ce podjetja, ki proizvajajo in distribuirajo elektri¢no energijo, $tejemo med storitvena

in ne med proizvodna, je upad proizvodnih podjetij ogromen. Razmerje med proizvodnimi in

8V letu 2007 eno podjetje ni ustrezalo oziroma izpolnjevalo pogoja glede 3tevila zaposlenih, saj je zaposlovalo
manj kot deset ljudi. Podjetje zato ni pridobilo certifikata Druzini prijazno podjetje, je pa prejelo priznanje.
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storitvenimi podjetji je bil v Sloveniji v letu 20107 priblizno 25/75 (SURS 2012). Tak$no

razmerje je prisotno tudi med prejemniki osnovnega certifikata.

Tabela 6.4: Primerjava podjetij glede na proizvodno in storitveno dejavnost

2007 2011 Slovenija
St. podjetij | % podjetij | St. podjetij | % podjetij | 2010 (v %)
PROIZVODNA 7 22 3 (8)* 7 (20)* 254
STORITVENA 25 78 38 (33)* 93 (80)* 74,5
32 100 41 100 100

Pojasnilo pojmov:
St. podjetij = §tevilo podjetij, ki so se v posameznem letu uvri¢ala med proizvodna in storitvena
% podjetij = delez podjetij,ki so se v posameznem letu uvri¢ala med proizvodna in storitvena

* v oklepaju so upostevana elektro podjetja

Preverjanje hipoteze H1: Zaradi gospodarske krize bo v generaciji 2011 manj proizvodnih

podjetij oziroma tistih podjetij, katerih dejavnost je v krizi.

V letu 2011 je osnovni certifikat prejelo manj proizvodnih podjetij kot v letu 2007.
Zmanj$ano Stevilo je verjetno posledica gospodarske krize, ki je v Sloveniji mo¢no prizadela
predvsem proizvodno dejavnost, z gradbeniStvom kot eno izmed glavnih panog na ¢elu. Kljub
vsemu pa ostaja delez primerljiv s slovenskim povpre¢jem iz leta 2010. Hipotezo, da je manj

proizvodnih podjetij, lahko potrdim.

6.2 Primerjava izbranih ukrepov 2007 in 2011

6.2.1 Primerjava podrocij izbranih ukrepov in ukrepov v katalogu ukrepov

V tabeli 6.5 je prikazano Stevilo ukrepov, ki so jih izbrala podjetja, in pa Stevilo ukrepov, ki so
bili na voljo v katalogu ukrepov. Najve¢ ukrepov je bilo v katalogu v obeh letih na voljo s
podrocij delovnega Casa in razvoja kadrov, najmanj pa s podrocja delovnega mesta. Podjetja

so v obeh letih izbrala najve¢ ukrepov s podrocCij delovnega Casa, politike informiranja in

7 Pri analizi sem dejavnosti razvrstila glede na proizvodno in storitveno dejavnost. Zadnji objavljeni podatki pa
so iz leta 2010.
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komuniciranja ter razvoja kadrov, najmanj pa s podrocij delovnega mesta in storitev za
druzino. S podrocja organizacije dela so bili v obeh letih izbrani skorajda vsi ukrepi, ki so bili
na voljo v katalogu. Vecina ukrepov je bila v letu 2011 izbranih tudi s podrocij vescine
vodstva in strukture placila ter nagrajevanih dosezkov. V letu 2007 pa je bil med ukrepi tudi

en dodatni predlog.

Tabela 6.5: Stevilo izbranih ukrepov v primerjavi s §tevilom ukrepov v katalogu ukrepov

Zap. §t. | Podrocje aktivnosti St. ukrepov 2007 | St. ukrepov 2011
Katalog | Izbrani | Katalog | Izbrani
1. Delovni ¢as 17 11 17 11
2. Organizacija dela 10 8 9 8
3. Delovno mesto 7 4 4 3
4. Politika informiranja in komuniciranja 18 11 10 8
5. Vesc¢ine vodstva 15 8 7 5
6. Razvoj kadrov 22 12 11 6
7. Struktura placdila in nagrajevani dosezki 7 4 9 8
8. Storitve za druzino 14 5 11 5
9. Dodatni predlog / 1 / /
110 64 78 54

Pojasnilo pojmov:
Zap. $t. = zaporedna Stevilka podrocij aktivnosti
St. ukrepov = §tevilo ukrepov, ki so bili na voljo v katalogu ukrepov na dolodenem podroéju in $tevilo izbranih

ukrepov

Preverjanje hipoteze H2: Stevilo izbranih ukrepov generacije podjetij/organizacij 2011 je v

primerjavi z generacijo 2007 manjse.

NajmanjSe Stevilo izbranih ukrepov generacije 2007 je bilo S§tiri, najvecje pa dvajset. V
povprecju je vsako podjetje izbralo skoraj deset ukrepov. NajmanjSe Stevilo izbranih ukrepov
generacije 2011 je bilo osem, najvecje pa sedemnajst. V povprecju je vsako podjetje izbralo
dvanajst ukrepov. Obvezni ukrepi so verjetno vplivali na vecje Stevilo izbranih ukrepov,
cetudi bi podjetja lahko izbrala manj ostalih ukrepov. V letu 2007 so podjetja skupaj izbrala
64 razli¢nih ukrepov oziroma 58 %, leta 2011 pa 54 ukrepov oziroma 69 % vseh ukrepov iz

kataloga. Hipoteze ne morem potrditi, saj sta se Stevilo in delez izbranih ukrepov povecala.
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6.2.2 Vkljucenost podrocij aktivnosti

Tabela 6.6: Koliko organizacij je izbralo vsaj en ukrep z dolo¢enega podrocja aktivnosti?

Zap. §t. | Podrocje aktivnosti 2007 2011 Razlika
N=32 N=41 v %
St.org. | % | St.org. | %
1. Delovni ¢as 31 97 38 93 -4
2. Organizacija dela 22 69 35 85 +23
3. Delovno mesto 10 31 3 7 -77
4. Politika informiranja in komuniciranja 31 97 41 100 +3
5. Vescine vodstva 23 72 41 100 +39
6. Razvoj kadrov 26 81 23 56 - 31
7. Struktura placila in nagrajevani 11 35 26 63 + 80
dosezki
8. Storitve za druzino 8 25 30 73 +292
0. Dodatni predlog 1 3 / / - 100

Pojasnilo pojmov:

Zap. §t. = zaporedna Stevilka vseh osmih podrocij aktivnosti in dodatnih predlogov

St. org. = §tevilo organizacij/podjetij, ki so izbrala ukrep/e z doloenega podro&ja

% = delez organizacij/podjetij, ki so izbrala ukrepe iz omenjenega podrocja, glede na celotno Stevilo sodelujocih

Razlika v % = predstavlja rast ali padec primerjanih odstotkov v letu 2011 glede na leto 2007

Vecina organizacij v obeh letih je izbrala vsaj en ukrep s podrocij delovnega Casa in politike

informiranja in komuniciranja. V letu 2007 je ve¢ kot dve tretjini podjetij izbralo vsaj en

ukrep s podrocij organizacije dela, ves¢in vodstva in razvoja kadrov, v letu 2011 pa s podrocij

organizacije dela in storitev za druzino. Najmanj podjetij je v letu 2007 izbiralo ukrepe s

podrocij delovnega mesta, strukture placil in nagrajevanih dosezkov ter storitev za druzino.

Generacija 2011 je najmanj ukrepov izbrala s podrocja delovnega mesta, medtem ko je ostala

podro¢ja izbrala priblizno polovica sodelujocih. V letu 2007 je bil predlagan tudi dodatni

ukrep, medtem ko v letu 2011 ne. Najbolj se je povecal delez podjetij, ki so izbrala vsaj en

ukrep s podroc¢ja storitev za druzino. Delez podjetij je najbolj upadel na podro¢ju delovnega

mesta (glej tabelo 6.6).
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Tabela 6.7: S koliko podrocij delovanja so podjetja izbrala ukrepe?

S koliko podrocij delovanja so 2007 2011 Razlika

podjetja izbrala ukrepe? St. org. % St. org. % v %
1 (eno podrocje) / / / / /
2 (dve podrocji) / / / / /
3 (tri podrocja) 5 15,6 / / - 100
4  (Stiri podrocja) 6 18,8 5 12,2 - 35
5 (pet podrocij) 7 21,9 10 24.4 +11
6 (Sest podrocij) 9 28,1 16 39,0 +39
7 (sedem podrocij) 5 15,6 9 22,0 +41
8 (osem podrocij) / / 1 2,4 + 100
9 (devet podrocij) / / / / /

32 100 41 100

Pojasnilo pojmov:

St. org. = §tevilo organizacij/podjetij, ki so izbrala ukrep/e na razli¢nih podrog&jih, razvri¢ene od enega do devet

podrocij delovanja

% = delez organizacij/podjetij, ki so izbrala ukrep/e, razvr§cene od enega do devet podrocij delovanja, glede na

celotno Stevilo sodelujocih

Razlika v % = predstavlja rast ali padec primerjanih odstotkov v letu 2011 glede na leto 2007

Preverila sem tudi, s koliko podrocij so podjetja izbrala ukrepe. V letu 2007 so bili izbrani

ukrepi v povprecju porazdeljeni na pet podrocij delovanja, leta 2011 pa na skoraj Sest

podrocij. Leta 2007 je bilo najmanjSe Stevilo podrocij tri, najvec¢je pa sedem, najve¢ podjetij

pa je ukrepe porazdelilo med Sest podrocij. Nobeno podjetje v letu 2007 ni izbralo ukrepov iz

vseh osmih podrocij oziroma hkrati podalo Se dodatnega predloga, medtem ko je leta 2011

eno podjetje izbralo ukrepe iz vseh osmih podrocij delovanja. Generacija 2011 je najveckrat

ukrepe porazdelila na Sest podrocij, sicer pa prevladuje Se porazdelitev na pet in sedem

podrocij. NajmanjSe Stevilo podrocij je bilo v letu 2011 Stiri, v letu 2007 pa tri, kar je

posledica tega, da se je Stevilo obveznih ukrepov povecalo, prihajati pa morajo iz razli¢nih

podrocij (glej tabelo 6.7).
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6.2.3 Najpogosteje izbrani ukrepi

Tabela 6.8: Primerjava najpogosteje izbranih ukrepov

Podr. | Ukrep 2007 2011
St.org. | % |St.org.| %
N=32 N=41
Obvezni ukrepi*

4 Odnosi z javnostmi** 22 69 / /
Komuniciranje z zaposlenimi / / 41 100
Komuniciranje z zunanjo javnostjo / / 41 100

5 IzobraZevanje za vodilne 8 25 41 100

4 Raziskava/e med zaposlenimi o usklajevanju dela / / 29 71
in druzine
Mnenjske raziskave 19 59 12 29
Skupaj / / 41 100

NajpogostejSi skupni ukrepi

1 Otroski ¢asovni bonus 23 72 32 78

4 Zabava / Izlet za zaposlene 9 28 11 27

2 | Ukrepi za varovanje zdravja 8 25 19 46

1 Fiksen osrednji delovni €as z izbiro prihoda in 8 25 12 29
odhoda

1 Letni dopust 8 25 14 34

Ostali najpogostejs ukrepi

5 Filozofija / Nacela 10 31 4 10

6 Ponovno vkljuc¢evanje po daljsi odsotnosti 8 25 9 22

4 Delovna srec¢anja / Zbori zaposlenih 8 25 9 22

4 BroSure 8 25 10 24

1 Casovni konto 6 19 15 37

4 Dan odprtih vrat 9 28 / /

6 Razgovor s sodelavci 8 25 / /

2 Tim za usklajevanje poklicnega in druzinskega / / 24 59
zivljenja

8 Novoletno obdarovanje otrok / / 24 59

7 Obdaritev novorojenca / / 20 49

6 Vkljucitev tematike usklajevanja poklicnega in / / 14 34
druZinskega Zivljenja v letne razgovore

1 Dodatni dnevi odsotnosti z nadomestilom place / / 11 27
zaradi izrednih druzinskih razlogov

Pojasnilo pojmov:

Podr. =podrocdje aktivnosti: 1-delovni ¢as, 2-organizacija dela, 3-delovno mesto, 4-politika informiranja in

komuniciranja, 5-ve$¢ine vodstva, 6-razvoj kadrov, 7-struktura placila in nagrajevani dosezki, 8-storitve za

druzine

St. org. = $tevilo organizacij/podjetij, ki so izbrala ta ukrep

% = delez organizacij/podjetij, ki so izbrala ukrepe iz omenjenega podrocja, glede na celotno Stevilo sodelujocih

*V letu 2007 ni bil obvezen noben ukrep.
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** Odnosi z javnostmi so se v letu 2011 razdelili na komuniciranje z zaposlenimi in komuniciranje z zunanjimi

javnostmi.

V tabeli 6.8 sem primerjala najpogosteje® izbrane ukrepe v obeh letih. Od leta 2011 dalje so
obvezni $tirje ukrepi, ki so jih izbrala tudi vsa podjetja generacije 2011. Cetudi ti ukrepi niso
bili obvezni v letu 2007, so bili med najpogosteje izbranimi ukrepi v tistem obdobju.
Najpogostejsi ukrep, ki ni bil obvezen za nobeno generacijo podjetij, je otroski ¢asovni bonus.
Temu sledijo Se Stirje ukrepi, ki jih je izbralo najmanj 25 % podjetij iz vsake generacije.
Potem pa sledi Se pet ukrepov, ki je bilo uvrS€enih med najpogostejse le v eni izmed
generacij, v drugi pa ne, in kar sedem ukrepov, ki so se kot najpogoste;jsi pojavili v eni izmed

generacij podjetij, v drugi pa sploh ne.

Najpogosteje izbrani ukrepi v obeh generacijah se uvrs¢ajo med sedem podrocij, od tega jih je
pet v obeh generacijah. Najbolj zastopani podroc¢ji pri obeh generacijah sta delovni ¢as in
politika informiranja ter komuniciranja. Delovno mesto ni bilo v nobeni generaciji podjetij
zastopano kot podrocje, ki bi imelo najpogosteje izbrane ukrepe. Dve podro¢ji iz leta 2011 pa

tudi nista bili zastopani v letu 2007 (glej tabelo 6.9).

Tabela 6.9: Primerjava podrocij aktivnosti med najpogosteje izbranimi ukrepi pri obeh
generacijah

Podrocje aktivnosti 2007 2011 Razlika
St. ukr. % St. ukr. % v %
Delovni ¢as 4 12,5 5 23,8 -52,5
Organizacija dela 1 3 2 9,5 -31,6
Delovno mesto / / / / /
Politika informiranja in komuniciranja 6 40 8 38,1 -4.75
Vescine vodstva 2 10 2 9,5 -5
Razvoj kadrov 2 10 2 9,5 -5
Struktura placila in nagrajevani dosezki / / 1 4,8 + 100
Storitve za druzino / / 1 4.8 + 100
15 100 21 100

Pojasnilo pojmov:

St. ukr. = §tevilo ukrepov, ki so bili uvri¢eni med najpogosteje izbranimi, iz dolo¢enega podro&ja

% = delez organizacij/podjetij, ki so izbrala ukrep iz dolo¢enega podrocja

Razlika v % = predstavlja rast ali padec primerjanih odstotkov v letu 2011 glede na leto 2007

¥ Kriterij pogostosti je vsaj 25 % podijetij v eni izmed generaciji, ki je izbralo doloGen ukrep.
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Preverjanje hipoteze H3: Vsebinskih razlik med najpogosteje izbranimi ukrepi med

generacijama ni, z izjemo ukrepov, ki so od leta 2008 obvezni.

Za preverjanje hipoteze sem vzela tiste ukrepe, ki so se v eni generaciji pojavili v ve¢ kot 25
% organizacij. Pri pregledu najpogosteje izbranih ukrepov lahko potrdim, da med
najpogosteje izbranimi ukrepi in pa podro¢ji ni sprememb. Ukrepi, ki so od leta 2011 obvezni,
to so izobrazevanje za vodilne, komuniciranje z zaposlenimi in zunanjimi javnostmi, ter
raziskave med zaposlenimi so bili najpogosteje izbrani ukrepi tudi v letu 2007, le da jih niso
izbrala ravno vsa podjetja. Sicer pa najpogosteje izbrani ukrepi prihajajo iz istih podrocij pri
obeh generacijah. Spremembe so opazne le znotraj podrocij, ko se kakSen ukrepi uvrsti pred
drugega. Izmed vseh ukrepov lahko naStejemo kar nekaj skupnih in najpogosteje izbranih

ukrepov. Najpogosteje izbrani ukrepi (vsaj 50 % podjetij) se niso spremenili, ostali pa so se.

6.3 Gospodarska Kkriza in stroski certificiranja

Nemska agencija Prognos AG je izvedla Studijo Betriebswirtschaftliche Effekte
familienfreundlicher Mafinahmen (v Ule in Kuhar 2003), katere namen je bila analiza
stroskov in koristi. Analiza je pokazala, da se podjetjem tudi iz finan¢nega vidika splaca
uvajati druzini prijazne ukrepe. Primerjava med prihranki in stroski je pokazala povracilo
investicije. Podjetje naj bi se izognilo tudi do 50 % stroskov, ki nastanejo kot posledica
nezadostne zdruzljivosti poklica in druzine, kot so na primer stroski fluktuacije, premoscanja,
vnovi¢nega vkljucevanja v delo in podobno. »Stroski za prijaznost do druzine so obcutno nizji
od stroskov za novo iskanje delavcev, njihovo vpeljavo, manjkajoci ¢as.« (Ule in Kuhar 2003,
125) Podjetjem to prinasa tudi konkuren¢no prednost, vi§jo motiviranost in pripadnost
zaposlenih podjetju. Tudi na Ekvilib InStitutu menijo, da se podjetjem izplaca vkljuciti v
postopek certificiranja, ¢etudi je morda stroSek na zacetku nekoliko vecji. Pomembno je
namre¢ gledati dolgoro¢no, pri ¢emer je glavni poudarek na stalni izboljSavi. Takim
podjetjem ljudje bolj zaupajo, se po€utijo varne in manj obremenjene. Tudi iskalci zaposlitve
prepoznajo v podjetju, ki ima certifikat, neko varnost, da jih podjetje ne bo izkoristilo in jim
bo pomagalo, ¢e se bodo znasli v nepredvideni situaciji. Zacetni stroSek oziroma vlozek je
precej visok, vendar se je zmanjSal, saj ve¢ji del subvencionira ESS. Breme za podjetje je le
Se obnavljanje certifikata, ki poteka vsaka tri leta. Obnavljanje certifikata nas stane manj kot

1.000 € letno, vendar Ce podjetje uspe zmanjsati bolniske odsotnosti (t.i. zdravstveni
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absentizem), stroske, povezane z odhodi zaposlenih (t.i. fluktuacija), in podobno, te stroske
podjetje pokrije v manj kot enem letu. Absentizem in fluktuacija, oboje kot posledica
nevzdrznih razmer na trgu dela, in pa ogromne koli¢ine stresa, ki so jim zaposleni vedno bolj
podvrZzeni, so namre¢ zelo pere¢ problem na slovenskem trgu dela in zaposlovanja. V
Sloveniji naj bi letno zaradi absentizma izgubili nekje med 10 in 11 milijonov delovnih dni
oziroma okrog 4 % (Kos 2010). Ena izmed prednosti, ki jo prav tako ponujajo ukrepi za
pridobitev certifikata, je tudi moznost dela od doma, s ¢imer bi podjetje prihranilo stroSke,
povezane z najemi prostorov, ki v Sloveniji v zadnjih letih dosegajo vrtoglave zneske. Delo
na domu naj bi bilo v prihodnje zelo pomembno, izkuseni svetovalci pa podjetju pomagajo to

tudi izvesti.

Seveda pa ne vidijo vsa podjetja v pridobitvi certifikata samo dobrih lastnosti. Kot sem Ze prej
omenila, je lahko zacdetni stroSek in vlozek dokaj velik, saj gre za dolgoro¢nejSe ucinke.
Veliko podjetij, Se posebej v danasnjih kriznih Casih, si tega ne more privosc€iti oziroma ta
denar raje nameni reSevanju podjetja in placam zaposlenih. Marsikatero podjetje meni, da se
lahko teh ukrepov loti tudi samo, brez podpore strokovnjakov/svetovalcev. DruZzini prijazne
politike so uvedli Zze v kar nekaj podjetjih, zato se tudi vsa ne odlo¢ijo, da bi vstopila v

postopek pridobitve certifikata, saj menijo, da uspesno opravljajo zastavljene cilje.

Najbolj zastopana gospodarska dejavnost so storitve oziroma usluge, kamor uvr§¢amo
predvsem IT, ban¢niStvo in izobraZevalne ustanove. V letu 2011 je sodelovalo kar nekaj
podjetij, ki delujejo na podrocju elektricne energije, zdravstva in zdravstvenih storitev,
medtem ko jih v letu 2007 ni bilo oziroma veliko manj. Kar nekaj podjetij zastopa tudi sektor
ban¢nistva in zavarovalniStva, ki pa je trenutno v krizi, ¢eprav je v letu 2011 sodelovalo vec
podjetij s tega podrocja kot v letu 2007. Med podjetji so zastopani tudi naslednji sektorji, kot
so turizem, svetovanje, farmacevtska in kemic¢na industrija, trgovina in Se nekaj dejavnosti, ki
pa so imele v obeh letih le enega predstavnika med podjetji. Med dobitniki osnovnega
certifikata ni nobenega gradbenega podjetja. Gradbenistvo je v Sloveniji v zelo nezavidljivem
polozaju, saj propada zelo hitro, kar pa je posledica napacnih nalozb in vodenja podjetij. V
prihodnje pricakujem, da se bo povecalo Stevilo podjetij, ki bodo prihajala iz zdravstva,
turizma, informacijske tehnologije in telekomunikacijskih storitev, farmacevtske industrije,

izobrazevalnih institucij.
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7 SKLEP

Sodobne druzbe so zelo dinami¢ne in raznolike. Tudi organizacije so ujete v vrtincu stalnih
izboljSav in pritiskov s strani konkurence. Prav ni¢ druga¢no pa ni niti poklicno in druzinsko
zivljenje posameznikov. Nacin Zivljenja ljudi se je spremenil, spremenile pa so se tudi
vrednote v zivljenju. Intenzifikacija dela in stalna razpolozljivost delodajalcu sta mocno
vplivali na posameznikovo zasebno Zivljenje in prezivljanje njegovega prostega Casa. Drzava
je z zakonodajo posegla na podro¢je delovnih razmerij in zaS¢itila delavce in dolocene
druzbene skupine. V tej smeri so se razvile tudi fleksibilne oblike zaposlovanja, ki omogocajo

zaposlenim lazje usklajevanje obeh sfer zivljenja.

Certifikat pomaga podjetjem pri usklajevanju poklicnega in druzinskega zivljenja zaposlenih,
v Sloveniji je bil prvi¢ podeljen v letu 2007, ko ga je prejelo 32 podjetij oziroma organizacij,
leta 2011 pa 41. Tudi certifikat in postopek certificiranja sta se v teh letih spremenila in
razvijala, da bi lahko zagotovili kakovostno izvajanje storitev. Najve¢ podjetij je v obeh letih
prihajalo iz Ljubljane oziroma iz njene okolice, sledil je Maribor z okolico. V obeh letih so
prevladovala zasebna podjetja. Skoraj polovica podjetij v letu 2007 je bilo majhnih, v letu
2011 pa srednje velikih. Vecina podjetij oziroma organizacij je prihajalo iz storitvenega
sektorja, medtem ko je bilo le nekaj podjetij iz proizvodnega sektorja. Kljub krizi v zadnjih
letih se v postopek vkljucuje vedno ve¢ podjetij. V letu 2011 so se vkljucila tudi nekatera
podjetja, za katera sta znacilna pomanjkanje delovne sile in zahtevno delo, to pa je tudi

razlog, da je kvalitetno in uravnotezeno zivljenje zaposlenih toliko bolj pomembno.

Podjetja ob pomoci strokovno usposobljenih ocenjevalcev dovrsijo svojo politiko upravljanja
s ¢loveskimi kadri, kar potencialno vpliva tudi na lazje in uspeSnejSe usklajevanje poklicnega
in druzinskega Zivljenja. Ker se zviSujejo pri¢akovanja, je potrebno nenehno izboljSevanje.
Naloga menedzerjev pa je upravljanje s ¢loveskimi viri, saj je organizacija oziroma podjetje
lahko uspesno le, ¢e so uspesni in zadovoljni tudi njeni zaposleni. Certifikat tako postaja

uveljavljena praksa vseh uspe$nih podjetij, znanje pa je naSa perspektiva v prihodnosti.
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PRILOGE

Priloga A: Logotipa za osnovni in polni certifikat DruZini prijazno podjetje

Druzini DruZini

prijazno prijazno
podjetje podjetje

Vir: CDPP (2012b).
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Priloga B: Seznam izbranih ukrepov generacije 2007

Podrocje | Ukrep St. org.

1 Otroski ¢asovni bonus 23
Odnosi z javnostmi 22
Mnenjske raziskave 19
Pooblas¢enec/-ci za vpraSanja usklajevanja poklica in druzine 15
Informacijske platforme 14
Filozofija / Nacela 10
Dan odprtih vrat

Zabava / Izlet za zaposlene

Razgovor s sodelavci

Ukrepi vklju¢evanja v delovno okolje po porodniskem dopustu

Izobrazevanje za vodilne

Delovna srecanja / Zbori zaposlenih

BroSure

Ukrepi za varovanje zdravja

Fiksen osrednji delovni Cas z izbiro prihoda in odhoda

Kori$¢enje letnega dopusta

Informiranje o ve¢jih prihajajocih spremembah

Casovni konto

Letni regres

Moznost dela doma

Sluzbene poti

Timsko delo

Izmensko delo

Ponudba za prosti ¢as

Nacrt ponovnega vkljuevanja

Oglasevanje enakih moznosti

Vodstvo in socialne ve$¢ine

Soba za otroke in starSe

Ohranjanje stikov

Podpora aktivhemu ocetovstvu

Ocene vodstva

Projektne skupine

Tele-delo od doma

Analiza bolniskih odsotnosti

Preverjanje delovnih procesov

Fleksibilni dnevni odmori

SkrajSan delovni Cas zaradi druzinskih obveznosti

Otroci v podjetju

Varstvo $olskih otrok

Posojila in finan¢na pomo¢

Svetovanje in pomo¢

»Selfmanagement« treningi

Pogovor pred povratkom
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Podrocje

Ukrep

St. org.

5

Vodilni kot vzor

Kakovostni krog

Delitev dela

Postopno podaljSevanje delovnega Casa po starSevski odsotnosti

Pocitniske ponudbe

Prostor za nego

Individualni nacrti kariernega razvoja
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Opravljanje pomoznih aktivnosti za svojce
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Opredelitev koncepta vodenja

Informativno pismo za Zivljenjske partnerje

Posredovanje informacij odsotnim delavcem

Izmenic¢no tele-delo

Pomoc pri selitvi

Nadomesc¢anje

—(IN|WIW K|V

Delovni ¢as po zivljenjskih fazah

1

Druzinski premor

Dodatni

Obisk Dedka Mraza

[SSay VNN NN U (U U U, U jU— U, U -

Pojasnilo pojmov:

Podro¢je = podrocje aktivnosti: 1-delovni ¢as, 2-organizacija dela, 3-delovno mesto, 4-politika informiranja in

komuniciranja, 5-ves¢ine vodstva, 6-razvoj kadrov, 7-struktura placila in nagrajevani dosezki, 8-storitve za

druzZine

St. org. = §tevilo organizacij/podjetij, ki so izbrala ta ukrep
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Priloga C: Seznam izbranih ukrepov generacije 2011

Podrocje | Ukrep St. org.
4 Komuniciranje z zaposlenimi 41
4 Komuniciranje z zunanjo javnostjo 41
5 Izobrazevanje vodij na podroc¢ju usklajevanja dela in druzine 41
4 Raziskava/e med zaposlenimi o usklajevanju dela in druzine 29

Mnenjske raziskave 12
Skupaj: 41
1 Otroski ¢asovni bonus 32
2 Tim za usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja 24
8 Novoletno obdarovanje otrok 24
7 Obdaritev novorojenca 20
2 Ukrepi za varovanje zdravja 19
1 Casovni konto 15
1 Nacrtovanje letnega dopusta 14
6 Vkljucitev tematike usklajevanja poklicnega in druzinskega 14
zivljenja v letne razgovore
Fiksni osrednji delovni Cas z izbiro prihoda in odhoda 12
Dodatni dnevi odsotnosti z nadomestilom place zaradi izrednih 11
druzinskih razlogov
4 Druzenje med zaposlenimi 11
4 BroSure 10
4 Delovna sre¢anja / Zbori zaposlenih 9
4 Pooblasc¢enec/ka za vpraSanja usklajevanja poklica in druzine 9
5 Ocenjevanje vodij s strani podrejenih 9
6 Ponovno vkljuevanje po daljsi odsotnosti 9
1 Organizacija deZurstva 7
4 Posredovanje informacij odsotnim sodelavcem 6
8 PocitniSke ponudbe za Soloobvezne otroke 6
1 Izmensko delo 5
7 Psiholosko svetovanje in pomo¢ 5
6 Oglasevanje enakih moznosti 5
1 SkrajSan delovni ¢as zaradi druzinskih obveznosti 4
2 Analiza bolniskih odsotnosti 4
2 IzboljSevanje / inovacije v delovnih procesih 4
5 Filozofija / Nacela vodenja 4
7 Posojila in finan¢na pomoc 4
6 Korporativno prostovoljstvo 3
6 Sodelovanje svojcev zaposlenih pri obCasnih delih v 3
organizaciji/podjetju
8 Prostor za sproS¢anje 3
1 Odsotnost brez nadomestila place zaradi izrednih druzinskih 2
razlogov
1 Semafor 2
2 Informiranje o ve¢jih prihajajocih spremembah 2
2 Nadomescanje 2
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Podrocje

Ukrep

St. org.

3

Izmenic¢no delo od doma

Celotna ocena (180 / 360°)

Razvoj socialnih ves¢in za vodilne

N |[n|n

Nacrtovanje in izvedba programov nadaljnjega izobrazevanja je v
glavnem med delovnim ¢asom

NS RN SR} S}

Ponudba za prosti ¢as

Stipendiranje za otroke zaposlenih

Otroci v organizaciji /podjetju

Varstvo Solskih otrok v podjetju /organizaciji

Delovni ¢as po zivljenjskih fazah

Organizacija timskega dela

Sluzbene poti

Finan¢na in tehni¢na podpora delovnih mest od doma

MozZnost izrednega dela doma

Izobrazevanja za starSe/partnerje

N[ Q| W W — (00|

Letni regres

7

Pomoc¢ pri reSevanju stanovanjskega problema

el e e e L L S N1 O RN O RN )

Pojasnilo pojmov:

Podrocje = podrocje aktivnosti: 1-delovni Cas, 2-organizacija dela, 3-delovno mesto, 4-politika informiranja in

komuniciranja, 5-ve$¢ine vodstva, 6-razvoj kadrov, 7-struktura placila in nagrajevani dosezki, 8-storitve za

druZine

St. org. = $tevilo organizacij/podjetij, ki so izbrala ta ukrep
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