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UuvoD

V zadnjih dvajsetih letih je prislo do pomembnih socio-demografskih sprememb. Zenske so
vstopile na trg delovne sile v ve¢jem Stevilu, Stevilo lo¢itev in enostarSevskih druzin se je
povecalo, rodnost v Evropi ni bila Se nikoli niZja. Kljub temu mnoga podjetja pri vodenju in
organiziranju delovne sile ne upostevajo teh sprememb. Posledica tega je, da mnogi ljudje
dozivljajo velike konflikte med delom in druzino. Interes podjetij je podpora zaposlenim med
njihovim delom in zasebnim Zivljenjem, ki ohranja in izbolj$uje u¢inkovitost ter njihovo pristno
skrb za zaposlene (Chinchilla Albiol & Torres, 2006). Druzbena odgovornost podjetja se zacne z
najblizjimi, zaposlenimi in njihovimi druzinami. Glavni cilj je pospesiti in izboljSati nacin, S
katerim zaposleni usklajujejo svoje poklicno in druzinsko Zivljenje.

Posamezniki se vsakodnevno sooamo s problemom usklajevanja zahtev dela in druZine. S tem
so se podjetja zacela zavedati odgovornosti, ki jo nosijo pri tem. V podjetju je namre¢ potrebno
postaviti ukrepe, kjer zaposleni v sluzbi niso obremenjeni z domacimi teZavami in obratno.
Porocanje podjetij o druzbeno odgovornem poslovanju vse pogosteje vkljuCuje skrb za
zaposlene.

V/se pogosteje se pojavlja vprasanje, kako uskladiti delo in odgovornosti, ki nas ¢akajo doma. V
Sloveniji otroci iz dvostarSevskih druzin odras¢ajo v druzinah, kjer je zaposlen eden od starSev
ali oba. Ker so tako moski kot Zenske zaposleni, veéina starSev ni na razpolago in nimajo nikogar
drugega, ki bi zagotovil oskrbo, ¢e druzinski ¢lan zboli. Obdobje recesije je druzinam Se
povecalo izzive, saj le-ta vpliva nanje in naredi potrebo po druzini prijazni politiki na delovnem
mestu vse bolj nujno. Mnogi ljudje so ostali brez druzinske idile in dokler gospodarstvo ne
preide nazaj na pravo pot, se je potrebno osredotoditi na programe, ki spodbujajo gospodarstvo
na kratek rok. V tej smeri sta delo in druzina ravnovesje politike in odlo¢ilna nalozba v
dolgoro¢no gospodarsko rast, pa tudi kratkoro¢ne ekonomske spodbude (Boushey, 2009).

Na delovnih mestih se povecuje stevilo parov z dvojno kariero, zaposlenih z odgovornostjo za
skrb starejSih, enostarSevskih druzin in zaposlenih starSev z majhnimi otroki, zato se povecuje
konflikt med delom in druzino. Kot odgovor na te spremembe so druzini prijazni ukrepi, Ki
postajajo vse pogosteje na voljo v podjetjih (Mulvaney, 2011). Ceprav druZini prijazna politika
Se ne zagotavlja u¢inkovitega orodja za razvoj svoje identitete, se je pojavil dolocen napredek, ki
ga zazna veliko druzin (James, 2009). Prav zato sem se v svojem magistrskem delu odlocila
obravnavati omenjeni problem.

Osrednja tema magistrskega dela je koncept druzini prijaznega podjetja, ki kot del druzbene
odgovornosti podjetja pomaga zaposlenim pri usklajevanju delovnih obveznosti z druzinskimi.
Druzbeno odgovorno ravnanje pomaga podjetjem, da izkoristijo ugodnosti, kot je bolj zdrava in
predana delovna sila ter posledi¢no vecja poslovna uspesnost. Druzini prijazno okolje pomaga
podjetjem pridobiti konkurencno prednost, saj omogoca, da pritegne in obdrzi zaposlene, zlasti
zenske, z najboljSimi znanji in izkusnjami (Chantal, 2010). Zato se bom v omenjenem delu
osredotocila na ucinke uvedbe druzini prijaznih ukrepov. Ukrepi izhajajo iz certifikata DruZzini
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prijazno podjetje, ki je ze nekaj let prisoten tudi v Sloveniji. Podjetja se namre¢ zavedajo, da so
le zadovoljni zaposleni predpogoj za uspesno poslovanje podjetja, zato jim omogoc¢ajo uporabo
druzini prijaznih ukrepov za lazje usklajevanje dela in druzine.

Namen magistrskega dela je osvetliti razumevanje ukrepov, ki jih uvajajo delodajalci, da bi
zaposlene z njimi razbremenili. U¢inke druzini prijaznih ukrepov zelim preuciti na podlagi
primerov druzini prijaznih praks v tujih in slovenskih podjetjih s pomocjo sekundarne literature.
Razli¢na podjetja izvajajo razline ukrepe, zato Zelim raziskati druzini prijazne ukrepe v
izbranem podjetju ter ugotoviti, kako koriscenje le-teh vpliva na motivacijo in zadovoljstvo
zaposlenih. Na koncu raziskave zelim izbranemu podjetju podati priporocila glede izboljsave
druzini prijazne politike.

Temeljni cilj magistrskega dela je v skladu z opredeljeno problematiko preuciti ukrepe, ki jih
izvajajo podjetja z druzini prijazno politiko v tujini, Sloveniji in posameznih podjetjih. V okviru
tujih podjetij, ki izvajajo druzini prijazno politiko, je cilj dela predstaviti pojem druzini
prijaznega podjetja ter uc¢inke ukrepov, ki jih izvajajo druZzini prijazna podjetja tako v Evropi kot
v Ameriki. V okviru domacih podjetij, ki izvajajo druzini prijazno politiko, je cilj dela predstaviti
certifikat, ki se podeljuje druzini prijaznim podjetjem, ter predstaviti nekaj primerov dobrih
druzini prijaznih praks v Sloveniji. V okviru izbranega podjetja, ki izvaja druzini prijazno
politiko, je cilj dela z raziskavo predstaviti vpliv druzini prijaznih ukrepov na motivacijo in
zadovoljstvo zaposlenih ter kako zaposleni na podlagi uvedenih ukrepov usklajujejo svoje
poklicno in druzinsko Zivljenje. Konéni cilj je poiskati resitev, ki bo pripeljala k boljsemu
usklajevanju dela in druzine in bo pripomogla k veéji motivaciji in zadovoljstvu zaposlenih.

V prvem delu magistrskega dela uporabim deskriptivno metodo s Studijem domace in tuje
literature, monografij in znanstvenih ¢lankov. Za teoreti¢ni del uporabim sekundarne podatke, ki
temeljijo na ze zbrani literaturi. V prvem delu prakti¢énega dela uporabim deskriptivno metodo,
saj opisujem obstojeCe stanje v izbranem podjetju, v drugem delu pa izvedem empiri¢no
raziskavo. Za zbiranje podatkov in ugotavljanje obstojeega Sstanja kot instrument raziskovanja
uporabim vprasalnik, za zbiranje rezultatov pa statisticno metodo. Vprasalnik, ki ga uporabim za
ugotavljanje motivacije in zadovoljstva zaposlenih v izbranem podjetju glede na ukrepe, ki jih
izvaja podjetje, je pripravljen na podlagi teoreti¢nega dela magistrskega dela. Vprasanja v anketi
so tako odprtega kot zaprtega tipa in so prilagojena izbranemu podjetju oziroma druzini
prijaznim ukrepom, ki jih izvajajo v izbranem podjetju. Informacije pridobivam tudi na podlagi
trenutnih opazovanj, mnenj in izrazanj zaposlenih v izbranem podjetju. Ugotovitve raziskave v
praksi veljajo za omenjeno izbrano podjetje za vzorec zaposlenih, ki realno pokaze stanje v
podjetju, medtem ko ugotovitev ni mogoce posplositi na vsa slovenska podjetja.

Magistrsko delo vsebuje tri poglavja, znotraj katerih so podpoglavja. V prvem poglavju
opredelim znacilnosti druzini prijaznega podjetja, znotraj katerega sodi usklajevanje poklicnega
in druzinskega Zivljenja, ki predstavlja tudi, kaksna je vloga zensk pri usklajevanju dela in
druzine ter druzini prijazno politiko v obdobju recesije. Tako predstavim, kaksno vlogo imajo pri
usklajevanju poklicnega in druzinskega Zivljenja Zenske na trgu dela ter kako na delovno silo
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vpliva recesija. Nadalje preuc¢im ucinke ukrepov druzini prijaznih politik v tujini, Kjer v okviru
tega podpoglavja najprej predstavim podrocja aktivnosti ukrepov iz kataloga ugodnosti v tujini,
nato pa predstavim ucinke uvedbe druzini prijaznih ukrepov tujih podjetij oziroma ukrepe, Ki
vplivajo na motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih v Evropi ter Ameriki. Sledi predstavitev nekaj
primerov dobrih praks druzini prijazne politike v tujini. Tekom prvega poglavja predstavim Se
druzbeno odgovorno ravnanje druzini prijaznih podjetij ter opredelim motivacijo zaposlenih.
Motivacija namre¢ predstavlja velikokrat dokazan pozitiven u¢inek druzini prijazne politike, zato
znotraj podpoglavja opredelim motivacijo in motivacijske dejavnike. Zadnje podpoglavje prvega
dela namenim zadovoljstvu zaposlenih, znotraj podpoglavja opredelim zadovoljstvo pri delu in
dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo. V kolikor zaposleni ne znajo uskladiti dela in druzinskih
obveznosti, lahko njihovo stanje hitro preide v nezadovoljstvo. Najpogostejsi dejavnik, ki vpliva
na zadovoljstvo, izpostavim, saj gre med zadovoljstvom pri delu in organizacijsko klimo za
reciprono povezavo.

V drugem poglavju predstavim certifikat Druzini prijazno podjetje, na kakSen nacin podjetja
oglasujejo pridobljeni certifikat in kako se financira projekt pridobitve certifikata. Postopek in
faze pridobitve certifikata predstavljajo pridobitev certifikata druzini prijazne politike. V drugem
delu poglavja predstavim katalog ugodnosti, ki obsega osem podroc¢ij aktivnosti, najpogostejse
ukrepe v praksi, tiste, ki so najveckrat neuspesni, ter kaksni so pri¢akovani ucinki teh ukrepov.
Poglavje zaklju¢im s primeri dobrih praks v Sloveniji, kjer predstavim nekaj podjetij z uspesno
druzini prijazno politiko.

V tretjem poglavju opredelim empiri¢no raziskavo uéinkov uvedbe druzini prijaznih ukrepov,
kjer predstavim izbrano podjetje, druzbeno odgovornost v podjetju, motivacijo in zadovoljstvo
zaposlenih ter druzini prijazno politiko v izbranem podjetju. Predstavim ukrepe, ki jih izvaja
podjetje oziroma jih je ob pridobitvi osnovnega certifikata sprejelo. Sledi raziskovalni del, kjer v
drugem delu zadnjega poglavja predstavim empiricno analizo o certifikatu DruZzini prijazno
podjetje v izbranem podjetju glede na mnenja zaposlenih. Predstavim metodologijo raziskave, ki
vsebuje opredelitev problema in hipotez, vzorec, vprasalnik in uporabljene metode. Za
vprasalnikom, ki je bil razdeljen v izbranem podjetju, ki je prejemnik omenjenega certifikata,
preuc¢im ukrepe, ki jih izvaja podjetje, ter kako le-ti vplivajo na motivacijo in zadovoljstvo
zaposlenih. lzvedem kvantitativno analizo in zbrane podatke analiziram. Ob koncu poglavja
navedem ugotovitve raziskave in potrdim ali zavrnem postavljene hipoteze. Glavna teza se glasi:
"Druzini prijazna politika prispeva k vecji motivaciji in zadovoljstvu zaposlenih.” Na koncu
predstavim Se rezultate raziskave ter podam ugotovitve in priporo¢ila izbranemu podjetju.

1 ZNACILNOSTI DRUZINI PRIJAZNEGA PODJETJA

1.1 Predstavitev druzini prijaznega podjetja

Delo in druzina sta osrednji vrednoti zaposlenih. Podjetja lahko z uvajanjem organizacijskih
praks omogocijo usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja zaposlenih, hkrati pa
neposredno oziroma posredno pripomorejo k uspeSnemu delovanju organizacije. Problem pri
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usklajevanju obeh vrst zivljenj nastane pri razporeditvi ¢asa med poklicnim zivljenjem, torej
delom, in druzinskim oziroma zasebnim zivljenjem. Pri zas¢iti mladih druzin pred svobodno
voljo delodajalcev so pomembna zakonska dolocila, Se pomembnejse pa so odlocitve za naértno
prijazno ravnanje do zaposlenih z otroki (Certali¢, 2009). Evropska unija poudarja, da je eden
izmed ciljev druzini prijazne politike delovna ureditev do vecje enakopravnosti med spoloma, saj
je na primer v Veliki Britaniji predvsem poudarek na ohranjanju delovne sile (Davey, Murrells &
Robinson, 2003).

Izraz druzini prijazno delodajalec razume, da imajo zaposleni Zivljenje, ki sega izven delovnega
mesta, ki lahko vkljucuje druzino ali druzbene dejavnosti. Druzini prijazno podjetje zagotavlja
orodje in podporo zaposlenim, da uspesno zdruzujejo svoje druzinsko zivljenje s svojo
zaposlitvijo tako, da se doseze uskladitev poklicnega zivljenja z druzinskim. Nekateri samski
zaposleni ali zaposleni brez otrok zaradi narave terminologije morda mislijo, da druzini prijazna
politika zanje ne velja. Vendar to ne drzi, saj se zaradi preprostosti uporablja izraz druzini
prijazno, kar pomeni tudi zaposlenim prijazno oziroma zivljenju prijazno, vsi trije izrazi pa imajo
isti cilj, in sicer pozitivno delo in Zzivljenje za zaposlene (Bradley, 2003). Danasnje delovno
mesto predvideva veliko ve¢jo vlogo v druzinskem zivljenju zaposlenih kot kdajkoli prej. Tako
ni ve¢ mogoce, da zaposleni pustijo svoje osebne probleme doma, kot narekuje druzba. Zahteva
po druzini prijaznem delovnem mestu je prisla v ¢asu, ko podjetja potrebujejo ve¢ vlaganja v
svoje zaposlene (Friedman, 1990).

Delodajalci se pri oblikovanju druzini prijazne politike pogosto ne osredoto¢ajo na vse zaposlene
znotraj organizacije. Potrebno bi bilo povecati dostopnost ukrepov vsem zaposlenim, da bi imeli
dostop do druzini prijazne politike. Pogosto se namre¢ dogaja, da nastajajo razlike v dostopu do
razli¢nih delovnih ukrepov med zaposlenimi, ki delajo na enakem delovnem mestu. Stevilni
zaposleni so razlicno povezani z dostopom do druzini prijaznih ukrepov, saj nekateri delodajalci
omogocajo dostop samo zaposlenim z otroki ali pa zaposlenim z visoko stopnjo znanja ali pri
tistih, v katere so vlozili dodatna usposabljanja (Gray & Tudball, 2003). Prav tako se lahko
zgodi, da niso vsi zaposleni seznanjeni s svojimi pravicami ali jih delodajalci ne uresniéijo
(Cernigoj Sadar & Vladimirov, 2004).

Uvajanje druzini prijazne politike je reSitev, od katere imajo korist tako delodajalci kot
zaposleni. Slednji so v podjetjih z druzini prijazno politiko bolj zadovoljni, ker lazje usklajujejo
svoje poklicne in druzinske obveznosti, kajti manj so izpostavljeni stresu, izgorevanju, depresiji,
pri njih je tudi manj psihosomatskih bolezni. Ravno zaradi zadovoljstva ob usklajevanju
poklicnega in druzinskega Zivljenja se poveca Custvena navezanost zaposlenih na podjetje in
njihova motivacija za dobro delo. Raziskave kaZejo, da zadovoljni zaposleni delajo bolj
kakovostno in s tem ucinkovito, zato so z njihovimi storitvami bolj zadovoljne tudi stranke
podjetja (Knafli¢, Nabergoj & Pahor, 2010). Raziskave na splosno kazejo, da imajo delodajalci
pozitiven odnos do druzini prijaznih ukrepov. Dejstvo je, da se razlicne oblike ukrepov ze
mnozi¢no izvajajo. Kljuc¢ za uspeh pa je pogovor s svojimi zaposlenimi, da podjetje ugotovi, kaj
je pomembno pri vsakodnevnem iskanju ravnovesja med poklicnim in druzinskim Zivljenjem, saj
najpogosteje izvajani ukrepi niso nujno za vsakega posameznega zaposlenega najbolj u¢inkoviti.
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Druzini prijazna politika ni nujno tezko izvedljiva ali draga, vendar je lahko odlocilnega pomena
za uspeh podjetja (Bradley, 2003).

Implementacija druzini prijazne politike je poslovna strategija z dvojno vlogo pri ustvarjanju
zmagovalne kombinacije tako za ustvarjanje uspesnega podjetja kot za dobro pocutje zaposlenih.
Nekatere izvedbe ukrepov so lahko drage za delodajalce, vendar je potrebno v ospredje postaviti
druzini prijazne ukrepe. Ti pozitivno vplivajo tako na podjetje kot na zaposlene. Koristi druzini
prijazne politike velikokrat presegajo stroske uvedbe le-te. Koristi, ki se pojavljajo za zaposlene,
so zmanjsanje stresa, ki ga povzro¢ajo konflikti med delom in druzino, ter pozitivno delovno
okolje, kjer vsak zaposleni prispeva k temu, da je timsko delo lazje in bolj u€inkovito. Koristi
prinasajo tudi vecje zadovoljstvo zaposlenih in njihovo povecano predanost delu, ker so
motivirani, pri delu pa je ve¢ inovativnosti, produktivnosti in sodelovanja. Koristi za delodajalce
so, da pritegnejo zanimanje vecjega kroga kandidatov in ohranjajo visoko kakovost zaposlenih,
tako moskih kot zenk, na konkuren¢nem trgu dela, nizji stroski zaposlovanja, uvajanja in
usposabljanja, povezanega z zamenjavo delovne sile, zmanjSanje odsotnosti in zamud ter
izboljSanje delovanja ter motivacije in produktivnosti zaposlenih. Podjetja si s tem ustvarjajo in
ohranjajo konkuren¢ne prednosti, z inovacijami pa prispevajo k vecji konkurencnosti (The
"family-friendly" workplace, 2004).

Delodajalci kazejo podporo druzini prijaznih ukrepov v javnem in zasebnem sektorju. Vecina je
mnenja, da ukrepi v podjetjih vodijo k ve¢ji udelezbi Zensk na trgu dela (Borg, 2009). Druzini
prijazna politika v podjetjih izboljSuje delovne pogoje zaposlenih v organizaciji dela. Kot
podpora pri delu vpliva na uspesnost tako vezanih kot samskih zaposlenih, poleg tega ugodno
vpliva na lastne vrednosti podjetja in prilagajanje zaposlenih njihovim druzinskim c¢lanom.
Izvajanje druzini prijazne politike pozitivno vpliva na raven stresa zaposlenih, ki ga ukrepi
ublazijo in tako omogocijo poudarek dela in delovne uspe$nosti podjetja (Evbuoma, 2007).
DruZini prijazni ukrepi torej zmanjSujejo negativen stres na delovnem mestu in med zaposlenimi,
kar vodi v boljSe odnose tima in vecjo produktivnost posameznika, odgovornost in zavezanost.
Druzini prijazna politika ne le niza drago nenaértovano odsotnost z dela, ampak tudi dviguje
moralo zaposlenih (Bradley, 2003).

Druzini prijazna politika v zadnjih letih postaja vse bolj priljubljena, saj povecuje tudi udelezbo
delovne sile Zensk in posledicno potrebo po uskladitvi poklicnega in druzinskega zivljenja.
Ekonomska teorija napoveduje, da bi lahko te vrste bonitete vsaj delno sami placali s
kombinacijo poveCanja produktivnosti in nizjih pla¢. Uporaba krajSega delavnega Casa je
tradicija, ki se dobro ujema z varcevalnimi ukrepi za upravljanje storitev, hkrati pa povzroca
vedno veéje nezadovoljstvo zaposlenih (Branine, 2003). Neskladnost med delom in druZzino
negativno vpliva na zadovoljstvo na delovnem mestu (Ru Hsu, 2011). Politika druzini prijaznega
podjetja pomaga usklajevati delo in druzino in povecati zadovoljstvo zaposlenih.



1.2 Usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja

Delu in druzini v zivljenju posvetimo najve¢ Casa, Saj zahtevata veliko ¢asa in ju je potrebno
nenehno usklajevati. Ko je posameznik enako vpleten in zadovoljen na obeh podrocjih, to je tako
na poklicnem kot zasebnem, se doseze ravnovesje med njima (Kirkwood & Tootell, 2008).
Primer, da najboljsi zaposleni obdrzijo svoje poklicno in druzinsko Zivljenje lo¢eno, je v majhni
povezavi z realnostjo in zmanjSuje inovativnost ter ustvarjalnost na delovnem mestu (Bole,
1997). Uspeh usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenja je odvisen od dejavnikov na treh
ravneh, in sicer druZbeni, organizacijski in individualni (Cernigoj Sadar, 2005, str. 22).

Uspesnost usklajevanja dela in druzine je odvisna od vrednosti v druzbi, kajti usklajevanje se
lahko poveze tudi z usklajevanjem ¢asa in denarja. Usklajevanje pa lahko terja tudi negativne
posledice, ki jih povzrocijo konflikti. Poznamo ve¢ vrst konfliktov, ki nas lahko pripeljejo do
stresa ali izgorelosti na delovnem mestu. Konflikti zmanjsujejo zadovoljstvo pri delu,
organizacijsko pripadnost ter posledi¢no delovno produktivnost in s tem naraste verjetnost za
odpoved zaposlitve (de Janasz & Forret, 2005). Pomembni ukrepi za zaposlene starse, ki jim
pomagajo, da so sposobni so¢asno najti ravnotezje med delom in vzgojo otrok, so fleksibilen
delovni ¢as, zmanjSano Stevilo ur in socialna podpora na delovnem mestu (Estes, 2004).

Delodajalci se zavedajo, da morajo biti odzivni in iznajdljivi pri prizadevanju za doseganje
pricakovanj zaposlenih. Prilagoditi je potrebno svoje koristi oziroma koristi podjetja, da bi
pomagali zaposlenim pri usklajevanju poklicnih in druzinskih obveznosti (Bond & Wise, 2003).
Z organizacijskega vidika zaposleni z druzinskimi obveznosti ne bi smeli gledati nase kot na
oviro v podjetju, saj lahko koristijo druzini prijazne ukrepe na delovnem mestu, ki dajejo tudi
delodajalcem koristi. Izvajanje ukrepov se lahko uvede kot pomoc¢ zaposlenim, da razvijejo
potrebno znanje ter se hkrati prilagodijo druzinskim obveznostim (Baral & Bhargava, 2011b).
Pri nekaterih podjetjih pa vseeno ne gre brez zmanjSanja Stevila zaposlenih po uvedbi druzini
prijazne politike, saj se le s tem lahko osredoto¢ijo na kakovostno izvajanje ukrepov. Pri tem se
pojavijo velike koristi na trgu dela, produktivnost, prihranek stroskov in podobno (Armour,
2003).

Druzini prijazna politika spodbuja enakosti med obema spoloma. Lahko namre¢ izboljsa
moznosti, tako za moske kot za Zenske, ki imajo ve¢ druzinskih obveznosti. Moskim politika
pomaga, da se aktivno vkljuéujejo v druzinsko zivljenje in omogoca bolj enakovredno razdeljene
obveznosti med Zenskami in mosSkimi. Pri oblikovanju druZini prijazne politike je namrec
pomembno, da ima celovit pogled na druzino (The "family-friendly" workplace, 2004). Nekatera
druzini prijazna podjetja pa razvijajo druzini prijazno politiko v korist o¢etom. Podjetja skrbijo
za otroke, ocetje pa pridobivajo znanja in spretnosti, ki jih uporabljajo pri delu. Podjetja z
ocetom prijazno politiko dosegajo vecjo zvestobo in zaupanje v organizaciji, zmanjSa se tudi
izostajanje od dela (Kaplan Leiserson, 2004). Pri osredotoCanju na druzini prijazne ukrepe se
zmanjSujejo skrbi zaposlenih pri varstvu otrok, kar je predvsem vloga Zensk (Conrad, 1995).



Glede produktivnosti med moskimi in Zenskami so matere Soloobveznih otrok manj produktivne
kot o&etje Soloobveznih otrok. Cas, porabljen za naloge, gospodinjstvo in varstvo otrok, bistveno
zmanjsuje produktivnost Zensk, zato imajo moski vecje koristi od druzini prijaznih ukrepov pri
zasebnem zivljenju. Druzini prijazni ukrepi so pozitivno povezani z njihovo produktivnostjo in
omogocajo veé Casa za njihove druzbene dejavnosti (Young & Wallance, 2007).

Usklajevanje med poklicnim in druzinskim zivljenjem igra klju¢no vlogo, vendar razvija vlogo v
korist zaposlenim. Zagotavljanje kadrovske politike je odgovor na hitro spreminjajoce se
demografske znacilnosti druzin. Politika je ze dolgo osredoto¢ena na druzinsko usmerjene
vrednote, ki jih obeta povecana zmogljivost za zagotovitev druzine v zameno za vecjo storilnost.
Zdaj zaposleni izrazajo zaskrbljenost glede zadev, kot so Cas in kakovost z druzino, po drugi
strani pa se delodajalci odzivajo z izvajanjem ukrepov, da bi dosegli boljSe ravnotezje med
delom in druzino (Kim & Wiggins, 2011).

Danes se postavlja vprasanje, ¢e bi moralo biti ve¢ druzini prijaznih podjetij, ki bi pomagala pri
reSevanju tezav zaposlenih. Ve¢ podjetij z druzini prijazno politiko je za zaposlene vsekakor
dobrodoslo, vendar naj delodajalci ne bi zgolj zaznavali tezav zaposlenih pri usklajevanju dela in
druzine, temve¢ tudi poiskali resitve za premagovanje mnogih tovrstnih tezav ter si prizadevali
za odnose zaupanja in zavezanosti med zaposlenimi in delodajalci (Dex & Scheibl, 1999).

Danes so zakoni in predpisi na podro¢ju druzinske politike pisani z zavestjo, da je skrb za
druzino na strani obeh starSev in ne samo na ramenih Zensk, Ceprav so Zenske Se vedno
podvrzene vegji obremenjenosti z druzinskimi obveznostmi kot moski. Zenske se vsakodnevno
sreCujejo z izzivi, kako uskladiti poklicne ter druzinske obveznosti, @ danasnji zenski je poleg
druzine pomembna tudi kariera (gikovec, 2008, str. 14).

Burke in McKeen (1994) preucujeta ukrepe podijetij, ki pomagajo vodilnim in strokovnim
zenskam, da razvijejo bolj zadovoljno in produktivno kariero. Med Zenskami v zgodnji fazi
kariere ni veliko sprememb pri izbiri ukrepov iz programa, saj koristijo ukrepe z razli¢nih
podro¢ij aktivnosti. Zenske, ki imajo druzinske obveznosti, ocenjujejo druzini prijazno politiko
in ¢as odsotnosti z dela kot bolj pomembne ter poklicni razvoj in usposabljanje kot manj
pomembne ukrepe. Vpliv delodajalcev z druzini prijazno politiko na poklicni razvoj Zensk
oziroma Zensko kariero obravnava §tudija, ki razkriva, da je uporaba ukrepov in druZini prijazne
politike lahko $kodljiva za napredovanje v karieri (Schwartz, 1996).

Z vecjo udelezenostjo zensk na trgu dela ter ve¢jo razSirjenostjo dvojne vloge delovne
obveznosti vse bolj prekrivajo druzinske obveznosti. Podjetja, ki so se odzvala na spreminjajoce
se razmere, ponujajo druzini prijazne ukrepe, ki so namenjeni kot pomoc¢ zaposlenim pri
opravljanju druzinskih obveznosti. Vendar se nekatere ugodnosti, ki jih ponujajo delodajalci,
pogosto ne Stejejo kot ukrepi druzini prijazne politike, ker niso v prvi vrsti usmerjeni v
opravljanje druzinskih obveznosti. Primeri teh ukrepov so na podroju izobrazevanja za
zaposlene, pocitnic in wellness programov (Lawler et al., 2008). Zenske imajo veé koristi od
druzini prijazne politike pri druzinskem Zivljenju kot moski, saj imajo moc¢nejso vliogo pri
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druzinskih obveznostih in jim zato bolj ustreza fleksibilen delovni ¢as (Carlson, Grzywacz &
Kacmar, 2010). Zenske imajo tudi pomembnej$o vlogo pri podpori druzine (Baral & Bhargava,
2011a). Da druzini prijazna politika vpliva na rezultate pri delu, navajajo tudi drugi avtorji
(Butler, Gasser & Smart, 2004), ki ugotavljajo, da dobimo od Zensk veéjo korist oziroma lahko
pri njih pricakujemo pozitivne rezultate dela.

Poslovni rezultati podjetja so tako s strateSkega vidika kot z vidika u€inkovitosti ter druzbene
odgovornosti odsev vrednot in kognitivnih vzorcev vodilnih managerjev. Njihovo delovno mesto
zaznamujejo status, prestiz, moc¢ ter odgovornost. Dnevne organizacijske odlocitve pa prinasajo
posledice za ljudi v celotni verigi zaposlenih in ostalih deleznikov'. Managerji morajo poznati
vrednote in staliS¢a zaposlenih, saj s tem lazje utemeljujejo odlocitve, ki so povezne z druzini
prijaznimi ukrepi. Kot ze omenjeno, so Zenske $e posebej izpostavljene neskladnosti dela in
druzine in so v primerjavi s svojimi moskimi kolegi v slabSem polozaju. UspeSnost zensk v
poklicnem zivljenju zahteva Zrtvovanje druzinskega zivljenja, kot so manj porok, ve¢ loCitev ter
povecano nezadovoljstvo z zasebnim zivljenjem (Miheli¢, 2011, str. 105-106).

Recesija vodi k visji brezposelnosti tako pri moskih kot pri Zenskah. Moski so po razpolozljivih
podatkih izgubili ve¢ delovnih mest kot zenske, kar pomeni, da zenske podpirajo druzino.
Vecino delovnih mest v obdobju recesije so izgubili moski, saj so bila izgubljena mesta bodisi v
gradnji bodisi v proizvodnji. Posledice za druzino so (Boushey, 2009):

® Druzine se vse bolj zanaSajo na zasluzek zensk, ki pa je praviloma niZji od zasluzka moskih.
m Slabo gospodarstvo in pomanjkanje delovnih mest prinasa vecje stiske za druzine, saj je
brezposelnim vedno teZje priti nazaj na delo.

® Druzine se vedno bolj zanaSajo na zenske, ki delajo krajsi delovni Cas, pojavlja pa se
diskriminacija pri placilu.

Nizja placa Zensk je posledica Stevilnih dejavnikov, kljuéni med njimi pa je, da so Stevilne
zenske Se vedno za enako delo placane manj kot moski, ki sedi poleg njih. Poleg tega krajsi
delovni ¢as pomeni, da bo vecina ostala brez osnovnih koristi, kot so zdravstveno zavarovanje in
placan dopust, Ce delodajalec ne spremeni obicajne politike v druzini prijazno, kajti obi¢ajno ne
zagotavlja pravic za zaposlene s krajSim delovnim ¢asom. Ker pomaga druZini prijazna politika v
podjetjih zas¢ititi delovna mesta oziroma to zasc¢ito vsaj zagotavlja, se V vse ve¢ji meri kaze pri
usklajevanju poklicnih in druzinskih obveznosti v obdobju recesije.

1.3 Uc¢inki ukrepov druzini prijazne politike po svetu

Druzini prijazna politika se izvaja v razliénih podjetjih v razlicnih drzavah v okviru mozne
strategije zaposlovanja za povecanje delovne uspesnosti. Z druzini prijazno politiko delodajalci
podprejo starSe z moznostjo sodelovanja na trgu dela na nacin, ki hkrati izpolnjuje individualne
zelje v karieri, izboljSuje zivljenjski standard ter spodbuja skrb za podporo otrok in ostarelih

! Delezniki so poleg zaposlenih $e kupci, javne interesne skupine, vladna telesa, konkurenti, lokalne skupnosti,
dobavitelji, delnicarji in mediji.
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starSev. Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD) verjame, da je taksna
politika ucinkovit nafin za povecanje zaposlenih, zanesljiv vir dohodka za domace potrebe,
dobro pocutje otrok, individualno neodvisnost, enakost med spoloma ter ostalimi (Widener,
2007).

Stephan Revan (pomoc¢nik direktorja na IES) meni, da se s politiko druzini prijaznih podjetij
kaze izboljSanje zaposlovanja, vec¢ja produktivnost zaposlenih, fleksibilnejsi delavnik, delo od
doma in druge izboljsave. Napacno je trditi, da pri malih delodajalcih druzini prijazna politika
pomeni ve¢je stroSke in birokracijo, Kajti Revan navaja, da njihove raziskave kazejo ravno
nasprotno, in sicer da druzini prijazna politika podjetju prinese gospodarske in poslovne Koristi.
Raziskava se nanasa na $tudije primera na malih in srednjih podjetjih s sodelovanjem zaposlenih
z razli¢nih sektorjev in ugotavlja kljuéne poslovne koristi druzini prijazne politike (Small firms
benefit from being "family-friendly", 2000):

® ZmanjSana odsotnost zaposlenih; vecina delodajalcev meni, da se je bolniska odsotnost
zmanj$ala. Ta je bila pove€ana s strani zaposlenih, ki so bili odsotni zaradi bolezni.

1 Izboljsano zadrzevanje; podjetja priznavajo, da zaposleni ostanejo v podjetju dlje zaradi
druzini prijazne politike v podjetju. Vecina zaposlenih bi namre¢ podjetje brez taksne politike
zapustilo.

W Jzboljsana produktivnost; ve¢ina podjetij je prepriCana, da so zaposleni s prilagodljivim
delovnim ¢asom bolj produktivni od tistih, ki delajo tradicionalni delovni Cas.

® Povecana zanimivost; podjetja so mnenja, da druZzini prijazna politika podjetja pritegne vec
potencialnih kandidatov tako na mesta, ki jih uporabljajo za prosta delovna mesta, kot pri
ponudbah za delo.

1 Jzboljsana morala in predanost; vecina podjetij verjame, da je moralo in zavezanost podjetju
mogoce izboljSati z druzini prijazno politiko.

1.3.1 Predstavitev podro¢ij aktivnosti ukrepov iz kataloga ugodnosti

Izdajatelj kataloga ukrepov je nems$ka neprofitna organizacija Beruf und Familie, ki je prva
organizacija v Evropi, Ki je zacela s podeljevanjem certifikatov DruZzini prijazno podjetje ter Ze
od zaCetka deluje na podrocju usklajevanja dela in druzine. Katalog v polnem obsegu ni
dostopen fizicnim osebam, obsega pa naslednjih o0sem podroc¢ij aktivnosti (Audit
berufundfamilie, 2012):

® Delovni cas; fleksibilen, torej gibljiv, delovni ¢as poveca svobodo usklajevanja obveznosti
zaposlenih, tako da se lahko zaposleni dogovorijo, da se njihov obseg dela in ure uskladijo z
druzinskimi obveznostmi. Primeri ukrepov S tega podroc¢ja so: ¢as za malico po izbiri, delovni
Cas, prilagojen druzinskemu zivljenju, otroSki casovni bonus in Studijski dopust.
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m Organizacija dela; druzini prijazna politika dela poveca sposobnosti in spretnosti zaposlenih.
Usklajevanje med delom in druzino je omogoceno s prilagodljivo organizacijo delovnih nalog, ki
zahtevajo udelezbo ve¢ zaposlenih. Primeri ukrepov s tega podrocja so: timsko delo, kakovostni
organizacijski pripomocki, pravila o nadomescanju in pregled bolniske odsotnosti.

1 Delovno mesto; nove informacijske in komunikacijske tehnologije omogoc¢ajo podjetju Cas in
denar. Zaposlenim zagotavljajo bolj prozno ureditev dela s priloznostjo prilagoditve za druzinske
potrebe v skladu s strokovnimi zahtevami. Primeri ukrepov s tega podrocja so: delo od doma,
delo na daljavo preko mobilnega telefona, selitveni servis in sluzbene vozovnice.

m Politika informiranja in komuniciranja; tekoce informacije o ugodnostih in koristih, ki jih
ponuja druzini prijazno podjetje, povecajo ucinkovitost podjetij in zagotavljajo trajno navzven
boljso sliko. Primeri ukrepov s tega podroc¢ja so: neformalni izleti ali zabave za zaposlene in
komuniciranje preko televizije in Casopisov ter tako zagotavljanje informacij tudi v ¢asu
sluzbene odsotnosti.

m Vodstvene kompetence; managerji so kljuénega pomena, da se lahko ugodnosti pri
usklajevanju dela in druzine izvajajo pri vsakodnevnem delu. K druzini usmerjeno vedenje je
odraz sodobne korporacijske politike. Primeri ukrepov s tega podroc¢ja so: nacela ocenjevanja,
izobrazevanje vodij, vodenje modela in upravljanje s krajsim delovnim ¢asom.

m Razvoj kadrov; spremembe so del vsakega cikla druzinskega Zivljenja. Potrebno je upostevati
druzinsko Zivljenje zaposlenith in njihovo Zeljo po nacrtovanju kariere, zato v proces
izobrazevanja vklju¢i vse zaposlene. S tem podjetje privablja usposobljene zaposlene in jim
ohranja varno prihodnost. Primeri ukrepov s tega podro¢ja so: osebni razvojni nacrt, ponovna
vrnitev zensk s porodniSkega dopusta, podpora aktivnemu ocetovstvu in usposabljanja za varstvo
in nego otroka.

® Strukturna placila in nagrajevani dosezki; zaposlene z druzino je mogoce podpreti finan¢no in
socialno na ve¢ nacinov. Posamezni programi neposredno prispevajo k potrebam na osnovi
druzinske podpore. Primeri ukrepov s tega podrocja so: posojilo, gospodinjski servis, priznanje
starSevskega dopusta in osebni nakupi.

m Storitve za druzine; zagotavljanje ustreznega varstva za otroke in vzdrzevane druzinske ¢lane
je bistvenega pomena za druZini prijazno politiko v podjetju. Poleg varstva in nege otrok se
zaposlenim zagotovi Studijske storitve v domacem okolju, da se zmanjSa odsotnost od druZzine.
Primeri ukrepov s tega podro¢ja so: varstveni centri za druzine, pocitnisko varstvo, druzini
prijazna zasnova Studijskega prostora in pridrzana mesta v domovih za starejSe.

1.3.2 U¢inki druZini prijaznih ukrepov v Evropi

V drzavah Evropske unije izvajajo druzini prijazne politike predvsem v javnem sektorju, v
velikih podjetjih oziroma v podjetjih, kjer imajo razmeroma visoko kvalificirane zaposlene (den
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Dulk, Peper & van Doorne-Huiskes, 2004). Da imajo tudi mala druzini prijazna podjetja koristi,
navaja Clanek (Small firms benefit from being "family-friendly”, 2000), kjer so po raziskavah
neodvisnega inStituta za zaposlovanje Studij (IES) dobili jasne ugotovitve, da mala in srednja
podjetja pridobijo ve¢ koristi druzini prijazne politike kakor velika podjetja, ki jim je bolj za
nacionalni ugled kot za skrb za svoje zaposlene. Ta raziskava razprSi mit o tem, da si lahko le
veliki delodajalci privoscijo, da zaposlenim omogocijo usklajevanje poklicnega in druzinskega
Zivljenja.

Najdaljso tradicijo politike druzini prijaznega podjetja imajo na Nizozemskem in Vv
skandinavskih drzavah. Omenjene drzave so bile tudi ene izmed prvih, ki so sprejele zakon o
druzini prijazni politiki. Podjetja ponujajo razne ugodnosti in finan¢no podporo, da bi spodbudila
predvsem zenske in jim zagotovila uspesno usklajevanje obveznosti tako na delovnem mestu kot
doma. S tem so spodbudili, da se zenske vrnejo na trg dela po kon¢anem porodniskem dopustu
(Pylkkdnen & Smith, 2004). Na Nizozemskem je v veljavi eno in pol hraniteljski sistem, kar
pomeni, da za vecino druzin velja, da je eden izmed starSev zaposlen za polni delovni ¢as, drugi
pa za poloviénega (Work and care act, 2001). Na Svedskem v primerjavi z Dansko veé
pozornosti namenjajo fleksibilnosti glede dopustov in drugih odsotnosti z dela. Danska velja za
eno najboljsih evropskih drzav za mlade druzine (Study: Denmark most family-friendly country,
2008). Na Norveskem so leta 1998 sprejeli eno izmed pomembnejSih reform na podroc¢ju
usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenja. Navaja, da so star$i upravic¢eni do denarnega
nadomestila za nego in varstvo otroka, ¢e le-ti ne obiskujejo javnega varstva (Hardoy & Schene,
2008).

Stevilni avtorji so skusali pojasniti razlike med podjetji pri izvajanju programov druzini prijazne
politike v smislu strategije zaposlovanja ter pritiskov podjetij. Studija (Cardona, Chinchilla &
Poelmans, 2003) je bila opravljena na trgih dela razli¢nih narodov, kjer se je Sirjenje ukrepov
druzini prijazne politike Sele pred kratkim zalelo. Predvsem zasebna Spanska podjetja s
sprejetjem druZini prijazne politike imajo pomembno vlogo pri strategiji zaposlovanja. Velikost
podjetja, delez zaposlenih zensk ter visoko zastavljen sistem dela so povezani z izvajanjem
druzini prijaznih ukrepov. V Spaniji pri¢akujejo, da bodo glede na vse ve&jo udelezbo Zensk in
staranje prebivalstva ukrepi Se naprej razprSeni. Tudi druzini prijazni delodajalci v Latviji so
ugotovili, da se je svet spremenil in s tem usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja.
Ukrepi so pomembno orodje za doseganje ciljev organizacije in zagotavljanje njenega
dolgoro¢nega razvoja. Tudi v krizi je potrebno iskati nafine za ravnovesje med potrebami
organizacije in posameznika, vendar kriza ni univerzalen odgovor na vse (Korpa, 2011).

Industrijski odnosi lahko igrajo pomembno vlogo pri spodbujanju boljsega dela in druzinskega
zivljenja. Predstavljajo politicno in gospodarsko ozadje, sindikate, delodajalce, participacijo
delavcev, kolektivna pogajanja, socialni dialog in industrijski konflikt. Na ravni EU je poudarek
na kolektivnem pogajanju in socialnem dialogu v okviru druzbene odgovornosti podjetij. V Italiji
ima sistem usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja vlogo, ki ima zakonsko ureditev in
zagotavlja dodatni dopust, koristi in dodatke za starSe, varstvo otrok v podjetjih ter druzini
prijazen delovni Cas. Vsi ukrepi izhajajo iz kolektivnih pogajanj in industrijskih odnosov na
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ravni podjetja. Italija je socialna drzava, kjer ima zaposlovanje zensk znacilno Sibko podporo
drzave, pomembno vlogo medgeneracijske solidarnosti, eno nizjih stopenj rodnosti in Se vedno
nizko stopnjo aktivnosti zensk (Kaji¢, 2005; Ponzellini, 2006). Nemcija je v zadnjih letih
sprejela Stevilne ukrepe na podroc¢ju usklajevanja dela in druzine. Ukrepi delujejo predvsem na
podroc¢ju finanéne podpore druzine, za$Cite mater in posebnih starSevskih pravic. V Nemciji
postane vloga delodajalcev vecja, ko se delez zensk poveca in delez zaposlenih S krajSim
delovnim ¢asom zmanjSa. V nemskih podjetjih so najpogostejsi ukrepi, ki delajo zaposlene
zadovoljne, na podro¢ju delovnega Casa in organizacije dela (Jirjahn & Heywood, 2008; Peus,
2006).

Kako vplivajo razli¢ne organizacijske oblike na oblikovanje politike druzini prijaznega podjetja
v finanénem sektorju, so povedali managerji zaposlenih ter predstavniki sindikatov na Skotskem.
Zaposleni vplivajo na usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja. Druzini prijazna politika
prinasa vecjo Sirino, kodifikacijo in kakovost, kjer so izvajali tak$no politiko. Podjetja in
delodajalci bi se morali osredotociti na ohranitev in razvoj ravnotezja med delom in druzino
(Hyman & Summers, 2007). Podjetje, ki je druzini prijazno, vendar $e vedno daje priznanja
tistim junakom med zaposlenimi, ki delajo 60 ur brez spanja in delajo vsak konec tedna, je jasno
posiljanje meSanih sporocil (Saltzman, 1993).

1.3.3 Udinki druZini prijaznih ukrepov v Ameriki

Kot je pokazala raziskava podjetij, ukrepi za usklajevanje poklicnega in druzinskega Zivljenja
vplivajo na produktivnost zaposlenih v 30-ih panogah v gospodarstvu v ZDA. Empiri¢ni rezultati
kaZejo, da so ukrepi za usklajevanje dela in druzine uspeli izboljSati produktivnost zaposlenih.
Produktivnost pozitivno vpliva na uspeSnost podjetij in lahko pomaga pojasniti rast in Sirjenje
ukrepov druzini prijazne politike med podjetji v ZDA v zadnjih letih (Clifton & Shepard, 2004).

Delodajalci iz New Yorka, ki izvajajo takSno politiko, kot ukrepe ponujajo ugodnosti, kot sta
fleksibilen delavnik in varstvo otrok (Baughman, DiNardi & Holtz-Eakin, 2003). V Ameriki se
za varstvo otrok pojavljajo centri, ki jih sponzorirajo delodajalci. Zakon z vklju¢eno davcno
olajSavo odhodkov za nego je bil predlagan ze leta 1981, da bi s tem spodbudili delodajalce, da
ustvarijo centre za varstvo otrok, vendar so ti programi Se vedno redki (Kelly, 2003). Delodajalci
spodbujajo, da bi se zenske vrnile na delo po porodniskem dopustu in nadaljevale z delom.
Zenska lahko po porodniskem dopustu $e vedno doji in delodajalec ji mora v tem primeru
zagotoviti: prostor za pocitek dojeCe matere, dostop do zasebnega prostora za Crpanje mleka ali
dojenje, varne in Ciste hladilnike za hranjenje materinega mleka ter umivalnik za ¢iSCenje in
sterilizacijo opreme. Pri tem mora delodajalec opraviti oceno tveganja, ki opredeljuje vse
nevarnosti na delovnem mestu za dojece matere in njihove otroke.

Produktivnost moskih in Zensk podobno vpliva na njihove rezultate na delovnem mestu, zato so
enako ucinkoviti in finan¢no nagrajeni. Pri Zenskah je zaznati ve¢jo vlogo obremenitve deloma
zaradi vpletenosti v ve¢ druzinskih obveznosti, kot jih imajo mogki (Young, 2007). Zenske
namre¢ veC svojega dela vlagajo v druzinsko Zivljenje, medtem ko se moski bolj posvecajo
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karieri in ve¢ vlagajo v Cloveski in socialni kapital ter s tem povecujejo Svojo produktivnost
(Young & Wallance, 2009). Druzini prijazne politike, vklju¢no s fleksibilnim delovnim ¢asom in
¢asom dopusta, vplivajo na produktivnost zaposlenih in s tem zmanjSujejo njihov stres (Lewis,
1997). Delodajalci morajo biti pozorni na demografske znacilnosti svojih zaposlenih, ko
nacrtujejo vrsto politik in programov za usklajevanje poklicnih in druzinskih obveznosti, ki so
najbolj pomembni in prispevajo k produktivnosti zaposlenih (Bardoel et al., 1999).

Ukrepi za spodbujanje usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja pa niso enako ucinkoviti
za vse zaposlene, saj lahko zaposlene razdelimo na ve¢ tipov delavcev (Russo & Waters, 2006).
Podjetjem se splaca vlagati v druzini prijazne ukrepe, saj prispevajo k delu in sodelovanju, hkrati
pa pomagajo pri prepre¢evanju izgorelosti (Pecters & Wattez, 2008). Vecina velikih podjetij v
Ameriki izvaja druZzini prijazno politiko le na papirju. Ponudba delovnega Casa je dvorezen mec,
saj pogosto daje ta ukrep zaposlenim vecjo fleksibilnost, vendar tudi ogroza njihovo moznost
poklicnega izobrazevanja (Bole, 1997).

1.3.4 Primeri dobrih druzini prijaznih praks v tujini

V tujini druzini prijazna podjetja prevladujejo v Veliki Britaniji. V tem delu predstavljam tri
primere: British Telecom iz Velike Britanije, Vodafone D2 iz Nem¢ije in Ericsson iz Svedske. V
vseh treh podjetjih je dejavnost povezana s telekomunikacijskimi storitvami, saj tudi sama v
empiricnem delu obravnavam telekomunikacijsko podjetje. Globalno telekomunikacijsko
podjetje British Telecom je eden izmed najveé¢jih ponudnikov telekomunikacijskih storitev in
ima po svetu podruznice v ve¢ kot sto sedemdesetih drzavah. Podjetje se lahko pohvali z nagrado
enega izmed najboljsih delodajalcev v Veliki Britaniji. V British Telecomu so razvili Stevilne
politike, zaradi katerih je njthovo podjetje odlicen kraj za delo tistih, ki imajo otroke vseh
starosti. Vodafone D2 je telekomunikacijsko podjetje. S svojimi ukrepi v Nem¢iji uspesno izvaja
druzini prijazno politiko in velja za primer dobre prakse. Ericsson je vodilni svetovni ponudnik
telekomunikacijske opreme in storitev za mobilne in fiksne operaterje omrezij na Svedskem.
Podjetje je prisotno v ve¢ kot sto osemdesetih drzavah, kjer uporabljajo njihovo opremo oziroma
storitve. Podjetje si lasti priznanje za druzbeno odgovornost podjetja.

V podjetju British Telecom za zaposlene, ki imajo obveznosti, povezane z nego druzinskih
¢lanov, skrbijo tako, da jim omogocajo prozne oblike dela. Uvedli so ukrepe za usklajevanje dela
in druzine, saj se zavedajo koristi zase, za delojemalce in celotno druzbo. Poleg navedenih
ukrepov so podani u¢inki le-teh (Cernigoj Sadar et al., 2007, str. 173):

1 Krajsi delovni ¢as; zmanj$ana stopnja odsotnosti z dela.

® Delo na domu; zmanjSanje bolniske odsotnosti, ve¢je zadovoljstvo zaposlenih, nizji stroski
prevoza.

1 Delitev delovnega mesta; vecja produktivnost.

1 Informiranje zaposlenih preko intraneta; ve¢je zadovoljstvo zaposlenih ter njihovih strank.
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V podjetju namenjajo podporo predvsem tistim, ki Sele zacenjajo svojo druzino. Nove mamice
imajo lahko do dvainpetdeset tednov porodniskega dopusta, nudijo pa tudi ocetovski dopust.
Najbolj pomembno je, da njihova podpora druzinam ni omejena le na prva leta, temvec
omogocajo tudi fleksibilni delavnik, s ¢imer pritegnejo in ohranijo najboljse ljudi. Podjetje daje
starSem tudi moznost, da spremljajo svoje otroke na spletu s pomocjo brezplacne programske
opreme, s katero imajo starsi nadzor razli¢nih vrst.

Vodafone D2, operater mobilne telefonije, deluje v Nemciji. Podro¢ja, kjer uspesno izvajajo
druzini prijazno politiko, so (In Unternehmen, 2012):

® Delovni ¢as; v podjetju spodbujajo humanitarne in socialne zavezanosti zaposlenih. Od
septembra 2007 dolo¢ajo skupno delovno pogodbo, v kateri so lahko zaposleni oprosceni treh
mesecev dela, ¢e le-ti delujejo v socialnih institucijah in v humanitarne namene. Pri tem Se
naprej prejemajo placo. Podjetje od leta 2008 ponuja zaposlenim denarne koristi za opravljeno
prostovoljno delo. S komunikacijo spodbujajo k humanitarni in socialni zavezanosti, da
zaposleni prevzemajo odgovornosti in s tem prispevajo k podjetju.

® Delovno mesto; od avgusta 2010 podjetje ponuja svojim zaposlenim v ¢asu porodniskega
dopusta varstvo in internet. Ponuja povezavo do spletnih strani, kot so novice in forum za
izmenjavo idej. S tem se zaposleni vkljucujejo v sodelovanje tudi v ¢asu porodniskega dopusta
ali otroskega varstva.

m Ppolitika informiranja in komuniciranja; z zacetkom junija 2009 je podjetje v sodelovanju S
priznanim umetnikom zacelo svoj umetniski projekt na temo dela in druzine v prostorih sedeza v
Diisseldorfer-ju. Podjetje se zaveda umetnosti, saj na ta nacin obravnava razli¢ne ¢ute zaposlenih
ter njihove obcutke. Cilj projekta je bila razprava o trajnostnem izboljSanju usklajevanja
poklicnih in druzinskih obveznosti. Podjetje je s tem doseglo pozitivno spremembo v slogu
vodenja in politike podjetja.

m Storitve za druzine; za pomoc¢ zaposlenim pri otrocih ali hudo bolnih svojcih je podjetje
podpisalo sporazum, ki vkljucuje pomo€ pri urejanju varstva ali svetovanje z zdravstveno
oskrbo. Poleg tega je zaposlenim na voljo krizni telefon, kjer jim anonimno svetujejo in nudijo
podporo. Informacije lahko zaposleni najdejo na intranetu, posebnih letakih ali pri osebju,
pooblas¢enem za to.

V podjetju Ericsson so se Ze sredi devetdesetih let prejSnjega stoletja odlo¢ili, da bodo izboljsali
sistem starSevskega dopusta z namenom, da bi obdrzali kadre in pritegnili nove, predvsem
visoko usposobljene strokovnjake. Ti so bili zaradi zakona o zgornji meji nadomestila ob del
dohodka. Vecina visoko izobrazenih ima namre¢ place, ki presegajo zgornjo mejo zneska
nadomestila in dejansko ne dobijo niti 80 odstotkov prej$nje place. Zato v podjetju prvih 180 dni
starSevskega dopusta zaposlenim z vi§jimi dohodki nadomestijo razliko med zneskom
starSevskega nadomestila in 80 odstotkov place. S tem ukrepom se je v podjetju povecalo Stevilo
mater in oCetov z vi§jimi dohodki, ki izkoristijo starSevski dopust. Sicer se v podjetju soocajo z
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rahlo pove€animi stroski, vendar so prepric¢ani, da so hkrati ustvarili tudi prihranke pri stroskih
pridobivanja in usposabljanja novih kadrov (Cernigoj Sadar et al., 2007, str. 173).

1.4 Druzbena odgovornost in druZzini prijazna podjetja

Druzbena odgovornost podijetij pomeni, da si podjetja pri svojih poslovnih dejavnostih
prizadevajo upostevati druzbene in okoljske potrebe. Pomembno je, da to prizadevanje ne temelji
zgolj na predpisih. Pojem obsega strategijo Evropa 2020, ki si prizadeva za nova znanja, delovna
mesta, mlade in krajevni razvoj ter gospodarstvo in ¢lovekove pravice, porocanje o druzbeni
odgovornosti podjetja in druzbeno odgovorno javno narocanje. Evropska komisija spodbuja
podjetja, naj zaposlitveno politiko vodijo praviéno ter spostujejo ¢lovekove pravice, tudi kadar je
njihova proizvodnja zunaj Evropske unije (Druzbena odgovornost podjetij, 2011).

Definicij o druzbeni odgovornosti je veliko, vendar se med seboj ne razlikujejo veliko. V tuji
literaturi se najveckrat pojavljata sledeCi definiciji. Prva je objavljena v Zeleni knjigi EU in
navaja, da je druzbena odgovornost koncept, znotraj katerega podjetja prostovoljno in v
sodelovanju z delezniki vkljucujejo v svoje poslovne dejavnosti druzbene ter okoljske vidike
(Promoting a European framework for Corporate Social Responsibility, 2001). Druga definicija
je od organizacije WBCSD (The World Business Council for Sustainable Development), ki
druzbeno odgovornost opredeljuje kot nenehno obvezo podjetij, da se obnaSajo eticno ter tako
prispevajo k ekonomskemu razvoju, hkrati pa izboljSujejo kvaliteto Zzivljenja zaposlenih in
njihovih druzin ter lokalne skupnosti in §irSe druzbe (Perrini, Pogutz & Tencati, 2006, str. 23). 1z
zadnje definicije je razbrati, da je tudi druzini prijazna politika v podjetjih del druzbene
odgovornosti podjetja.

Med klasi¢ne teme druzbene odgovornosti danes uvrS€amo spostovanje clovekovih pravic,
okoljevarstvo, zdravje ter varnost na delovnem mestu, integriranje principov trajnostnega razvoja
v upravljanje nabavne verige, poslovno etiko, razvijanje odnosov do lokalne skupnosti in
nediskriminacijo oziroma zagotavljanje enakih moznosti za vse (Cernigoj Sadar et al., 2007, str.
95).

Druzbeno odgovorno ravnanje podjetij je v zadnjem casu mnogo ve¢ kot humanitarno in
dobrodelno delovanje, in sicer vkljucevanje odgovornosti do razli¢nih tem iz poslovnega okolja
v strategijo podjetja. Podjetja se v danas$njem casu, ko smo v obdobju krize, trudijo, da bi
zaposlenim izboljsala gospodarsko okolje, saj se zavedajo, da so za uspeh podjetja zasluzni prav
zaposleni, zato jim izkazujejo vse ve¢ druzbene odgovornosti. Ravno pogoji za pridobitev
certifikata Druzini prijazno podjetje odloCilno prispevajo k ustvarjanju politike druzbene
odgovornosti podjetij.

Druzbeno odgovorno ravnanje podjetij je postalo klju¢ni element strategije podjetja. Danasnje
poslovno okolje podjetja ne dopusca konkurencnih prednosti, ¢e ti ne zadovoljujejo ciljev vseh
skupin, med katere sodijo tudi druzine zaposlenih (Lahovnik, 2006, str. 19). DruZbena
odgovornost, ki za podjetje velja kot proces, zahteva veliko predanosti in volje. Po vsem svetu je
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veliko podjetij, ki se odlo¢ijo uvesti druzbeno odgovornost v svoje poslovanje, vendar je le malo
takih, ki se tega lotijo celostno. Druzbena odgovornost se namre¢ za¢ne pri odgovornosti do
zaposlenih, nadaljuje pa pri ostalih deleznikih podjetja.

Podjetja bi lahko z druzini prijazno politiko bistveno zmanjSala stroske dela z vlaganjem v
zaposlene, ki predstavljajo polovico celotnega vpliva na druzbeno odgovornost podjetij.
Prizadevanje za ukrepe, ki vplivajo na druzbeno odgovornost podjetij, SO za zaposlene s strani
podjetja uspesna (Vitaliano, 2010). Druzbeno odgovorna kultura v podjetju z druzini prijazno
politiko je bolj prijazna delodajalcem, da obvladujejo trg ter so povezana z bolj zdravo in bolj
predano delovno silo. V podjetjih z druzbeno odgovorno kulturo zenske porabijo manj ¢asa za
stresne naloge, ki spodbujajo druzinski konflikt, kot njihovi moski kolegi. Delovnik je bolj v
podporo Zenskam kot moskim, vendar pa moski v druzbeno odgovornem podjetju dozivijo
bistveno visjo blaginjo (Chantal, 2010).

Pristop druzbeno odgovornega podjetja je potrebno sprejeti v drzavah, ki so v razvoju, kajti
delodajalci in zaposleni prenasajo enaka pricakovanja na svetovno raven. Podjetja drzav v
razvoju zelijo sprejetje s strani razvitih drzav oziroma vecjih multinacionalk, katere pristop
preizku$ajo na podlagi uspesnosti, ne pa regulativnih pristopov, ki temeljijo na vedenju druzbene
odgovornosti podjetij. Ostale meritve pri izvajanju standardov druzini odgovornih podjetij v
tujini so omejene zaradi pomanjkanja empiriénih podatkov in druga¢nosti razumevanja meril
(Prout, 2006).

V druzbi, bogati z druzinskimi vrednotami, vecina zaposlenih dojema zelo dragocen vidik
organizacijske podpore druzbeno odgovorni kulturi, ki spostuje druzine. Zaradi tega zaposleni
zaupajo upravi in so srecni, da delajo v takSni organizaciji. Njihovo psihi¢no pocutje je visje in
pripravljeni so se potruditi tudi preko njihovih obi¢ajnih zmoznosti, ¢e je potrebno. Najbolj se na
druzbeno odgovorno izboljSanje kulture odzivajo Zenske. Kljub prednostim pa pri tem obstajajo
tudi prakti¢ne posledice za podjetje. Potrebno je vkljuciti druzbeno odgovornost v strateske
nacrte. Druzbena odgovornost ne more dati enakega rezultata v vsakem podjetju. Pomembno je,
da v podjetjih, kjer sprejmejo taksno politiko, zaposleni zaznajo, da jim je le-ta v pomoc pri
reSevanju realnih problemov (Chantal, 2010).

1.5 Motivacija zaposlenih

Motivacija je usmerjanje Clovekove aktivnosti k Zelenim ciljem s pomocjo njegovih motivov
(Uhan, 2000, str. 11). Beseda motivacija izvira iz latinske besede "movere", kar pomeni gibati se.
Torej v sploSnem motivacija pomeni gibanje, smoter ali vodilo. Motivacija je proces, ki izhaja iz
nezadovoljene potrebe ter se nadaljuje z dolo¢enim obnasanjem, da bi z dosego cilja zadovoljili
potrebo (Treven, 1998, str. 107). Motivacija torej ustvarja vedenje, s katerim poteSimo potrebo.
Pri zaposlenih je to zapletena ter silovita moc¢, ki sproza njihova dejanja. Je sila, skrita za
posledi¢nim vedenjem.
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Keenan (1996, str. 27) pravi: "Motivirani ljudje ucinkujejo pozitivno. Ko polozimo zrel
paradiznik med $e zelene, ti hitreje dozorijo. In enako se dogaja z ljudmi. Ce obstaja nekdo s
pozitivnim odnosom in navdusenjem do dela, bo s svojo energijo kmalu pritegnil druge."

1.5.1 Opredelitev motivacije

Motivacija je posebna dejavnost, nebole¢ pritisk na zaposlenega, ki mora narediti tisto, kar se od
njega pricakuje, kar priCakuje sam in to na nacin, kot najbolje zmore. Pri tem mu lahko
pomagajo motivacijska sredstva oziroma dejavniki. ObnaSanje zaposlenih ima razlicno mnogo
motivov, ki so mozni, zato so nekateri zainteresirani za materialne motivacijske dejavnike, ostali
bolj za nefinancne motivacijske dejavnike. Razumeti motiv, s ¢imer zaposleni vedo, kaj doseci,
je klju¢ do motivacije zaposlenih. Temeljni motivi so (Uhan, 2000, str. 11):

® Primarni; ¢lovekovi bioloski in socialni.

® Sekundarni; interesi, staliS¢a in navade.

® Podedovani in pridobljeni motivi; razlikujejo se po ¢asu pridobitve.
1 Univerzalni; imenovani tudi splo$ni motivi.

1 Individualni; razlikujejo se od zaposlenega do zaposlenega.

Managerji si z motivacijo, ki je pomembna veja managementa, prizadevajo prepricati zaposlene,
da bi s svojim delom dosegli pomembne rezultate za njihovo podjetje. Naloga vsakega
managerja je zato motivirati zaposlene, da bodo opravljali svoje delo z ve¢jo prizadevnostjo in
na najbolj$i mozen nacin (Treven, 1998, str. 106).

Vecina vrst teorij, ki jith poznamo, je zacela nastajati v zacetku 20. stoletja. Zaradi razlicnega
vpliva okolja ter razvoja se teorije med seboj razlikujejo. Medtem ko se vsebinske teorije
ukvarjajo z vpraSanjem, kaj motivira vedenje, so procesne teorije osredotoCene na to, kako
motivirati.

1.5.2 Motivacijski dejavniki

Managerji morajo upostevati vsaj dejavnike, ki skupaj vplivajo na motivacijo zaposlenih. To so
individualne razlike, ki zajemajo potrebe in staliS¢a, znacilnost dela, ki zajema razlicne
zmoznosti, prepoznavanje nalog, avtonomijo ter povratne informacije, in organizacijska praksa,
ki zajema sistem nagrad in pravila. V praksi delimo motivacijske dejavnike na financne in
nefinan¢ne dejavnike motivacije. Prevladujo¢ finan¢ni dejavnik je placa. Slednja je za vecino
zaposlenih najpomembne;jsi vir za prezivetje, zato so plate pomemben dejavnik za motivacijo
zaposlenih. Za bolje opravljeno delo dobijo zaposleni vi§je placilo, za slabse nizje. Podjetja
imajo interes, da vplivajo na motivacijo zaposlenih, kajti le-ti boljse opravljajo svoje delo, Ce
vedo, da bodo nagrajeni. Placa je dejavnik, pri kateremu pa se motivacijski vidik Se vedno ne
uposteva dovolj, kar lahko vodi do negativnih ekonomskih uéinkov (Kresal, 2000, str. 19). Poleg
place so Se naslednji dejavniki, ki lahko motivirajo zaposlene:
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= zanimivo delo,

® primerno delovno okolje,

®l razporeditev delovnega Casa,
® moznost izobrazevanja,

® moznost napredovanja,

'8l priznanje za uspesnost pri delu,
ml zanesljivost zaposlitve.

Ukrepi za usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja privedejo do zadovoljstva zaposlenih,
hkrati pa se povecata custvena navezanost zaposlenih na podjetje ter njihova motivacija za dobro
delo (Knafli¢, Nabergoj & Pahor, 2010). Uspesno uvajanje druzini prijaznih ukrepov izboljSuje
motivacijo in pripadnost zaposlenih. Navedeni avtorji so v raziskavi ugotovili povecanje
motivacije. Slednja je tudi bistvena, ¢e zelimo, da posamezni zaposleni dosegajo poglavitne cilje
ter vzdrzujejo kljuéne standarde pri svojem delu. Tako v podjetjih delodajalci delajo na tem, da
so zaposleni samomotivirani, kajti motivacija, ki prihaja od znotraj, je gonilo napredka. Te
pomembno potrebne vsebine so tiste, kjer lahko zaposleni dosegajo poglavitne cilje ter
vzdrzujejo kljuéne standarde.

1.6 Zadovoljstvo zaposlenih pri delu

Zadovoljstvo pri delu je odvisno od naravnanosti do dela. Definira se kot pozitivnho oziroma
zeleno Custveno stanje, kar je rezultat ocene posameznikovega dela in izkuSenj pri svojem delu.
Medtem ko pri klimi govorimo o skupni sliki organizacijskega okolja zaposlenih, gre pri
zadovoljstvu za individualen afektiven odgovor na delovno okolje (Kaj pomeni zadovoljstvo pri
delu, 2011).

Uporaba druzini prijaznih politik zelo raznoliko vpliva na zadovoljstvo zaposlenih pri
usklajevanju dela in druZine ter zadovoljstvo zaposlenih pri delu v okviru posameznikov. Na
razli¢ne skupine zaposlenih vpliva podobno (Saltzstein, Saltzstein & Ting, 2001).

1.6.1 Opredelitev zadovoljstva pri delu

Mihali¢ (2008, str. 4) opredeljuje zadovoljstvo zaposlenih kot pozitivno ¢ustveno stanje vsakega
posameznika posebej. Stanje je rezultat dozivljanja dela, pojmovanja ter ocenjevanja stanja
delovnega okolja, izkuSen;j pri delu in nacina obcutenja vseh elementov dela ter delovnega mesta.
Pojem zadovoljstvo pri delu se da opredeliti tudi kot obcutek, ki preveva posameznika. Na
osnovi tega se z veseljem odpravi na delo, veseli se novih dnevnih izzivov, rad se vraca med
delavce in se dobro pocuti pri opravljanju dela. Pomembno je, da sama misel posamezniku na
delo ali delovno mesto sprozi prijetne obcutke. Prijetni obcutki se kaZzejo v obliki lepih spominov
na dogodke pri delu, ki so se Ze zgodili, in na osnovi obstojecega stanja pri delu povzroca
optimisti¢en pogled na prihodnost lastne kariere.
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Znano je, da so zaposleni pri delu lahko uspesni in u€inkoviti, ¢e so zadovoljni. Tega dejstva se v
praksi Se vedno premalo zavedamo. Na Zzalost podjetja velikokrat pozabljajo na ukrepe za
povecanje zadovoljstva zaposlenih, saj zaposlenim nalagajo Stevilne in kompleksne naloge. Ob
mnozi¢nem pojavu vedno bolj zahtevnih organizacijskih orodij praksa ne pozna dovolj pristopov
za vecjo zadovoljstvo zaposlenih, ki bi jih bilo mogoce najbolj uéinkovito uporabiti. Mozina in
sodelavci (1998, str. 50) navajajo, da gre za zadovoljstvo na delovnem mestu obicajno takrat, ko
govorimo, da je placa dobra, ko imamo moznost, da napredujejo in se izobrazujemo, ko smo v
dobrih odnosih, ko lahko vplivamo na sistem svojega dela in podobno.

V praksi se pogosto dogaja, da delodajalec pricakuje od svojih zaposlenih, da so lojalni, pri tem
pa ne poskrbi za njihovo zadovoljstvo na delovnem mestu. Lojalnost zaposlenih lahko namre¢
ustvarjamo le preko njihovega zadovoljstva. Pojma, kot sta zadovoljstvo zaposlenih pri delu ter
lojalnost podjetju, danes dobivata nove in spremenjene dimenzije. Posamezni zaposleni danes
postane hitreje nezadovoljen, kakor je bilo v¢asih. Ravno tako pa postane tudi veliko tezje in
pocasneje zadovoljen. Razlaga je v tem, da postajajo pricakovanja zaposlenih vedno visja, kar ni
narobe. Podjetja bi se morala bolj truditi za visjo stopnjo zadovoljstva zaposlenih in pri tem manj
odgovornosti prelagati na zaposlene. Odgovornost sicer ni deljena, ima pa delodajalec moc, da
skrbi za zadovoljstvo zaposlenih (Mihali¢, 2008, str. 7-8).

Sodobna socialna teorija napoveduje, da so agencije za zaposlovanje s povprecno stopnjo
zadovoljstva z druZzini prijaznimi politikami negativno povezane S prometom v agenciji. Velja
poudariti, da je druzini prijazna politika pozitivho povezana z uspesnostjo na splosno. Ironi¢no
je, da so agencije povpreéno zadovoljne z delom od doma, kadar se pokaze, da je le-to
pomembno, vendar negativno vpliva na zmogljivost (Hong & Lee, 2011). Izvajanje druZini
prijazne politike je v skladu z zadovoljstvom zaposlenih, vendar se raven zadovoljstva
zaposlenih pogosto razlikuje glede na demografske znacilnosti, Kajti mocan protiargument
zaposlenim so cilji, usmerjeni le v druzini prijazne politike, ki poudarjajo poklicno in druzinsko
zZivljenje za vse zaposlene (Kim & Wiggins, 2011).

1.6.2 Dejavniki vpliva na zadovoljstvo

Dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu, je vec, to so delo samo, moznost napredovanja,
osebne karakteristike, stil vodenja in podobno. Najbolj neposredno povezana z zadovoljstvom
zaposlenih je organizacijska klima. Gre za reciprocno povezavo, kar pomeni, da tako kot
organizacijska klima vpliva na zadovoljstvo, tako zadovoljstvo vpliva na to, kako zaposleni
zaznavajo in dozivljajo organizacijsko klimo v podjetju (Kaj pomeni zadovoljstvo pri delu,
2011).

Organizacijska klima je skupno ime za nacin vedenja ter zaznavanja medsebojnih odnosov v
podjetju (Kaj je organizacijska klima, 2011). Organizacijsko klimo, imenovano tudi vzdusje v
podjetju, sestavljajo mnoge sestavine, kot so odnosi med vodstvom in zaposlenimi, odnosi med
zaposlenimi, zadovoljstvo pri delu in s plac¢o ter nagradami in ostalimi sestavinami. Nastete
sestavine lahko ozna¢imo kot dimenzije organizacijske klime. Ni pomembno, ali se v podjetju
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nacrtno ukvarjajo s preucevanjem organizacijske klime, vedno je prisotna v vseh svojih
dimenzijah. Za dimenzije velja, da so v dolo¢enem obdobju nekatere lahko pomembnejse od
drugih. Organizacijska klima se ne izraza neposredno, ampak prek zaznavanja zaposlenih.
Dojemanje organizacijske klime je zaradi tega, ker je odvisno od posameznika, subjektivno. Na
organizacijsko klimo vpliva ve¢ dejavnikov. Ugotavljanje vzrokov za nastanek dolocene
dimenzije klime zna biti zapleteno, posledice so lahko dokaj nepredvidljive. Pomembno je, kako
druzini prijazna organizacijska klima vpliva na delovanje podjetja in doseganje njegovih ciljev,
saj za organizacijsko klimo samo po sebi ne moremo reci, da je dobra ali slaba (Zupan & Kase,
20009, str. 142).

Zadovoljstvo pri delu zaposlenih lahko preucujemo na dva nacina. Pri prvem ugotavljamo
celovito zadovoljstvo zaposlenih pri delu, kako je zaposleni zadovoljen s svojim delom kot
celoto. Medtem ko nas pri drugem zanima posameznikovo zadovoljstvo, ki je povezano s placo
ali nadzorom, se pravi z dolo¢enim podrocjem njegovega dela (Treven, 1998, str. 132-133).
Dejavnikov, ki vplivajo na stopnjo zadovoljstva oziroma nezadovoljstva, je veliko. Mozina in
sodelavci (1998, str. 154-156) razdelijo dejavnike, ki prispevajo k zadovoljstvu zaposlenih, v
Sest razli¢nih skupin:

Hl Vsebina dela; moznost uporabe znanja, moznost ucenja ter strokovne rasti in zanimivost dela.

m Samostojnost pri delu; moznost odlocitve o tem, kaj in kako bo zaposleni delal, samostojno
razporejal delovni Cas in ali bo vkljuen v odlocanje o bolj sploSnih vpraSanjih dela in
organizacije.

' Placa, dodatki in ugodnosti; pravi¢éno ocenjevanje dela, s tem tudi ustrezne nagrade oziroma
placila za opravljeno delo ter preskrbljena sociala, zdravstvo in ostale ugodnosti.

m Vodenje in organizacija dela; ohlapen nadzor, priznanje in pohvale s strani nadrejenih, tudi
pripombe in graje, usmerjenost vodij v delovne naloge ter skrb za nemoten proces dela.

W Odnosi pri delu; dobro delovno vzdusje, timski duh in spros¢ena komunikacija med
zaposlenimi.

m Delovne razmere; telesni napor, varnost pred obolenji in poskodbami ter odpravljanje motecih
dejavnikov delovnega okolja, kot so vlaga, hrup, prah in neudobna temperatura.

Nekateri avtorji razdelijo dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu, v manj skupin, Griffin
in Moorhead (1989, str. 88) celo samo v tri skupine, in sicer: organizacijski dejavniki, skupinski
dejavniki in osebni dejavniki. Njima podobni avtorji naceloma zajamejo vse dejavnike, Ki SO
potrebni za kakovostno merjenje zadovoljstva zaposlenih pri delu, ¢eprav so razdeljeni v man;j
skupin.
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Zadovoljstvo pri delu je obcutek in mnenje zaposlenih o delu, ki ga opravljajo. Naceloma so
zaposleni z delom zadovoljni in ga no¢ejo menjati, lahko pa so z opravljanjem dela nezadovoljni
(Rozman, 2000, str. 66). Zupanova (2001, str. 104) opredeljuje nezadovoljstvo zaposlenih kot
trenutek, ko zaposleni dobi manj, kot pri¢akuje. Se toliko bolj S0 zaposleni obéutljivi, ¢e je ta
razlika najvecja pri tistem, kar je zanje najpomembnejSe. Tako lahko v podjetjih pri opravljanju
dela pride do nezazelenih posledic zaradi nezadovoljstva zaposlenih. Posledice so lahko odpoved
delovnega razmerja, odsotnost z dela, zamuda pri prihodu v sluzbo in tudi tatvine, manjse
prizadevanje pri delu in celo nasilje. Da bi se podjetja izognila neprijetnim posledicam, morajo
vedno vzdrzevati visoko stopnjo zadovoljstva zaposlenih pri delu, ¢eprav jim gre to véasih tudi v
Skodo drugih rezultatov (Treven, 1998, str. 131). Nezadovoljstvo se namre¢ preko omenjenih
dejavnikov kaze na finan¢nih rezultatih podjetja.

Omenjeni zaposleni tezko priznajo, da niso zadovoljni, Ceprav se nezadovoljstvo kaze v
splosnem vedenju, kot so, da zaposleni na delo prihajajo pozno, odhajajo zgodaj, podaljSujejo si
odmor za malico, ne sodelujejo, kadar je potrebno kaj postoriti, tudi oklevajo, da bi se
prostovoljno javili za dodatno delo, zamujajo rok ter se nenehno pritozujejo zaradi nepomembnih
stvari (Keenan, 1996, str. 6). Zaposleni so zaradi delovnih obveznosti pogosto nezadovoljni pri
delu (Kummerow & See, 2008).

V slovenskih podjetjih opaZajo, da so z ukrepi, ki so jih uvedli s certificiranjem, najbolj
zadovoljne mlade mamice, ki dobijo s tem moznost delati v dopoldanski izmeni ali s kraj§im
delovnim ¢asom, da lahko ve¢ ¢asa prezivijo z otrokom. Zadovoljstvo se kaze tudi v tem, da
lahko $portni navdusenci koristijo $portne dejavnosti po poloviéni ceni. Sportna udejstvovanja
namreé¢ pomenijo bolj$o fiziéno pripravljenost in manj bolnigke odsotnosti (Strancar, 2011).

2 CERTIFIKAT DRUZINI PRIJAZNO PODJETJE

2.1 Predstavitev certifikata

Certifikat Druzini prijazno podjetje je princip ravnanja druzbene odgovornosti podjetij, katerega
je razvila nem$ka neprofitna organizacija, imenovana Beruf und Familie, in deluje ze od leta
1998. Certifikate organizacija podeljuje od leta 1999, do danes pa so nemskim organizacijam
podelili devetsto oseminsedemdeset certifikatov, imenovanih Beruf & Familie (Berufundfamilie,
2011). Sistem European Family Audit je poreklo certifikata, katerega je razvila organizacija
Beruf und Familie, ki je Ze od zacetka delovala na podro¢ju usklajevanja poklicnega in
druZinskega zivljenja. Za tem se je projekt razsiril v naSe sosednje drzave, in sicer v Italijo,
Avstrijo, Madzarsko, kjer je nato vsaka drzava priredila certifikat svoji podjetniski kulturi in
zakonodaji (Cernigoj Sadar et al., 2007, str. 101).

V Sloveniji se je certificiranje zagelo z osnovnim konceptom, ki ga je pripravil Ekvilib Institut®
novembra leta 2007. Od leta 2004 do konca novembra 2007 je postopek pridobivanja certifikata

2 Je neprofitna in neodvisna organizacija, ki deluje na podro&jih druzbene odgovornosti, Elovekovih pravic in
razvojnega sodelovanja.
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Druzini prijazno podjetje izvajalo razvojno partnerstvo Mladim materam/druzini prijazno
zaposlovanje skupaj z Ministrstvom za delo, druzino in socialne zadeve ter zainteresiranimi
partnerji razvojnega partnerstva (Zacetki, 2011). Tako je med letoma 2006 in 2007 pod
vodstvom omenjenega partnerstva potekal pilotski projekt, namenjen seznanitvi zainteresiranih
podjetij, da bi se prijavila na razpis. V Sloveniji je do decembra 2011 osnovni certifikat Druzini
prijazno podjetje pridobilo sedemindevetdeset podjetij in organizacij (Certifikat Druzini prijazno
podjetje, 2011).

Namen uvedbe certifikata pri nas je oblikovanje orodja za javno nagrajevanja podjetij, ki imajo
aktiven odnos do starSevstva na delovnem mestu. Poleg tega morajo biti podjetja pripravljena
razumeti potrebe zaposlenih in uvajati spremembe, ki bodo omogocile kakovostno delo.
Podjetja, ki podpirajo ukrepe za usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja, pridobijo na
razlicnih podro¢jih. Zmanjsa se fluktuacija zaposlenih, njihova bolniska odsotnost, izboljsa se
zadrzevanje in pridobivanje kadrov, poveca produktivnost, motivacija, zadovoljstvo in
predanost.

Samo uvajanje ukrepov in certificiranje ne bosta pripomogla k lazjemu usklajevanju poklicnih in
druzinskih obveznosti, ¢e se ne bo spremenila organizacijska kultura. Vecina vodstev $e vedno
pricakuje, da bodo zaposleni sluzbo postavili na prvo mesto, s tem, da bi v sluzbi ostajali po
koncu delavnika in bi bili na voljo tudi ob koncih tedna. Ce podjetje tega ne spremeni, &eprav se
zaveda pomena pomoci zaposlenih, tudi ukrepi za pomo¢ zaposlenim ne bodo zaziveli (Turk,
2011). Da je potrebno spremeniti kulturo v podjetju druzini prijazne politike, navaja Studija
primera tuje literature (Callan, 2007).

Logotip certifikata druzini prijaznega podjetja uporabljajo skoraj vsa podjetja v promocijske
namene. Pri nekaterih podjetjih so pri tem zelo inovativni, saj poleg klasi¢nih na¢inov promocije
logotip oglasujejo tudi na majicah. Jugoslav Petkovi¢ iz podjetja Domenca pravi, da ko si enkrat
poslovno uspesen, ugled in dobri kadri sami prihajajo in sprasujejo, ali ima$ kak$no delo zanje.
Podjetja, ki imajo druzini prijazno politiko, so privlaénejsa za izobrazene mlade, zato je certifikat
namenjen tudi privabljanju taks$nih kadrov. Pomemben vpliv na ugled podjetja v javnosti ima
predvsem dober glas, ki ga o podjetju $irijo zaposleni (Kukovi¢, 2008). Sicer pa je glede na to,
da podjetja ukrepe uvajajo postopoma, pri¢akovati dolgoro¢ne ucinke.

Pogosti razlogi, da druzini prijazna politika ni zelo razSirjena, so stroSki, ki so povezani z
izvajanjem politike ter zajemajo:

m stroske, povezane s pridobitvijo certifikata,

m stroske uvajanja ukrepov,

m letne stroske uvajanja ukrepov, ki zajemajo materialne stroske, stroske dela in subvencije,
m stroske nadomescanja zac¢asno odsotnih delavcev,

' zacasno znizanje produktivnosti zaradi motenj v poslovnem procesu,

W zagasno izgubo zaposlenih ob daljsih odsotnostih,
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® morebitno zmanjSanje storilnosti zaradi zaposlenih, ki niso motivirani, ker sami nimajo
nobenih koristi.

Vzrok za manjse Stevilo podeljenih certifikatov po prvem letu ni upad zanimanja, ki je v prvi
generaciji Stevilnim omogocil sodelovanje, temve¢ odsotnost sofinanciranja. Sofinanciranje bi
namre¢ obcutno povecalo Stevilo imetnikov certifikata v krajSem casu, saj bi predvsem manjSim
podjetjem tako omogocili sodelovanje. V letu 2010 se je za osnovi certifikat prijavilo najmanj
podjetij doslej, kar je delno posledica tudi gospodarske krize. V letu 2011 je sofinanciranje zopet
na voljo s strani Evropskega socialnega sklada, ki sofinancira stroske v vrednosti 80 odstotkov
vseh stroSkov za pridobitev osnovnega certifikata. Pridobitev osnovnega certifikata Druzini
prijazno podjetje stane za podjetje 886,80 evrov, znesek sofinanciranja pa 3.547,60 evrov.
Skupen znesek je tako 4434,40 evrov in vkljucuje:

m strosek ocenjevalca oziroma svetovalca,

'8 zakljuéno oceno revizorskega sveta,

1 strokovno evalvacijo postopka,

8 zakljuéno svecano prireditev osnovnega certifikata.

Storitev pri pridobitvi polnega certifikata ni sofinancirana in znasa 2.500 evrov brez DDV za
triletno obdobje in se poravna v treh obrokih ter vkljucuje:

1 dva svetovalna dneva pri prijavitelju,

1 koordinacijo in evalvacijo celotnega postopka,
1 kon¢no revizijo,

'® organizacijo dveh tematskih srecanj,

'® javno podelitev polnega certifikata.

Institut Ekvilib je Ze objavil poziv za podjetja za certificiranje v letu 2011 ter razpisal Stirideset
mest, ki pa so ze skoraj vsa zasedena. Projekt, ki letos poteka Ze peto leto zapored, bo tako do
leta 2015 sofinanciran, kar je dobra novica za podjetja, ki o tem razmisljajo. Podjetja se s kulturo
usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja ter druzbene odgovornosti hitreje vkljucujejo v
poslovno okolje gospodarstva.

S sofinanciranjem projekta iz Evropskega socialnega sklada na Institutu Ekvilib pri¢akujejo, da
bodo tako do leta 2015 prijaviteljem letno podelili Stirideset osnovnih certifikatov, zadnje leto
izjemoma trideset, tako da bodo podelili do sto devetdeset certifikatov prijaviteljem v celotnem
obdobju sofinanciranja projekta. Tako bo poleg Ze podeljenih certifikatov iz prejSnjih let Stevilka
od 2011 do 2015 narasla za sto devetdeset novih imetnikov.
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2.2 Predstavitev postopka pridobitve certifikata druzini prijazne politike

Certifikat je namenjen podjetjem, nevladnim organizacijam, javnim ustanovam in zdruzenjem, Ki
imajo najmanj deset zaposlenih in morajo biti registrirani ter imeti sedez v Republiki Sloveniji.
Zgornje omejitve glede Stevila zaposlenih ni, vendar se, ¢e je zaposlenih ve¢ Kot tri tisoc,
postopek prilagaja. Turkova (2010b) navaja, da je bil certifikat Druzini prijazno podjetje prvic¢
podeljen leta 2007, prejelo ga je dvaintrideset podjetij. Leto kasneje, 2008, je certifikat prejelo
sedemnajst podjetij, 2009 enajst, leta 2010 je bilo podeljenih devet certifikatov, za leto 2011 pa
bo zaradi ponovne uvedbe sofinanciranja Institut Ekvilib najverjetneje podelil maksimalno
Stevilo, ki so ga razpisali, in sicer Stirideset. Do sredine decembra je v letu 2011 certifikat prejelo
osemindvajset podjetij. V postopek se je tako do omenjenega datuma vkljucilo Ze skoraj sto
podjetij, vendar nekatera podjetja, ki so formalno Ze vkljucena, Se niso zakljucila postopka
pridobitve osnovnega certifikata. Postopek pridobitve lahko namre¢ traja do pol leta. Res pa je,
da so nekatera od podjetij (predvsem iz generacije 2007) certifikat izgubila, ker niso nadaljevala
postopka za pridobitev polnega certifikata.

Certifikat je mogoce pridobiti s svetovalno-revizorskim postopkom, katerega vloga je
kakovostna organizacija dela. Postopek poteka v ve¢ fazah z namenom spreminjanja odnosov
med zaposlenimi in managementom. Postopek pomaga delodajalcem ocenjevati in svetovati,
katera orodja uporabiti za boljse ravnanje z zaposlenimi glede usklajevanja dela in druzinskega
zivljenja, ki ga imajo zaposleni (Kranjc Kuslan, 2011). Slika 1 prikazuje postopek pridobitve
certifikata.
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Slika 1: Postopek pridobitve certifikata

Vir: A. Kranjc Kuslan, Certifikat "DruZini prijazno podjetje” — poklicno in druzinsko Zivijenje z roko v roki, 2011.
Kot sem Ze omenila, proces uvajanja certifikata poteka v ve¢ fazah. Sam postopek certificiranja
se zatne s pridobitvijo osnovnega certifikata®. Najprej poteka javni razpis za pridobitev
certifikata Druzini prijazno podjetje, kamor se prijavi podjetje. Prijavo je potrebno poslati
izvedbenemu koordinatorju projekta, pri tem pa jo mora podpisati odgovorna oseba v podjetju.

Vprasalnik je sestavni del prijavnicp—teetaniuaal acilnosti prijavljenega podjetja.
OSNOVNI CERTIFIKAT

Tabela 1 prikazuje faze pridobitve osnovnega certifikata. V' prvi fazi poteka uvodni sestanek,
kjer se predstavi potek certificiranja ter podpise dogovor o vkljucitvi v postopek pridobitve
certifikata in dogovor, s katerim se podjetje zaveze o varovanju poslovnih skrivnosti. Imenovan
je zastopnik oziroma zastopnica organizacije in ¢lani oziroma ¢lanice projektnega tima. Delovna
skupina predstavnikov oziroma predstavnic zaposlenih v podjetju mora biti uravnoteZena z
vidika spola, starosti, hierarhi¢no, oddel¢no ¥ z vidika druzinskega cikla. Delovna skupina
dolo¢i usklajen organizacijski ter ¢asovni plan za pridobitev osnovnega certifikata (Cernigoj
Sadar et al., 2007, str. 101). V drugi fazi ocenjevalno-svetovalne delavnice se obravnava
trenutno stanje ali prihodnja situacija, cemur pravimo analiza stanja. V tej fazi se razpravlja o
vpeljavi moznih ukrepov. Svetovalec skupaj s ¢lani pregleda katalog ukrepov. Ugotovi se
trenutno stanje na podro¢ju druzini prijazne politike v podjetju in kaj je mozno izboljsati v

¥ Osnovni certifikat pridobi prijavitelj po zakljudenem zaGetnem svetovalno/ocenjevalnem postopku.
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podjetju. Svetovalna analiza sledi v tretji fazi, kjer se oblikujejo predlogi ukrepov za njihovo
uresni¢itev v naslednjih treh letih. Pomembno je, da so izbrani ukrepi ¢im bolj jasni. Svetovalec
izbrane ukrepe predstavi v Cetrti fazi, kjer svetovalna delavnica oceni predlagane ukrepe in preda
kon¢ni predlog ukrepov upravi. V peti fazi sledi sestanek z generalnim managementom, na
katerem svetovalec predstavi kon¢ni predlog ukrepov podjetju, ki bo moralo te ukrepe izvesti v
naslednjih treh letih. V tej fazi se doloci Se odgovorna oseba za pripravo izvedbenega nacrta za
izvajanje ukrepov. V zadnji fazi izvajalec pripravi izvedbeni nacrt, ki mora vsebovati natancen
opis ukrepov, ¢asovni okvir, glavne mejnike, odgovorne osebe ter rezultate, ki so pri¢akovano
izmerljivi. Svetovalec izvedbeni nacrt preveri in ga izro¢i v podpis predstavniku managementa in
zastopniku podjetja (Kranjc Kuslan, 2011).

Tabela 1: Faze pridobitve osnovnega certifikata

ml Predstavitev postopka
1. FAZA 1 Dolocitev projektne skupine
Uvodni sestanek 1 Dolocitev ¢asovnega okvirja

= Analiza stanja
2. FAZA 1l Tzbor Zelenih ukrepov
Ocenjevalno-svetovalna delavnica
&l Priprava predloga ukrepov, dinamike
3. FAZA implementacije
Svetovalna delavnica
®m Ocenjevalec oziroma svetovalec predstavi

4. FAZA razsirjen predlog ukrepov
Prezentacijska delavnica 1l Projektna skupina dorece izbor ukrepov
se nadaljuje
nadaljevanje
ml Predstavitev izbranih ukrepov managementu —
5. FAZA doloci kon¢ni izbor
Prezentacijski sestanek z = Prijavitelj na podlagi kon¢nega izbora ukrepov
generalnim managementom, izdela izvedbeni nacrt implementacije izbranih
izdelava izvedbenega nacrta ukrepov

Wl Jzvedbeni nacrt se oceni s strani revizorskega
6. FAZA sveta
m Ob pozitivni oceni prijavitelj pridobi osnovni
certifikat Druzini prijazno podjetje za dobo treh
let, v katerih vpelje izbrane ukrepe

Vir: Ekvilib Institut, Pravila in postopek za pridobitev osnovnega in polnega certifikata "DruZini prijazno podjetje”,
2012.

Veljavnost osnovnega certifikata je tri leta. Po treh letih se podjetju podeli polni certifikat® ob
pogoju, da podjetje vsakih 12 mesecev nosilcu licence predlozi letno porocilo o napredku
(reviziji). Ta porocila so pogoj, da ima podjetje veljaven osnovni certifikat. Ce podjetje krsi
navodila, se mu lahko certifikat odvzame. Podjetje ob prevzemu osnovnega in polnega

* Polni certifikat pridobi podjetje ob uspesni implementaciji ukrepov za izbolj$anje druZini prijazne politike.
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certifikata Druzini prijazno podjetje pridobi pravico uporabe registriranega znaka v opisu
podjetja, pri predstavitvi ali pa v promocijske namene (Certifikat Druzini prijazno podjetje,
2011). Certifikati se podeljujejo enkrat na leto v prisotnosti predstavnika Ministrstva za delo,
druzino in socialne zadeve. Novost v letu 2010 je obdobje za pridobitev polnega certifikata.
Podjetja morajo po novem, ko pridobijo osnovni certifikat, iti skozi dva triletna ciklusa. Polni
certifikat pridobijo na podlagi ocenjevanja. V primeru negativnih ocen oziroma podjetja, ki bodo

Se imela prostor za izboljSave, bodo Sla z novimi ukrepi Se v naslednji triletni cikel (Turk,
2010b).

2.3 Predstavitev ukrepov iz kataloga ugodnosti

Katalog ukrepov, katerega izdajatelj je Ekvilib Institut, obsega oseminsedemdeset ukrepov,
razdeljenih na osem podroc¢ij ravnanja z zaposlenimi in organizacije delovnega procesa. S temi
ukrepi lahko moc¢no zmanjSamo napetost zaposlenih, ki ga obcutijo zaradi neravnotezja med
obveznosti v sluzbi in doma. Katalog je v polnem obsegu dostopen samo tistim podjetjem, ki se
prijavijo v postopek pridobitve certifikata. Podjetje, ki Zeli pridobiti certifikat Druzini prijazno
podjetje, izbere vsaj tri izmed vseh ukrepov na razli¢nih podro¢jih, ki jih mora uresniéiti v
naslednjih treh letih. Podroc¢ja ukrepov so naslednja (Certifikat Druzini prijazno podjetje, 2011)
(Stevilke poleg imen podrocij aktivnosti zajemajo Stevilo ukrepov na tem podro¢ju):

1 Delovni ¢as (17) zajema ukrepe, ki se nanaSajo na delovni Cas podjetja. Tako lahko
delodajalec izbere ukrepe, ki se nanasajo na Cas prihoda in odhoda zaposlenih z delovnega
mesta. Podjetja tako zaposlenim ponudijo fleksibilen delovni ¢as, fleksibilne odmore, zaradi
druZinskih obveznosti skrajSan delovni €as, postopno podaljSevanje delovnega Casa po starSevski
odsotnosti, delovni ¢as po zivljenjskih obdobjih in otroski ¢asovni bonus, ki je najbolj priljubljen
ukrep na podro¢ju delovnega ¢asa. Pri omenjenem bonusu zaposlenim z otroki podjetje doloci v
naprej proste ure ali dneve. Ostali ukrepi se nanaSajo Se na koriS¢enje letnega dopusta in
odobritev dodatnega oziroma izrednega dopusta. Prednost podrocja delovnega ¢asa je, da lahko
zaposleni v doloc¢eni meri svobodno razpolagajo z delovnim ¢asom.

1 Organizacija dela (9) zajema organizacijo sluzbene poti, pravila sodelovanja timskega dela,
ukrepe za varovanje zdravja, pravila 0 nadomescanju, analizo bolniSke odsotnosti, pred¢asne
informacije o vecjih spremembah v podjetju, ki bi lahko vplivale na zaposlene z otroki, ter
moznost soodlo¢anja zaposlenih pri pomembnih odloc¢itvah. Na tem podrocju ukrepi dovolijo
zaposlenim, da za kratek ¢as zapustijo delovno mesto zaradi druzinskih obveznosti.

® Delovno mesto (4) je podrocje aktivnosti, katero zaposlenim v okviru politike druzini
prijaznega podjetja omogoca delo od doma. Podjetje skusa zaposlenim pomagati pri reSevanju
stanovanjskega problema ter organizaciji pomoci ob selitvi, saj je to ena od ugodnosti, ki jih
lahko ponuja podjetje. Ker za razlicna delovna mesta ni nujno, da se nahajajo na lokaciji
podjetja, je to priloznost za podjetja, ki delujejo na podro¢jih, katerih delovna mesta to
omogocajo.
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m Politika informiranja in komuniciranja (10) je najpogostejse podro¢je aktivnosti, katerega
izbirajo podjetja. Podroc¢je obsega informiranje in komuniciranje notranje in zunanje javnosti. Pri
tem gre za vrste komuniciranja preko razlicnih medijev, kot so intranet, oglasne deske, interni
Casopis. Podjetje lahko zaposlene preko teh medijev obvesca o tematiki usklajevanja poklicnega
in druzinskega zivljenja. Mediji tako sluzijo za predstavitev novosti, izmenjavo mnenj ter
posredovanje informacij odsotnim zaposlenim oziroma zakonskim partnerjem zaposlenih.
Podjetje pri tem spodbuja zaposlene, da se pogovarjajo tudi neformalno. Neformalni pogovori
lahko potekajo tudi med srecanji, kot so sluzbene zabave ali izleti. Vodstvo je zainteresirano, da
Vv podjetjih izvaja interne ankete o organizacijski klimi in tako ugotavlja zadovoljstvo zaposlenih.

W Vescine vodstva (7) v podjetju pomeni, da se poleg vodstva tudi vodje na nizjih podroc¢jih
posluzujejo politike druzini prijaznega podjetja in da obvladujejo socialne vescine, pridobljene z
dodatnim izobrazevanjem. Zato je del aktivnosti namenjen tudi njim, saj naj bi predstavljali vzor
ostalim. Pomembno je, da se vodje na razli¢nih podro¢jih zavedajo, kako ravnati s podrejenimi.

m Razvoj kadrov (11) je podro¢je aktivnosti, ki predstavlja najve¢ ukrepov. Da so zaposleni
najvecje bogastvo v podjetju, se zaveda vsako podjetje, zato podjetja razvoj in njihovo najvecjo
skrb namenjajo prav zaposlenim. V podjetju naj bi z ukrepi na tem podro¢ju vzpostavili sistem
letnih razgovorov, kjer bi se oblikoval nacrt za vsakega posameznega zaposlenega posebej in bi
predstavljal osnovo za razvoj posameznika. V proces izobrazevanja mora podjetje vkljuciti tudi
zaposlene z druzinskimi obveznostmi, saj druzina ne sme biti ovira pri napredovanju ali
zaposlovanju novih zaposlenih. Spodbuda Zensk pri nadaljnjem izobrazevanju, podpora
aktivnemu ocetovstvu, ohranjanje stikov z odsotnimi zaposlenimi so ukrepi, ki se pojavijo na
tem podrocju. Ukrepi pri tem ne smejo dopuscati diskriminacije.

® Struktura placila in nagrajevani dosezki (9) kot podroc¢je aktivnosti zaposlenim v podjetju
finan€no pomaga. Finan¢na pomo¢ se lahko v podjetju kaze z dajanjem ugodnih posojil,
finanéno pomocjo, plafilom varstva za otroke, Stipendijami za otroke zaposlenih, uporabo
inventarja podjetja v zasebne namene, dodatno sofinanciranimi ponudbami za prosti ¢as. Med
ukrepi je tudi svetovanje ob druzinskih problemih, saj lahko podjetje s pomocjo tega ukrepa
zaposlenim pomaga v primeru tezav. V druzinskem Zivljenju zaposlenih obstajajo tako finan¢ni
kot druzinski problemi, pomembno je, da zaposleni vedo, da se na delodajalca lahko obrnejo.

m Storitve za druzine (11) pokrivajo predvsem podro¢je razlicnih oblik varstva otrok
zaposlenih. Varstvo se lahko organizirana na sedezu podjetja ali izven njega. Podjetje pri tem
lahko sodeluje z ustreznimi ustanovami, kot je vrtec, ali organizira svoje storitve, kot so
popoldansko varstvo ali varstvo v nujnih primerih. Med priljubljenimi ukrepi je tudi varstvo v
casu Solskih pocitnic, za varstvo najmlajSih pa so v praksi sobe za dojenje in previjanje.
Zaposleni imajo dandanes veliko sluzbenih obveznosti ali tezav s stalnim varstvom, zato ti
ukrepi spodbujajo podjetja pri sodelovanju s prej omenjenimi ustanovami pri iskanju
kvalificiranih varusk.
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Med uvedenimi ukrepi generacije 2007 in 2010 ni vecjih razlik. Dodali so dva dodatna obvezna
ukrepa za lazje uvajanje ukrepov v praksi. To je raziskava o zadovoljstvu zaposlenih z ukrepi ter
informiranje in izobrazevanje vodij o izbranih ukrepih ter pomenu certifikata. Katalog ukrepov
Institut Ekvilib nenehno dopolnjuje in izboljSuje, tako da so novim generacijam namenjeni
ukrepi, ki jih za prvo generacijo ni bilo. To so psiholosko svetovanje za zaposlene in njihove

druzinske ¢lane, korporativno prostovoljstvo ter nagrade oziroma darila za novorojence (Turk,
2010b).

Sicer pa je katalog ukrepov v zaCetku obsegal sto deset ukrepov, sedaj pa jih zajema ze
omenjenih oseminsedemdeset. Razlog zmanjSanja ukrepov je v tem, da je katalog ukrepov "ziv"
dokument, ki ga na Instituta Ekvilib prilagajajo razmeram. To pomeni, da so se nekateri ukrepi
zdruzevali in nekateri tudi odstranjevali, ker se je pokazalo, da v praksi niso zaziveli. Tudi v
prihodnje se bo katalog spreminjal skladno s potrebami podjetij.

V Sloveniji podjetja v povprecju opredelijo devet ukrepov, formalno pa so zahtevani vsaj trije.
Analiza ukrepov je pokazala, da so najpogosteje izbrani ukrepi s podroc¢ja aktivnosti politike
informiranja in komuniciranja ter s podrocja delovnega casa. Ukrepi iz prve skupine so za
zaposlene pomemben dejavnik. Namre¢ vrhnji in srednji management prenasata pozitivno
naklonjenost uporabe ukrepov na ostale zaposlene. Tako se tudi management s svojim vedenjem
zaveda, da lahko zaposleni ukrepe koristijo neobremenjeno in zaradi tega ne bodo
diskriminatorno obravnavani. Odgovorni na visjih nivojih v podjetju naj bi s tem kazali na
zdruzljivost poklicnega in druzinskega zivljenja. Ukrepi s podro¢ja delovnega Casa se ze dlje
Casa izvajajo v praksi, tako zajemajo fleksibilen in skrajsan delavnik, delitev dela med vec
zaposlenih, otroski ¢asovni bonus in ostalo. Ti ukrepi so enostavni za vpeljavo, saj so konkretni
in zahtevajo malo tehni¢nih prilagoditev in minimalne finan¢ne vlozke. Omenjeni ukrepi so tudi
med zaposlenim poznani in hitro sprejeti. Da je ve€ina izbranih ukrepov ravno S podrocja
fleksibilnega delovnega Casa, je kazalnik, da navzo¢nost zaposlenega na delovnem mestu le ni
ve¢ merilo za ocenjevanje delovne uspesnosti (Kaj prinasa do druzine prijazno okolje, 2010).

Ukrepi, ki niso zaziveli, so ukrepi, ki zahtevajo ve¢je nalozbe. Ukrepi, za katere se podjetja ne
odlo¢ajo pogosto, se nanasajo neposredno na zaposlene in njihove druzine, t0o SO ukrepi s
podrocja aktivnosti storitev za druzine. Kot sem Ze omenila, Storitve za druzine zajemajo: vrtec v
podjetju, svetovanje in posredovanje, igralnice in ostalo. Slabost uvajanja teh ukrepov podjetja
vidijo v velikih finan¢nih in prostorskih vlaganjih, lahko pa je velik zadrzek pri tem tudi kultura
nevmesavanja v druzinsko zivljenje (Kaj prinasa do druZine prijazno okolje, 2010). Zaradi
zakonskih omejitev je manj ukrepov tudi na podro¢ju nagrajevanja (Turk, 2010a).

2.4 Primeri dobrih druzini prijaznih praks v Sloveniji

Med podjetji, ki imajo dobro prakso uvajanja druzini prijazne politike, sem izbrala tri podjetja,
katera so med prvimi, ki so pristopila k postopku pridobitve certifikata Druzini prijazno podjetje.
Podjetja veljajo za uspesna in med zaposlenimi druzini prijazna, kar dokazujejo razli¢ne dodatne
nagrade, kot so priznanje za enega najboljsih zaposlovalcev v Sloveniji, certifikat Ugleden
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delodajalec ter Stevilne ostale nagrade. Vsa tri podjetja so uspe$no opravila revizijo ter si
pridobila polni certifikat in se zavezala za nadaljnje ukrepe v obdobju 2010-2013. Simobil v
ospredje postavlja svoje zaposlene in daje Klju¢ni pomen uporabnim ukrepom, ki dejansko
pripomorejo k lazjemu usklajevanju poklicnega in druzinskega zivljenja. Pri poslovni skupini
Sava prisegajo na odkrit pogovor z zaposlenimi, pri katerem pridobijo koristne resitve, s tem ko
jim prisluhnejo. Z mnen;ji in dejanskimi potrebami zaposlenih pa k izbiri ukrepov pristopajo v
podjetju Lek, saj so mnenja, da se le tako lahko odlo¢ijo pravilno.

V podjetju Si.mobil so v okviru pridobitve certifikata uvedli sedem ukrepov, ki naj bi nadgradili
ze obstojece ugodnosti ter njihovim zaposlenim omogocili lazje usklajevanje ¢asa, prezivetega z
druzino in na delu. Uvedeni ukrepi (Druzini prijazno podjetje, 2007):

m Otroski ¢asovni bonus; starsi prvosol¢kov lahko izkoristijo dodaten dan dopusta, da s svojim
otrokom prezivijo prvi Solski dan. Dodaten dan se Steje pod izredno pla¢an dopust. StarSem
predsolskih otrok se prvih 14 dni omogoci fleksibilni delavnik z zmanjSano ¢asovno prisotnostjo
oziroma poljuben prihod v sluzbo.

m Fleksibilnost delovnih odmorov; v dogovoru z nadrejenimi lahko odmori med delom trajajo
do &tiri ure v celem mesecu. Ta ¢as zaposleni lahko pametno izkoristijo, in sicer za krajSe
zasebne druzinske obveznosti, seveda pa porabljen delovni ¢as nadomestijo.

® Informiranje zaposlenih; dobra obves¢enost o ukrepih, ki jih zaposleni lahko koristijo. Dlje
Casa odsotni so v ¢asu odsotnosti vkljuceni v interno komuniciranje in tako ohranijo stalen stik s
podjetjem ter pomembnimi dejavniki v njem.

m Delovanje strokovne skupine; ustanovljena skupina, ki skrbi za stalne izboljsave v
organizaciji. Skupini je dodeljeno oblikovanje predlogov za boljse usklajevanje dela ter druzine
in nacini njihove implementacije v praksi.

1 [zobrazevanje za vodilne v odnosu do druzinske politike; organizacija izobraZevanj za
vodilne, na katerih se bo informiralo o moznih ukrepih druzini prijazne politike ter pomenu
odnosa do zaposlenih.

m QOdnosi z javnostjo; notranja in zunanja komunikacija v podjetju. Predstavlja vse aktivnosti,
preko katerih se odvija komuniciranje.

® Ponovna vrnitev na delovno mesto; namenjeno starSem, ki se S starSevskega ali porodniskega
dopusta ponovno vracajo na delovno mesto. Zaposlenim se omogoci osvezitev znanj ter vescin,
skladno s poklicnimi zahtevami.

Poslovna skupina Sava je po zakljucenem triletnem obdobju izvajanja ukrepov in uspes$no
opravljeni reviziji za pridobitev polnega certifikata sprejela pet novih ukrepov, in sicer (Poslovna
skupina Sava sprejela nove ukrepe "Druzini prijazni podjetje”, 2010):
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[ Otroski ¢asovni bonus; starSem se v okviru rednega delovnega Casa prizna 12 ur za prvo
uvajanje otroka v organizirano varstvo.

[ Zaveza za Stipendiranje otrok; s Stipendiranjem otrok, Ki so jim umrli star$i, druzba zagotovi
moznosti za njihovo izobraZevanje, da razbremeni gospodinjstva zaposlenih.

® Nagrada ob rojstvu otrok; ob rojstvu otroka zaposlenih vsak star§ prejme denarno nagrado ali
darilo.

® Novoletno rajanje otrok; kljub temu, da v podjetju Ze tradicionalno organizirajo obiske
Bozicka, so jih z novim ukrepom nadgradili v dogodek Novoletno rajanje s Stevilnimi
animacijami in aktivnostmi za otroke.

1 Posojila in finan¢na pomo¢ zaposlenim; brezplacno letovanje na morju za otroke zaposlenih.
Podjetje bo letovanje organiziralo v sodelovanju z organizacijami, ki imajo registrirano
dejavnost za letovanje otrok ter ustrezne namestitvene kapacitete.

V podjetju Lek so prav tako potrdili svojo zavezanost k izboljSanju usklajevanja poklicnega in
druzinskega zivljenja, zato se je podjetje v nadaljnjem obdobju zavezalo k izvajanju naslednjih
trinajstih ukrepov (Lek prejel polni certifikat "Druzini prijazni podjetje”, 2010):

1 Fiksen delovni Cas z izbiro prihoda in odhoda; s tem zaposlenim zagotovijo podaljSan Cas
prihoda ali odhoda z delovnega mesta.

1 Jzobrazevanje in vesCine vodstva; izobraZzevanja s podro¢ja mehkih ves€in, saj se v podjetju
zavedajo, da je vodilni kader pomemben dejavnik pri medsebojnih odnosih.
® Casovni konto; omogod&a porabo presezenih ur za dopust, ko ga zaposleni potrebujejo.

1 Varstvo in dodatne dejavnosti za Solske otroke v Casu poéitnic; dodatne dejavnosti za otroke,
medtem ko so starsi v sluzbi.

W Pomo¢ pri skrbi za druzinskega c¢lana; zaposlenim, obremenjenim s skrbjo za bolnega
druzinskega c¢lana, nudijo pomo¢ za lazjo organizacijo dodatnih dejavnosti pri skrbi za
druzinskega ¢lana.

® Srecanja zaposlenih, komuniciranje z zaposlenimi, mnenjske raziskave med zaposlenimi, dan

odprtinh vrat v podjetju, oglasevanje enakih moznosti ter oOzaveS€anje javnosti o pomenu
usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja.
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3 EMPIRICNA RAZISKAVA UCINKOV UVEDBE DRUZINI PRIJAZNIH
UKREPOV

3.1 Predstavitev izbranega podjetja

Izbrano podjetje® je podjetje, ki se ukvarja s telekomunikacijskimi storitvami. Skupina izbrano
podjetje je vodilni in najnaprednejSi poslovni sistem s podrocja telekomunikacij na visoko
konkuren¢nem slovenskem trgu. Druzbe skupine pokrivajo podro¢je fiksnih in mobilnih
komunikacij, sistemske integracije, gradnje ter vzdrzevanja telekomunikacijskih omrezij,
prodorne pa postajajo tudi na podro¢ju multimedijev in digitalnega oglasevanja. Poleg domacega
trga je skupina prisotna v regiji jugovzhodne Evrope, na Hrvaskem, v BiH, na Kosovu in v
Makedoniji. Na dan 31. 12. 2010 je imelo izbrano podjetje 1741 zaposlenih (Osebna izkaznica,
2011).

Leto 2011 je bilo za izbrano podjetje v znamenju povezovanja. Izbranemu podjetju se je pripojila
hé¢erinska druZzba. Osnovni namen zdruZenega podjetja je vecja ekonomska ucinkovitost, hitrejsi
tehnoloski razvoj, vecja proznost ter odzivna sposobnost, inovativnost, skupen nastop, vecja
sposobnost prilagajanja razmeram na trgu s poudarkom na potrebah ter zahtevah njihovih
uporabnikov.

Temeljno vodilo izbranega podjetja pri uresni¢evanju odgovornega odnosa do naravnega okolja
je daljnoseZno omogociti zaposlenim, uporabnikom in drugim deleZnikom zdrav nacin Zivljenja,
skladno z naceli trajnostnega razvoja. V podjetju povezujejo okoljske cilje z rednim
poslovanjem, izvajajo Stevilne dejavnosti za zmanjSevanje energije ter omejevanje emisij v
okolje. V podjetju povezujejo posameznike in druzine in jim omogoc¢ajo najboljSo povezanost s
storitvami, ki olaj$ajo zivljenje, relativnimi informacijami ter vrhunskimi vsebinami, kar je
hkrati tudi poslanstvo podjetja.

3.1.1 Druzbena odgovornost v podjetju

Druzbeno odgovorno ravnanje je sestavni del delovanja izbranega podjetja. Prizadevanja segajo
na Siroko polje druzbenih dejavnosti, kajti prevzemajo aktivno vlogo v razli¢nih druzbeno
pomembnih akcijah, prispevajo storitve, materialna ter finan¢na sredstva za zdravje,
izobrazevanje, kulturo, Sport in ohranjanje naravne dedis¢ine. S prepletanjem poslovnega in
druzbenega okolja vzpostavljajo vzajemnost, t0 jim omogofa povezavo podjetja s potrebami
njihovih zaposlenih in ostalih deleznikov ter tako ustvarjajo dodatno vrednost za najSirSo
skupnost.

Vsako leto izbrano podjetje opredeli klju¢na podrocja sodelovanja z druzbenim okoljem v
strategiji sponzorstev ter donacij, kjer zacrtajo sodelovanje z razli¢nimi akterji na naslednjih
podrocjih (Druzbena odgovornost, 2011):

® Podijetje, katerega preucujem v magistrskem delu, se ne Zeli izpostavljati, zato ga bom v nadaljevanju
opredeljevala kot izbrano podjetje.
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™ Sport; povezuje ter zblizuje ljudi in tega se zavedajo tudi v izbranem podjetju. So aktivni
partner razlicnim S$portnim zvezam, organizacijam in dogodkom. Z njihovo podporo omogocajo,
da slovenski Sportniki dosegajo vrhunske rezultate. Hkrati s sodelovanjem pri razli¢nih Sportnih
dogodkih izrazajo podporo rekreativnemu Sportu oziroma Sportu za $ir§0 mnozico.

1 |zobrazevanje ter znanost; v podjetju se zavedajo pomena znanja, zato so partnerji razli¢nih
izobrazevalnih projektov, namenjenih Sir§i mnozici, in tudi izobrazevanj ter konferenc,
namenjenih vrhunskim strokovnjakom, hkrati pa precej vlagajo tudi v izobrazevanje zaposlenih.

® Humanitarnost; boljse in lepSe zivljenje z donacijami humanitarnim organizacijam izbrano
podjetjie omogoca tistim, ki pomoc¢ najbolj potrebujejo. Podjetje je dolgoletni donator
organizacijam, ki se ukvarjajo s telefonsko pomoc¢jo Iljudem v stiski. Humanitarnim
organizacijam omogocajo SMS donacije, kjer z lastnim znanjem omogocajo izvedbo ter
obdelavo podatkov, v celoti pa so se odpovedali prihodkom od tako poslanih SMS sporo¢il, kajti
znesek podarijo posamezni dobrodelni ustanovi.

1 Kulturna in naravna dediscina; darilo, ki ga je podjetje prejelo od predhodnikov. Z njihovo
pomocjo ohranjajo in plemenitijo izro¢ilo okolja. Hkrati s partnerstvom razli¢nih festivalov in
kulturnih prireditev pomagajo k prepoznavnosti njihove umetnosti ter spoznavanju umetnosti s
celega sveta.

3.1.2 Motivacija in zadovoljstvo zaposlenih

V izbranem podjetju je meritev organizacijske klime potekala v letu 2010 na ravni celotne
skupine drugo leto zapored. Meritev opravlja SiOK®. Znotraj raziskave o organizacijski klimi je
podjetje izmerilo tudi motivacijo zaposlenih, vendar podjetje teh podatkov posebej ne
izpostavlja. Primerjava rezultatov organizacijske klime na ravni skupine izbranega podjetja kaze,
da je leta 2010 glede na predhodno leto padla za 0,08 odstotne toCke povprecne ocene
organizacijske klime, torej s 3,56 na 3,48. Rezultate podjetje pripisuje predvsem intenzivnim
organizacijskim spremembam v druzbah skupine, ki vplivajo tudi na zaposlene (Izbrano podjetje
d.d., 2010).

Ocena zadovoljstva v letu 2010 se v primerjavi s predhodnim letom ni bistveno spremenila. Leta
2010 je bila za 0,03 odstotne tocke manjsa kot leta 2009, in sicer s 3,63 je padla na 3,60.
Povecalo se je zadovoljstvo z neposredno nadrejenim. Znizalo se je zadovoljstvo z moznosti za
izobrazevanje ter zadovoljstvo z moznosti napredovanja. Lahko sklepam, da sta se omenjeni

® Projekt, imenovan slovenska organizacijska klima, sestavlja skupina svetovalnih podjetij pod okriljem
Gospodarske zbornice Slovenije.
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moznosti zmanjSali zaradi gospodarske krize, ki za seboj pus€a prepovedi napredovanja in
zmanjS$anje sredstev za izobrazevanje. V primerjavi s povpre¢nimi slovenskimi podjetji, ki so
vklju¢ena v SiOK, dosegajo v vseh kategorijah nadpovprecne ocene (lzbrano podjetje d.d.,
2010).

3.1.3 Druzini prijazna politika v izbranem podjetju

Izbrano podjetje je osnovni certifikat Druzini prijazno podjetje prejelo 24. oktobra 2008. Podjetje
je s pridobitvijo osnovnega certifikata formalno vstopilo v skupino tistih podjetij, ki se zavedajo,
kako pomembno je, da imajo zaposleni moznosti in pomo¢ pri uravnovesanju poklicnih
obveznosti in druzinskega zivljenja. Podjetje se je v postopku pridobitve certifikata zavezalo, da
bo v treh letih, se pravi do konca leta 2011, izvedlo Sestnajst ukrepov s podroc¢ja delovnega Casa,
politike informiranja in komuniciranja, ves¢in vodstva, razvoja kadrov, storitev za druzine ter
strukture pla¢ in nagrajevanih dosezkov za lazje usklajevanje dela in druzine zaposlenih. Izbrani
ukrepi podjetja so (Izbrano podjetje prejelo certifikat Druzini prijazno podjetje, 2008):

1. Fiksni osrednji delovni ¢as z izbiro prihoda in odhoda za osebe, ki delajo s skrajSanim
delovnim ¢asom; znotraj vnaprej doloCenega Casovnega okvirja lahko zaposleni v skladu s
potrebami delovnega procesa izbirajo uro prihoda in odhoda z delovnega mesta. Fleksibilen
prihod in odhod se omogoci tudi tistim zaposlenim, ki opravljajo delo s skrajSanim delovnim
casom. Poleg tega je zaposlenim omogocena celodnevna odsotnost zaradi koris¢enja nadur. Med
sistemskim usklajevanjem ur je lahko zaposleni odsoten en dan.

2. Otroski ¢asovni bonus; zaposleni starSi imajo dodaten prost delovni dan za prvi Solski dan
otroka, ki za¢ne obiskovati prvi razred osnovne Sole. S tem podjetje omogoci zaposlenim
starSem, da se v celoti posvetijo otrokom na prvi Solski dan. V podjetju je uvedena moznost
izrednega plaCanega dopusta za spremstvo prvosol¢kov na prvi Solski dan. Za vsakega
prvosolc¢ka pripravijo tudi darilni paket.

3. Informacijske platforme; s komunikacijo znotraj podjetja, preko internega ¢asopisa, intraneta
ter oglasnih desk, je podjetje vzpostavilo dialog, kjer zaposleni izrazajo predloge, mnenja in
probleme glede usklajevanja poklicnega in druzZinskega zivljenja, s katerimi se srecujejo v
podjetju. Preko navedenih komunikacijskih kanalov podjetje predstavlja dobre prakse z
omenjenega podrocja. V podjetju so postavili dodatno rubriko "Vprasanja in odgovori" na
intranetu. Preko intraneta poteka obravnava vprasanj s podrocja usklajevanja poklicnega in
druzinskega zivljenja in razprava o tipicnih vprasanjih, s katerimi se soocajo zaposleni.

4. Brosura; podjetje pripravi samostojno broSuro, kjer zaposlenim in ostalim deleznikom
predstavi ukrepe v podporo usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja ter ostalo tematiko
z omenjenega podrocja.

5. Mnenjske raziskave med zaposlenimi; preko anket in vpraSalnikov v podjetju zbirajo
informacije o zadovoljstvu zaposlenih glede usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenja,
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zbirajo tudi predloge izboljsav in Zelje glede odnosa vodij in zaposlenih do usklajevanja
poklicnih in druzinskih obveznosti. Preko raziskave organizacijske klime se zbirajo informacije
0 zadovoljstvu zaposlenih. Raziskava organizacijske klime se izvaja enkrat letno.

6. Dan odprtih vrat; namenjen otrokom zaposlenih, da bi le-ti imeli stik s podjetjem, v katerem
delajo njihovi starsi, del komunikacije z njimi poteka preko razlicnih kulturnih dogodkov,
koncertov, promocij novih storitev, likovnih nate¢ajev in podobno. Delavnice se v podjetju
izvajajo v Casu Solskih pocitnic, kjer potekajo razni natecaji ter tako podjetje hkrati starSem
omogo¢i tudi brezskrbno varstvo otrok.

7. Filozofija/nacela; podjetje med vrednote, ki so pomembne v podjetju, navede izvajanje
druzini prijaznih politik, kar so vkljugéili tudi v kodeks poslovne etike in podjetniske kulture. To
je zaposlenim v pomoc¢ pri izvajanju ukrepov usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja v
podjetju. Podjetje je sprejelo Stiri nacela vodenja, in sicer:

1 vodenje se razume kot ves$¢ina ravnanja z zaposlenimi,

® naklonjenost druzini in enakopravna obravnava zensk ter moskih predstavljata osnovna
elementa nacel vodenja,

8 vodilni v podjetju s svojim na¢inom vodenja podpirajo druzini naklonjeno politiko in tudi
sami zivijo na nacin, ki ponazarja zdruzljivost dela in druZzine.

8. Vodenje; tisti, ki v podjetju omogocajo izvajanje vseh ukrepov usklajevanja dela in
druzinskih obveznosti, so vodje. Vodje morajo s svojim nafinom vodenja imeti posluh za
potrebe sodelavcev na podrocju usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja, saj je to eden
1izmed sestavnih delov uspe$nega vodenja.

9. lzobrazevanje za vodilne v organizaciji; vodje poleg rednih izobrazevanj informirajo in se
izobrazujejo v izobrazevalnih programih, kjer je poudarjen pomen uspesnega usklajevanja dela
in druzine, odnosa do zaposlenih, podjetje jih informira o moznih ukrepih druzini prijazne
politike in opozarja na prednosti druZini prijaznega na¢ina vodenja. Vodilni se izobrazujejo o
socialnih kompetencah, uvedeno je ocenjevanje vodij in vodje pridobivajo nova znanja o t.i.
mehkih ves¢inah.

10. Uspesnost; prizadevanje vodij za uspe$no izvajanje ukrepov, ki jih izbrano podjetje
omogoca za lazjo zdruZzljivost dela in druzinskih obveznosti, je predmet ocenjevanja uspesnosti
vodij.

11. Nacrt ponovnega vkljucevanja po daljsi odsotnosti z dela; po daljSi odsotnosti zaposlenih
(porodniska odsotnost, o¢etovski dopust, bolniska odsotnost) vodja opravi individualni razgovor
o ponovnem vklju¢evanju zaposlenega v delovni proces. Sledi pogovor o spremembah v
podjetju, morebitnem prilagojenem delovnem casu, ¢e je zaposleni izrazil interes, morebitnem
vklju¢evanju v izobrazevanja, ki bi koristila zaposlenemu, da se bo lazje vklopil nazaj v delovni

35



proces. S tem ukrepom so zaposlenim olajsali prihod nazaj na delo, vodjem pa olajsali
spremembe v organizaciji dela.

12. Sodelovanje otrok zaposlenih pri ob¢asnih delih v podjetju; otroci zaposlenih imajo moznost
opravljanja pocitniskega dela in delovne prakse v podjetju.

13. Oglasevanje enakih moznosti; podjetje preko oglasov za zaposlovanje vsem deleznikom
sporo¢a usmerjenost podjetja v druzini prijazno politiko ravnanja do zaposlenih in uresnic¢evanja
nacel razli¢nosti ter enakih moznosti pri zaposlovanju. Oglasevanje zaposlovanja po nacelu
nediskriminatornosti in enakih moznosti. Pri oglasih za =zaposlitev se dodaja dikcija:
"Zaposlujemo po nacelu nediskriminastornosti in enakih moznosti."

14. Sponzoriranje udejstvovanja zaposlenih in njihovih otrok v razli¢nih aktivnostih; druzbena
odgovornost podjetja je usmerjena v podporo zaposlenim v podjetju in tudi njihovim otrokom.
Predvidena sredstva za sponzorstvo se namenijo zaposlenim oziroma njihovim otrokom, ki se
ukvarjajo s Sportnimi, kulturnimi in drugimi aktivnostmi. Zaposleni si na neformalnih srecanjih,
kot so Sportne prireditve, izmenjujejo informacije, izkusnje in ideje na neformalen nacin. S tem
zaposleni spodbujajo razmisljanje o tej tematiki, dajejo pobude in hkrati utrjujejo vrednoto
druzini prijaznega podjetja.

15. Stipendije za otroke zaposlenih; izbrano podjetje ponuja moznost dodelitve Stipendij
otrokom zaposlenih in s tem investira v lastno prihodnost za pridobivanje potencialnih
kandidatov za zaposlitev.

16. Ukrepi, namenjeni obdarovanju otrok zaposlenih ob razli¢nih priloznostih; obdarovanje
otrok zaposlenih ob razli¢nih priloznostih (rojstvo, novoletno obdarovanje). Vsako leto v
podjetju organizirajo Dedka Mraza, ki obdaruje otroke zaposlenih v starosti do 5 let. S tem
podjetje zaposlenim in njihovim otrokom omogoc¢i kvalitetno prezivljanje predprazni¢nih
trenutkov.

Certifikat je podjetje sprejelo s ponosom. Ze ob prvem pregledu kataloga predlaganih ukrepov za
pridobitev certifikata so ugotovili, da v izbranem podjetju ze izvajajo nekatere politike, ki so
druzini prijazne. Nekateri od izbranih ukrepov so Ze vpeti v poslovanje in organizacijsko kulturo.
Z odloéitvijo o izvajanju izbranih ukrepov je certifikat jasna zaveza za prihodnost. Zaposleni, Ki
jim podjetje omogoca ne le gradnjo, temveC tudi prispeva svoj deleZ pri organizaciji in
uravnovesenju sluzbe ter druZine, so zadovoljni in s tem tudi mnogo bolj ucinkoviti pri svojem
delu, menijo v izbranem podjetju. Med navedenimi ukrepi, ki jih bodo izvedli v treh letih, je bil
zelo lep odziv na ukrep, s katerim zaposlenim starSem prvoSolckov omogocijo dodaten dan
dopusta na prvi Solski dan. Podjetje pricakuje, da bodo zaposleni tudi s pomocjo sprejetih
ukrepov lazje usklajevali delovne obveznosti in druZinsko zivljenje, da bo vecja zavzetost ter
ucinkovitost in osebno zadovoljstvo, s tem pa tudi pripadnost podjetju.
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V izbranem podjetju so v letnem porocilo za leto 2010 navedli, da so uspesno izvedli ukrepe, ki
so si jih zadali v okviru osnovnega certifikata Druzini prijazno podjetje. Ob zakljucku
ocenjevalnega obdobja je to potrdila revizijska komisija Instituta Ekvilib. Med aktivnostmi v
sklopu certifikata velja izpostaviti naslednje:

® prvosolcki so prejeli simboli¢no darilo ob vstopu v Solo,

W za otroke zaposlenih so pripravili likovni natec¢aj in najboljSe risbe natisnili na koledarju,

® otroci zaposlenih so ustvarjali na temo klicnih centrov, kjer so bili na obisku, slike pa so bile
razstavljene v internih prostorih,

1 v h¢erinski druzbi so za otroke zaposlenih organizirali pocitniske delavnice.

Ukrepi so namenjeni boljsemu ravnanju z zaposlenimi z vidika usklajevanja poklicnega in
druzinskega zivljenja. Pozitiven odnos, ki se kaze od uvedbe certifikata, odraza visok odstotek
koriS¢enja nekaterih ugodnosti ter tudi v pozitivnih ocenah pri merjenju organizacijske klime
SiOK, ki se nanasa tudi na podroc¢je certifikata Druzini prijazno podjetje. Izbrano podjetje je
trenutno v fazi pridobivanja polnega certifikata in bo postopek nadaljevalo v letu 2012,

3.2 Metodologija

Zbiranje podatkov obic¢ajno poteka v ve¢ fazah. Izberemo nacin pridobivanja podatkov,
dolo¢imo velikost vzorca, izvedemo anketiranje, obdelamo pridobljene podatke in nato Se
predstavimo rezultate ter podamo svoje ugotovitve in priporoéila za izboljSanje stanja, ki ga
preucujemo v podjetju.

Izhodis¢e za vzorcenje je bilo skupno sto petindvajset zaposlenih v sektorjih, kot so: pravno
kadrovski sektor, sektor za sodno izterjavo, sektor za bonitete in izterjave, finan¢ni sektor ter
sektor za nabavo in logistiko. Po dogovoru z vodji omenjenih sektorjev sem jim posredovala
vprasalnike. Vodje so nato naklju¢no razdelile omejeno Stevilo vprasalnikov, petindvajset na
posamezen sektor. Vecja verjetnost, da so zaposleni dobili vprasalnik, je bila njihova prisotnost
dne 8. 3. 2012. Po dogovorjenem ¢asu (z vodji sektorjev) so mi le-ti v dogovorjenem roku vrnili
vprasalnike. Vzorec obsega zaposlene razlicne populacije, saj sem si prizadevala, da bi
vpraSalnik izpolnili zaposleni razli€nega spola in da bi sodelovale razli¢ne starostne skupine.
Anketiranim zaposlenim je bila zagotovljena popolna anonimnost, kajti Zelela sem se izogniti
druzbeno zazelenim odgovorom. Pridobljene podatke iz pravilno izpolnjenih oziroma vrnjenih
vprasalnikov sem obdelala s programom za statisti¢no obdelavo SPSS.

3.2.1 Opredelitev problema in hipotez
V vecini drzav je sodelovanja med podjetji in njihovimi zaposlenimi premalo, kar slabo vpliva
na zaposlene, ki iS¢ejo ravnovesje med delom in druzino. Zaposleni se tako soocajo s

problemom, kako biti marljiv delavec in hkrati vzoren starS, saj je tezko hkrati ugoditi
zahtevnemu delovnemu mestu ter lastni druzini. Pomembnosti uspesnega usklajevanja poklicnih
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in druzinskih obveznosti so se vse bolj zaceli zavedati tudi delodajalci, ki so z uvedbo druzini
prijazne politike ponudili resitev tako za njih same kakor za zaposlene.

Glavna teza se glasi: "Druzini prijazna politika prispeva k ve¢ji motivaciji in zadovoljstvu
zaposlenih." Osrednjo raziskovalno temo sem strukturirala na tri hipoteze:

Hi: Zenske bolj pogosto koristijo druzini prijazne ukrepe v izbranem podjetju kot mogki.

H,: Koris¢enje ukrepov druzini prijazne politike v izbranem podjetju pozitivho vpliva na
motivacijo zaposlenih.

Hs: KoriS¢enje ukrepov druzini prijazne politike v izbranem podjetju pozitivho vpliva na
zadovoljstvo zaposlenih.

Prva postavljena hipoteza se nanasa na demografsko znacilnost zaposlenih, namre¢ preucujem,
ali Zenske v vecjem Stevilu koristijo ukrepe oziroma ugodnosti, ki jih izbrano podjetje ponuja,
kot moski. Ukrepi, ki se v podjetju najpogosteje izvajajo, so zajeti v eno skupino, in sicer iz stirih
podrocij aktivnosti, gre za ukrepe, povezane z delovnim c¢asom, politiko informiranja in
komuniciranja, strukturo placil in storitvami za druzino. Druga hipoteza se nanasa na vpliv
druzini prijazne politike na motivacijo zaposlenih v izbranem podjetju, tretja pa na zadovoljstvo
zaposlenih.

Druzini prijazna politika spodbuja enakosti med obema spoloma, vendar je priCakovati, da so
zenske tiste, ki pogosteje koristijo ukrepe v podjetju, saj imajo ve¢ druzinskih obveznosti kot
moski. Druzini prijazno okolje pomaga podjetjem pridobiti konkuren¢no prednost, saj omogoca,
da pritegne in obdrzi zaposlene, zlasti Zenske (Chantal, 2010). Zaposleni so v podjetjih z druzini
prijazno politiko bolj motivirani in zadovoljni, ker lazje usklajujejo svoje poklicne in druzinske
obveznosti, pri tem pa so manj izpostavljeni stresu. Raziskave so pokazale, da sprejeti ukrepi v
druzini prijaznem podjetju pustijo na zaposlenih predvsem pozitivne rezultate. Dokazano je, da
ukrepi druzini prijaznega podjetja pomagajo zaposlenim, da razvijejo bolj motivirano in
zadovoljno zivljenje. Zadovoljstvo poveca Custveno navezanost zaposlenih na podjetje in pri tem
pove€a njihovo motivacijo za delo. Zadovoljni zaposleni delajo bolj kakovostno in s tem
ucinkovito, z njihovi storitvami pa so bolj zadovoljne tudi stranke podjetja. Z druzini prijazno
politiko se torej ne izboljsa le zadrzevanje in pridobivanje kadrov, ampak tudi poveca motivacija
in zadovoljstvo zaposlenih. Raziskave namrec kaZejo, da se poleg zadovoljstva zaposlenih pri
uspesnem usklajevanju dela in druzine povecuje tudi njihova motivacija (Burke & McKeen,
1994; Knafli¢, Nabergoj & Pahor, 2010; Remery, Schippers, & van Doorne-Huiskes, 2003).
Kako je posamezni zaposleni zadovoljen z druzini prijazno politiko, je odvisno od njegovih
demografskih znacilnosti, saj se vpliv na delo in druZino spreminja tako po spolu kot v razli¢nih
starostnih obdobjih, vseskozi pa so cilji usmerjeni v druZini prijazne ukrepe (Kim & Wiggins,
2011). Delodajalec ima mo¢, da poskrbi za motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih, zato se
podjetja trudijo za vi$jo stopnjo motivacije in zadovoljstva zaposlenih (Mihali¢, 2008, str. 7-8).
Podjetja kot reSitev zaposlenim ponujajo ugodnosti, kot so za moske bolj priljubljene Sportne
dejavnosti izven poklicnih obveznosti, ki izboljSajo fizi¢no pripravljenost in imunski sistem ter
poslediéno zmanj3ajo bolnisko odsotnost. Zenske pa naredijo bolj zadovoljne ukrepi, ki jim
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dovoljujejo, da delajo s kraj§im delovnim ¢asom in zato veé ¢asa prezivijo z otrokom (Strancar,
2011).

3.2.2 Predstavitev vzorca

V raziskavi o vplivu druzini prijazne politike na motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih v
izbranem podjetju sem uporabila metodo neposrednega zbiranja podatkov, to je metoda pisnega
anketiranja. Za pridobitev podatkov sem zaradi velikega Stevila zaposlenih izbrala vzorcno
anketiranje. Anketiranje je potekalo med 8. in 15. marcem 2012 na vzorcu sto petindvajsetih
zaposlenih oseb razli¢nih starosti ter spola. VpraSalnik sem preko vodij izbranih sektorjev
dostavila anketiranim zaposlenim. Odzivnost zaposlenih je bila 82 %, kar pomeni, da ankete v
celoti ni izpolnilo oziroma vrnilo dvaindvajset zaposlenih. Raziskavo sem tako naredila na
vzorcu 103 zaposlenih v izbranem podjetju. Anketiranim zaposlenim sem dala dovolj ¢asa za
izpolnitev vprasalnika, kajti trudila sem se, da bi ¢im manj motila delovni proces zaposlenih.
Resevanje je potekalo individualno med delovnim ¢asom oziroma, ko je zaposlenim cas
dopuscal izpolnitev vprasalnika. Vodje so po enem tednu pobrale reSene vprasalnike pri tistih
anketiranih zaposlenih, ki so se odzvali raziskavi. Vprasalnika torej ni vrnilo 18 % anketiranih.
Najpogostejsi razlog, da zaposleni niso vrnili vprasalnika, je bila njihovo odsotnost v ¢asu oddaje
vprasalnikov, in sicer zaradi bolniske odsotnosti oziroma dopusta.

3.2.3 Predstavitev vprasalnika

Pri raziskavah o preucevanju zaposlenih pogosto uporabljamo vprasalnike. Sestavljeni so iz
razli¢nih trditev, kjer anketirana oseba izrazi doZivljanje tako, da oznaCi stopnjo strinjanja
oziroma nestrinjanja s posamezno trditvijo. VpraSalniki so lahko odprtega ali zaprtega tipa. Za
slednje pomeni, da anketirana oseba ne vpisuje lastnih mnenj, temve¢ ima na razpolago podane
odgovore, med katerimi se odloca. Anketirana oseba pri dolo¢enih vprasanjih, kot Ze omenjeno,
odgovarja glede na trditve, ki izrazajo od popolnega nestrinjanja do popolnega strinjanja glede
podane trditve. Odvisno od tematike lahko gre namre€ tudi za izraZanje zadovoljstva, in sicer od
popolnega nezadovoljstva do popolnega zadovoljstva. VpraSanja odprtega tipa so vprasanja, na
katera anketirana oseba odgovori s svojimi trditvami oziroma izrazi svoje mnenje.

Vprasalnik, ki sem ga uporabila za ugotovitev vpliva druzini prijazne politike na motivacijo in
zadovoljstvo zaposlenih v izbranem podjetju glede na koris¢enje ukrepov, ki jih izvaja podjetje,
sem pripravila na podlagi teoreticnega dela magistrskega dela. Omenjeni vpraSalnik sem
ustrezno prilagodila izbranemu podjetju glede na njihovo druzini prijazno politiko, saj sem
vprasalnik sestavila na podlagi raziskovalnih vprasanj in sekundarnih virov, ki sem jih pridobila
s Clanki, literaturo ter ostalimi viri. Pri sestavi vpraSalnika sem bila pozorna na dolZino
vprasalnika in vrstni red vpraSanj. Tako sem v vprasalnik vkljucila trinajst vprasanj v veéini
zaprtega tipa, s podanimi moznimi odgovori, za tista, za katera sem zelela osebno mnenje
zaposlenega, pa naredila odprto vpraSanje. Zacela sem s sploSnimi, preprostimi vprasanji in se
postopoma priblizevala klju¢nim, tezjim vprasanjem. Zakljucila sem z demografskimi vprasanji.
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Uporabljeni vprasalnik sem razdelila v tri smiselne sklope. Prvi del vprasalnika sestavlja vec
kratkih odprtih in zaprtih vpraSanj o izvajanju druzini prijazne politike v izbranem podjetju. Prvo
vprasanje se nanasa na to, ali So zaposleni seznanjeni z ukrepi, ki jih izvaja izbrano podjetje, ter
na kakSen nacin mislijo, da bi lahko podjetje informiralo zaposlene, da bi bili bolj seznanjeni.
Sledi vprasanje, ali menijo, da se je stanje v podjetju na podrocju druzini prijazne politike po
sprejetju ukrepov izboljsalo, ter ali zaposleni menijo, da je podjetje ze pred sprejetjem certifikata
Druzini prijazno podjetje imelo razne ugodnosti oziroma je bilo prilagodljivo do zaposlenih z
druzinskimi obveznostmi. Nato sledi vprasanje, ali imajo zaposleni otroke, za katere so $e dolzni
skrbeti, in kak$no razumevanje ima delodajalec za potrebe starSev majhnih otrok. Z zadnjim
vprasanjem prvega sklopa pa sem zelela ugotoviti, kakSna obremenitev je za zaposlene
usklajevanje dela in druzinskih obveznosti.

V drugem sklopu sem se odlocila za uporabo ocenjevalne petstopenjske lestvice, S katero merim
strinjanje oziroma nestrinjanje zaposlenih s trditvami. Petstopenjsko lestvico uporabim pri treh
vprasanjih v drugem sklopu. Pri prvem vpraSanju v drugem sklopu merim pomembnost podrocij
ukrepov pri usklajevanju dela in druzine zaposlenih. Naslednje vprasanje se nanasa na to, kako
pogosto zaposleni koristijo navedene ukrepe oziroma ugodnosti v podjetju. Zadnje vprasanje s
petstopenjsko lestvico pa vsebuje posamezne trditve, pri katerih lahko zaposleni izrazijo svoje
strinjanje oziroma nestrinjanje glede njihove motivacije in zadovoljstva s posameznimi
dejavniki. Trditve, s katerimi merim motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih, sem povzela po
avtorici Vojvoda (2008, str. 27; 36-37). Zadnje vpraSanje pus¢am odprto, saj zelim izvedeti Se
kaks$no dodatno mnenje zaposlenih o ukrepih, ki bi po njthovem mnenju pripomogli, da bi sami
bolje usklajevali poklicno in druzinsko zivljenje ter bi to povecalo njihovo motivacijo in
zadovoljstvo pri delu.

Tretji, zadnji sklop vsebuje demografske podatke o anketirani osebi, kot so spol, stan, starost in
stopnja izobrazbe. Pri vprasanju glede spola so lahko anketirani zaposleni izbrali moski ali
zenski spol. Za stan so lahko izbirali med dvema moznostma. Kot samski stan opredeljujem
zivljenje brez partnerja, kamor sodi tudi loCitev od partnerja ali smrt partnerja. Kot vezan stan
opredeljujem zaposlene, ki so poroCeni ali imajo zivljenjskega partnerja oziroma Zivijo v
izvenzakonski zvezi. Pri vprasanjih o starosti in izobrazbi sem odgovore razporedila v skupine.
Pri starosti sem sestavila skupine v razponu desetih let, kjer so lahko izbrali svojo starost. Pri
izobrazbi so lahko anketirani zaposleni svojo izobrazbo izbrali v eni od Sestih izobrazbenih
skupin.

Testiranje vprasalnika pred dejansko izvedbo je nujno potrebno, kajti le tako lahko ocenimo, ali
vpraSalnik povzroca teZave pri anketiranju. S testom lahko odkrijemo slabosti vpraSalnika
(Couper et al., 2004). Testiranje sem izvedla 5. marca 2012 na vzorcu petih oseb razli¢nih
starosti ter spola. Petim zaposlenim sem vpraSalnik razdelila in jih prosila, da v primeru
nejasnosti pri posameznih vprasanjih dopisejo, ¢esa niso razumeli. Med testiranimi zaposlenimi
sem hkrati z osebnim sprasevanjem preverila razumljivost navodil.
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3.2.4 Uporabljene metode

Podatke sem obdelala s pomocjo programa za statisticno obdelavo podatkov SPSS. Najprej sem
dolocila posamezne spremenljivke pri posami¢nih vprasanjih, nato pa v program vnesla vse v
celoti pridobljene podatke. Izracunala sem frekvence demografskih kazalcev, nato za odgovore
prvega dela vprasalnika. Pri drugem sklopu sem za posamezne trditve prav tako s pomocjo
frekvenc izracunala povpreé¢ne vrednosti posameznih trditev 0 ukrepih druzini prijazne politike
in dodatnih trditev, povezanih z motivacijo in zadovoljstvom zaposlenih. Rezultate demografskih
kazalcev sem prikazala s pomocjo tortnih grafikonov, trditve glede druzini prijazne politike v
podjetju pa s pomocjo stolp¢nih grafikonov.

Pri preverjanju hipotez sem za prvo hipotezo uporabila t-test za neodvisna vzorca, kjer sem
preverjala znacilnost dveh skupin, in sicer spol ter skupino ukrepi. Postavila sem nic¢elno
domnevo, kot je razvidno iz enac¢be (1) in raziskovalno domnevo, kot je razvidno iz enacbe (2).
Za p; sem oznacila Zenski spol, z p, moski spol. Domneva je dvostranska. Izbira stopnje
znacilnosti je 0,05.

nicelna domneva; Ho: 11 = 12 Q)
raziskovalna domneva; Hi: w1 # o 2

Pri preverjanju druge in tretje hipoteze sem pridobljene podatke uporabila pri enostavni
regresijski analizi in izraCunala, ali obstaja razlika med motivacijo oziroma zadovoljstvom
zaposlenih in ukrepi, ki jih koristijo. Zanesljivost dobljene regresijske funkcije sem ugotovila s
F-testom, pri ¢emer preizkusam domnevi kot je razvidno iz enacb (3) in (4). Izbira stopnje
znacilnosti je 0,05.

nic¢elna domneva; Ho: R> =0 3)
raziskovalna domneva; Hy: R® # 0 ()

3.3 Rezultati raziskave

Strukturo podatkov zacnem z demografskimi podatki, kjer opredelim spol, stan, starost in
izobrazbo zaposlenih. Nadaljujem z analizo podatkov o druzini prijazni politiki, kjer predstavim
komunikacijske kanale, preko katerih si zaposleni zelijo prejemati informacije o druzini prijaznih
ukrepih. Sledijo podatki o otrocih, za katere so dolzni skrbeti zaposleni, o razumevanju
delodajalca za potrebe starSev ter obremenitvi usklajevanja dela in druzine za zaposlene. Sledita
analiza podatkov pomembnosti ukrepov s posameznih podrocij aktivnosti in analiza o pogostosti
koriS¢enja ukrepov v izbranem podjetju. Na koncu predstavim Se podatke o motivaciji in
zadovoljstvu zaposlenih v izbranem podjetju.

3.3.1 Znacilnosti zaposlenih
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V spodnjih slikah 2 in 3 predstavljam strukturo zaposlenih, ki so vrnili v celoti in pravilno
izpolnjen vpraSalnik. Od skupno 103 zaposlenih, ki so odgovarjali na vprasalnik, je bilo 41 %
(42) moskih in 59 % (61) Zensk. Glede na stan zaposlenih je v podjetju samskih zaposlenih 17 %
(17), vezanih pa 83 % (86). Iz Slike 2 je razvidno, da je najve¢ anketiranih v starostni skupini od
30 do 40 let, in sicer delez znasa 54 %. Sledi skupina od 40 do 50 let, med katerimi je vprasalnik
izpolnilo 23 % vseh sodelujo¢ih, nato skupina nad 50 let, katere delez anketiranih je 15 %,
najmanj anketiranih je mlajSih od 30 let, to je 8 %. 1z podatkov je namre¢ razvidno, da je najvec
zaposlenih v izbranem podjetju starih od 30 do 50 let. Slika 3 prikazuje delez anketiranih glede
na njihovo stopnjo izobrazbe. Iz slike je razvidno, da ima vecina srednjesolsko izobrazbo, ta
delez znaSa 46 %. Sledijo anketiranci z visokoSolsko ali univerzitetno izobrazbo, katerih delez
zna$a 35 %. Med ostalimi anketiranimi ima 15 % visjeSolsko izobrazbo, poklicno izobrazbo 2 %
in narejen magisterij 2 % anketiranih. Med moznimi odgovori sem ponudila tudi opravljen
doktorat, vendar noben od anketiranih ne dosega tako visoke stopnje izobrazbe.

Slika 2: Starost anketiranih v %

mdo 30 let

M od 30 do 40 let

= od 40 do 50 let

M nad 50 let

Slika 3: Stopnja izobrazbe anketiranih v %

M poklicna

B srednjesolska

m visjeSolska

H visokoSolska ali univerzitetna

W magisterij
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3.3.2 Analiza rezultatov o druZini prijazni politiki

Prvo vprasanje se nanasa na seznanjenost z ukrepi, ki jih je uvedlo izbrano podjetje pri sprejetju
certifikata Druzini prijazno podjetje. Vprasanje se torej nanasa na to, ali so zaposleni seznanjeni
o ukrepih in dejavnostih, ki jih izvaja izbrano podjetje v okviru druzini prijazne politike. 70 % je
odgovorilo, da so seznanjeni z ukrepi, medtem ko 30 % zaposlenih ni seznanjenih z ukrepi v
podjetju. Kot podvprasanje sem za tiste, ki so odgovorili, da niso seznanjeni z ukrepi, navedla
vprasanje, na kakSen nacin bi lahko podjetje bolje informiralo zaposlene. Med 31 anketiranimi,
ki niso seznanjeni z ukrepi, jih je 24 odgovorilo na podvprasanje. Slika 4 prikazuje
komunikacijske kanale, preko katerih bi bili zaposleni radi bolje obves¢eni o ukrepih in
dejavnostih, ki jih izvaja podjetje v okviru druzini prijazne politike.

Slika 4: Komunikacijski kanali, preko katerih si zaposleni Zelijo prejemati informacije v %

brosure -h 8
elektronska posta _ 49
internetna spletna stran _ 13
interni Casopis _ 13
intranet _ 17
(I) 1IO 20 30 40 50 60

Kot je razvidno iz slike, najve¢ anketiranih (49 %) od 24, ki niso dobro seznanjeni z ukrepi in
dejavnostmi, ki jih izbrano podjetje ponuja, meni, da bi moralo podjetje bolje informirati
zaposlene preko elektronske poste. Le-ti so mnenja, da bi moralo podjetje preko elektronske
poste posiljati posto tistim zaposlenim, ki imajo otroke, se pravi dolo¢eni skupini, in jim tako
posredovati direktne informacije. Podjetje naj bi informacije posiljalo tistim, ki bi se prej strinjali
s tem. Zaposleni si tudi Zelijo, da bi jim po elektronski posti posredovali vse, kar je pomembno
za druzino. Nekdo od zaposlenih meni: "Podjetje naj preko elektronske poste posilja informacije
o ukrepih in dejavnostih s poudarki na glavnih znacilnostih in ne s suhoparnimi teksti.” Sledi
obvescanje preko intraneta (17 %), nato preko internega ¢asopisa (13 %) in preko internetnih
spletnih strani (13 %). Man;jsi delez zaposlenih (8 %) bi si Zelel informacije pridobiti preko
brosur v podjetju. Zaposleni so mnenja, da bi bilo potrebno ve¢ internih objav in kaksen dodaten
¢lanek v internem glasilu, kar bi jim pripomoglo, da bi bili bolj informirani.

Drugo vpraSanje se nanaSa na to, ali zaposleni menijo, da se je stanje na podrocju prilagajanja

zaposlenim z druzino po sprejetju ukrepov druZini prijazne politike izboljsalo. Medtem ko 62 %

zaposlenih meni, da se je stanje izboljsalo, jih 11 % meni, da se stanje v podjetju po sprejetju
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ukrepov ni izboljsalo. Na voljo je bil tudi tretji odgovor "Ne vem", za katerega se je odlocilo 27
% zaposlenih in kot razlog navedlo naslednje razloge. Najve¢ anketiranih (54 %) od 28 je
odgovorilo, da je bilo podjetje pred pridobitvijo certifikata bolj prijazno, kot je danes. Naslednja
skupina (25 %) se ne zna opredeliti, saj ugodnosti v podjetju ne pozna. Sledijo tisti anketirani (14
%), ki jih prej ta tematika ni zanimala. Zanimiv je odgovor anketiranega, ki pravi: "Prej me ta
problematika ni zanimala. Dokler nimas§ sam otrok." V zadnji skupini so tisti zaposleni, teh je 7
%, Ki navajajo, da pred sprejetjem druzini prijazne politike v izbranem podjetju Se niso bili
zaposleni, zato ne morejo podati svojega mnenja.

Tretje vpraSanje se nanasa na to, ali imajo zaposleni otroke, za katere so Se dolzni skrbeti sami.
31 % nima otrok, za katere morajo skrbeti, medtem ko jih 69 % ima. Med 71 zaposlenimi, ki
imajo otroke, ima 26 anketiranih enega otroka, 35 zaposlenih dva otroka, 9 zaposlenih tri otroke,
1 izmed anketiranih pa skrbi za $tiri Soloobvezne otroke. Slika 5 prikazuje starostne skupine
otrok, ki jih imajo zaposleni in za katere so dolzni skrbeti.

Slika 5: Starostne skupine otrok zaposlenih v %

mdo 3 let
Hod3doblet
Hod6do9let
Mod9dol2let
Hod 12 do 15 let
Hod 15do 18 let

Iz slike je razvidno, da je najve¢ otrok zaposlenih v starosti od 3 do 6 let (25 %), sledi skupina od
6 do 9 let (21 %), nato pa skupina do 3 let (16 %). 1z podatkov je torej razvidno, da je najvec
otrok zaposlenih v starosti do 9 let. Sledi skupina otrok od 9 do 12 let (13 %) in od 15 do 18 let
(13 %), najmanj otrok pa je v starostni skupni od 12 do 15 let (12 %).

Cetrto vprasanje se nanasa na to, ali ima delodajalec razumevanje za potrebe star§ev z majhnimi
otroki pri usklajevanju dela in druzine. Najve¢ zaposlenih (54 %) je mnenja, da ima delodajalec
razumevanje za potrebe starSev z majhnimi otroki. Sledi skupina anketiranih (30 %), ki meni, da
delodajalec nima in hkrati ima razumevanje, nato tisti, ki menijo, da ima veliko razumevanja za
potrebe starSev z majhnimi otroki, takih je 12 %. Zelo majhen delez anketiranih (4 %) meni, da
delodajalec nima razumevanja, z najnizjo vrednostjo pa delodajalé¢evo razumevanje ni ocenil
nihce od anketiranih. Povpre¢na ocena (3,74), s katero so anketirani izrazili svoje mnenje,
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pomeni, da zaposleni v povpre¢ju menijo, da ima delodajalec razumevanje za druzinske potrebe
zaposlenih z majhnimi otroki.

Peto vpraSanje se nanasa na obremenitev, ki jo zaposlenim prinese usklajevanje dela in
druzinskih obveznosti. Najve¢ anketiranih (39 %) je mnenja, da usklajevanje dela in druzine ni
in hkrati je obremenitev. Sledi skupina (31 %), ki meni, da je usklajevanje obremenitev, tretje
mesto si delijo tisti, ki menijo, da je uskladitev velika obremenitev (13 %) in da ni obremenitev
(13 %). Za najmanj anketirancev (4 %) usklajevanje dela in druzine sploh ne predstavlja
obremenitve. Povpre¢na ocena (3,37), s katero so anketirani izrazili svoje mnenje, pomeni, da
zaposleni v povpre¢ju menijo, da usklajevanje dela in druzine ni in hkrati je obremenitev.

3.3.3 Analiza rezultatov pomembnosti ukrepov s posameznih podrocij aktivnosti

Pri Sestem vprasanju so zaposleni ocenjevali posamezne skupine ukrepov, ki se izvajajo na
podro¢ju druzini prijazne politike v Sloveniji. Kot je razvidno iz Slike 6, so zaposleni v
povprecju kot najpomembnejSe podrocje ocenili podroc¢je delovnega casa (4,61), sledijo podrocja
strukture placila in nagrajevani dosezki (4,24), storitve za druzine (4,20) ter organizacija dela
(4,01). Najslabse so ocenjene ves¢ine vodstva (3,67), med manj pomembnimi za zaposlene Sta
tudi podro¢ji razvoja kadrov (3,76) ter politike informiranja in komuniciranja (3,75). Med
rezultati ni vecjih odstopanj. Slika 6 prikazuje povpre¢ne vrednosti posameznih podrocij
aktivnosti na podro¢ju usklajevanja dela in druzine.

Slika 6: Podrocja aktivnosti pri usklajevanju dela in druzine
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Delovni ¢as W 4,61

Organizacija dela W 4,01

Politika informiranja in komuniciranja W 3,75
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Razvoj kadrov ﬁ 3,76

Struktura placila in nagrajevani doseZzki W 4,24

Storitve za druzine . | ——— 20
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Delovni ¢as, ki je za zaposlene najbolj pomembno podrocje aktivnosti pri usklajevanju dela in
druzine, je vecina anketirancev (72 %) ocenila kot zelo pomemben. Sledi skupina anketiranih (19
%), ki se jim zdijo ukrepi s podro¢ja delovnega ¢asa pomembni, neodlo¢enih je 8 % sodelujocih,
1 % anketiranih pa se podroc¢je delovnega ¢asa zdi popolnoma nepomembno. Povpre¢na ocena
(4,61), s katero so anketirani izrazili svoje mnenje, pomeni, da zaposleni v povpre¢ju menijo, da
je podro¢je delovnega ¢asa zelo pomembno podrocje pri usklajevanju dela in druZine.

Organizacija dela je sredi pomembnosti podrocij aktivnosti za zaposlene. Najve¢ anketiranih (43
%) meni, da je to podrocje pomembno, sledi skupina (31 %), ki jim je podrocje zelo pomembno,
nekaj (23 %) je neodlo¢enih, manjSemu Stevilu anketiranih (3 %) pa se zdijo ukrepi s podrocja
delovnega Casa nepomembni. Povpre¢na ocena (4,01), s katero so anketirani izrazili svoje
mnenje, pomeni, da zaposleni v povpre¢ju menijo, da je podro¢je organizacije dela pomembno
podrogje pri usklajevanju dela in druzine.

Politika informiranja in komuniciranja je na repu pomembnosti ukrepov za zaposlene. Najvec
anketiranim (48 %) se podrocje zdi pomembno, nekateri (29 %) so neodloceni, sledi skupina (17
%), ki se ji zdijo ukrepi s tega podrocja zelo pomembni, manj$i skupini zaposlenih (6 %) pa se
zdi to podro¢je nepomembno. Povpreéna ocena (3,75), s katero so anketirani izrazili svoje
mnenje, pomeni, da zaposleni v povpre¢ju menijo, da je podro¢je politike informiranja in
komuniciranja pomembno podro¢je pri usklajevanju dela in druzine.

VesCine vodstva so za zaposlene najmanj pomembno podro¢je aktivnosti. Skoraj polovica
anketiranih (49 %) je sicer odgovorila, da se jim podro¢je zdi pomembno, vendar jih je veliko
(25 %) neodlocenih. 15 % se zdijo ves¢ine vodstva zelo pomembno podro¢je. 11 % anketiranim
se ukrepi s podro¢ja veséin vodstva ne zdijo pomembni pri usklajevanju dela in druzine.
Povpreéna ocena (3,65), s katero so anketirani izrazili svoje mnenje, pomeni, da zaposleni v
povpre¢ju menijo, da je podrocje ves€in vodstva pomembno podroc¢je pri usklajevanju dela in
druZine.

Razvoj kadrov sodi prav tako med manj pomembna podrocja v podjetju. Najvec anketiranih (57

%) meni, da je podro¢je pomembno, sledita skupini, ki si delita drugo mesto, in sicer anketirani,
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Ki jim je podrocje zelo pomembno (16 %), in tisti, ki so neodloceni (16 %). 11 % anketiranim se
ukrepi s podro¢ja razvoja kadrov ne zdijo pomembni pri usklajevanju dela in druzine. Povpre¢na
ocena (3,76), s katero so anketirani izrazili svoje mnenje, pomeni, da zaposleni v povprecju
menijo, da je podrocje razvoja kadrov pomembno podroc¢je pri usklajevanju dela in druzine.

Struktura placila in nagrajevani dosezki so na drugem mestu po pomembnosti ukrepov S podrocij
aktivnosti. 45 % anketiranim je podroc¢je pomembno, sledi skupina (42 %), ki jim je podrocje
zelo pomembno, manjse Stevilo zaposlenih (10 %) pa je neodlocenih. ManjSemu Stevilu
anketiranih (3 %) se zdijo ukrepi s podrocja strukture placila in nagrajevanih dosezkov
nepomembni. Povprecna ocena (4,24), s katero so anketirani izrazili svoje mnenje, pomeni, da
zaposleni v povpre¢ju menijo, da je podrocje strukture placila in nagrajevanih dosezkov
pomembno podroc¢je pri usklajevanju dela in druzine.

Storitve za druzine je zadnje podrocje aktivnosti, ki so ga ocenjevali zaposleni in je bilo kot
podrocje aktivnosti pri zaposlenih ocenjeno kot pomembno (47 %) ter zelo pomembno (39 %).
11 % anketiranih je neodlo¢enih, manjSemu S$tevilu anketiranih (3 %) pa se zdijo ukrepi s
podrocja storitev za druzine nepomembni. Povpre¢na ocena (4,20), s katero so anketirani izrazili
svoje mnenje, pomeni, da zaposleni v povprecju menijo, da je podroc¢je storitev za druzine
pomembno podroc¢je pri usklajevanju dela in druzine.

3.3.4 Analiza rezultatov pogostosti koris¢enja ukrepov v izbranem podjetju

Pri sedmem vprasanju so zaposleni ocenjevali, kako pogosto koristijo navedene ukrepe, ki jih
izvaja izbrano podjetje. Kot je razvidno iz Slike 7, zaposleni v povprecju najbolj koristijo ukrep
anket in vprasalnikov o organizacijski klimi in zadovoljstvu zaposlenih (3,69), sledijo ukrepi
fleksibilnega prihoda in odhoda (3,65), Dedek Mraz za otroke (3,61), vstopnice za razli¢ne
prireditve (3,17), dodaten prost delovni dan za prvi $olski dan otroka (3,09), intranet in oglasne
deske (3,01) ter krajsi delovni Cas zaradi nege in varstva otroka (2,59). Zaposleni v podjetju
najmanj koristijo razne delavnice za otroke v ¢asu $olskih pocitnic (2,39). Slabse izkoris¢eni so
tudi naslednji ukrepi, in sicer opravljanje pocCitniSkega dela otrok (2,56), likovni nateCaji za
otroke (2,50), 24-urni delovni ¢as za uvajanje otroka v vrtec (2,42) ter Sola smucanja in deskanja
med zimskimi pocitnicami (2,40). Slika 7 prikazuje povpre¢ne vrednosti koris¢enja posameznih
ukrepov v izbranem podjetju.

Slika 7: Koriscenje druzini prijaznih ukrepov v izbranem podjetju
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Opravljanje pocitniskega dela.
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poditnic.

Dedek Mraz za otroke.

Fleksibilen prihod in odhod najve¢ anketiranih (61 %) koristi pogosto in zelo pogosto. Ostalih 39
% jih ukrep koristi le v€asih, redko ali pa nikoli. Kljub temu, da je fleksibilen prihod in odhod
zaposlenim v izbranem podjetju na voljo, v praksi vsem zaposlenim ni na voljo, saj nekateri
delajo dvoizmensko delo ter ob vikendih. Povpreéna ocena (3,65), s katero so anketiranci izrazili
svojo pogostost koriscenja ukrepa, pomeni, da zaposleni v povprecju fleksibilen prihod in odhod
koristijo pogosto.

Za krajsi delovni Cas zaradi nege in varstva otroka je najve¢ anketiranih (46 %) navedlo, da ga ne
uporablja nikoli. Med zaposlenimi je 23 % tistih, ki ukrep Koristijo zelo pogosto, 11 % pa ga
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koristi pogosto. 20 % anketiranih krajsi delovni ¢as zaradi nege in varstva otroka koristi redko ali
véasih. Povpre¢na ocena (2,59), s katero so anketiranci izrazili svojo pogostost koris¢enja
ukrepa, pomeni, da zaposleni v povprecju krajsi delovni Cas zaradi nege in varstva otroka
koristijo vcasih.

Ukrep 24-urni delovni ¢as za uvajanje otroka v vrtec sodi med manj uporabljene ukrepe med
zaposlenimi. Vecina anketiranih, kar 52 %, omejenega ukrepa ni nikoli koristila, 9 % ga Koristi
redko, 7 % vcasih, le 32 % pa pogosto in zelo pogosto. Povprecna ocena (2,42), s katero so
anketiranci izrazili svojo pogostost koris¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v povprecju 24-urni
delovni ¢as za uvajanje otroka v vrtec koristijo redko.

Dodaten prost dan za prvi Solski dan otroka zelo pogosto koristi 43 % anketiranih, 9 % ga koristi
pogosto, 4 % vcasih, 4 % redko, ostali anketirani (40 %) pa si dodatnega prostega dne za prvi
Solski dan otroka ne vzamejo nikoli. Povprecna ocena (3,09), s katero so anketiranci izrazili
svojo pogostost koris¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v povpre¢ju dodaten prost dan za prvi
Solski dan otroka koristijo véasih.

Intranet in oglasne deske anketirani zaposleni koristijo razli¢no. Najve¢ anketiranih (38 %) ukrep
koristi pogosto, 22 % nikoli ne koristi omenjenega ukrepa, 30 % jih koristi redko ali v¢asih, 10
% pa zelo pogosto. Povpreéna ocena (3,01), s katero so anketiranci izrazili svojo pogostost
koris¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v povpre¢ju intranet in oglasne deske koristijo v¢asih.

Vstopnice za razli¢ne prireditve sodijo med bolj izkoris¢ene ukrepe. 37 % vstopnice koristi
pogosto ali zelo pogosto, 33 % vcasih, 30 % pa redko ali nikoli. Povpre¢na ocena (3,17), s katero
so anketiranci izrazili svojo pogostost koriS¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v povprecju
vstopnice za razli¢ne prireditve koristijo v¢asih.

Sola smu¢anja in deskanja med zimskimi pocitnicami sodi med manj izkori§¢ene ukrepe. Najveé
anketiranih (50 %) ni nikoli koristilo omenjenega ukrepa, 16 % anketiranih je ukrep izkoristilo
v¢asih ali redko, 34 % pa ga koristi pogosto ali zelo pogosto. Povpreéna ocena (2,40), s katero so
anketiranci izrazili svojo pogostost koriScenja ukrepa, pomeni, da zaposleni v povprecju Solo
smucanja in deskanja med zimskimi pocitnicami Kkoristijo redko.

Likovnih natecajev za otroke polovica anketiranih (45 %) ni koristila $e nikoli. 36 % je omenjeni
ukrep koristilo pogosto ali zelo pogosto, 19 % anketiranih pa redko ali v¢asih. Povpre¢na ocena
(2,50), s katero so anketiranci izrazili svojo pogostost kori§¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v
povprecju likovne natecaje za otroke koristijo vcasih.

Ankete in vprasalniki o organizacijski klimi in zadovoljstvu zaposlenih so ukrep, ki je najbolj
izkoris¢en med zaposlenimi. 59 % anketiranih ukrep Kkoristi pogosto ali zelo pogosto, 21 %
redko, le 20 % anketirancev redko ali pa nikoli ne izpolnjuje vprasalnikov. Povpre¢na ocena
(3,69), s katero so anketiranci izrazili svojo pogostost kori§¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v
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povprecju ankete in vprasalnike o organizacijski klimi in zadovoljstvu zaposlenih Koristijo
pogosto.

Opravljanje pocitniskega dela in delovne prakse sodi med manj izkoris¢ene ukrepe, saj je vecina
anketirancev (47 %) odgovorila, da omenjenega ukrepa od njihovih otrok ni izkoristil e nihce,
16 % ga je izkoristilo redko ali v¢asih, 37 % pa pogosto ali zelo pogosto. Povpreéna ocena
(2,56), s katero so anketiranci izrazili svojo pogostost koris¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v
povprecju opravljanje pocitniskega dela in delovne prakse otrok koristijo véasih.

Razne delavnice za otroke v ¢asu Solskih pocitnic prav tako sodijo med manj izkoris¢ene ukrepe,
saj je veCina anketirancev (51 %) odgovorila, da omenjenega ukrepa ne koristijo nikoli, 14 % ga
je izkoristilo redko ali v¢asih, 35 % pa pogosto ali zelo pogosto. Povprec¢na ocena (2,39), s
katero so anketiranci izrazili svojo pogostost koriS¢enja ukrepa, pomeni, da zaposleni v
povprecju razne delavnice za otroke v ¢asu Solskih pocitnic koristijo redko.

Dedek Mraz za otroke sodi med bolj izkoris¢ene ukrepe, saj kar 47 % anketiranih omenjeni
ukrep koristi zelo pogosto, 21 % pogosto, 8 % jih koristi véasih ali redko, 24 % anketiranih pa
ukrepa ni izkoristilo $e nikoli. Povpre¢na ocena (3,61), s katero so anketiranci izrazili svojo
pogostost koriscenja ukrepa, pomeni, da zaposleni v povprecju Dedka Mraza koristijo pogosto.

Glede na spol anketiranih moski v povpre¢ju najbolj koristijo ukrep anket in vprasalnikov o
organizacijski klimi in zadovoljstvu zaposlenih (3,43), sledijo ukrepi fleksibilnega prihoda in
odhoda (3,28), Dedek Mraz za otroke (3,10), intranet in oglasne deske (2,94), vstopnice za
razli¢ne prireditve (2,60) ter krajsi delovni ¢as zaradi nege in varstva otroka (1,94) in dodaten
prost delovni dan za prvi Solski dan otroka (1,94). Moski v podjetju najmanj koristijo 24-urni
delovni ¢as za uvajanje otroka v vrtec (1,41). Slabse izkoris¢eni so tudi naslednji ukrepi: likovni
natecaji za otroke (1,79), opravljanje pocitniskega dela otrok (1,67), razne delavnice za otroke v
casu Solskih pocitnic (1,57) ter Sola smucanja in deskanja med zimskimi pocitnicami (1,54).

Zenske v povpreéju najbolj koristijo ukrep dodatnega prostega delovnega dne za prvi $olski dan
otroka (4,24), sledijo Dedek Mraz za otroke (4,12), fleksibilen prihod in odhod (4,02), ankete in
vpraSalniki o organizacijski klimi in zadovoljstvu zaposlenih (3,95), vstopnice za razlicne
prireditve (3,74) ter opravljanje pocitniskega dela otrok (3,45). Zenske v podjetju najman;
koristijo likovne natecaje za otroke (3,21) in razne delavnice za otroke v ¢asu Solskih pocitnic
(3,21). Slabse izkoris¢eni so tudi nasledn;ji ukrepi: 24-urni delovni ¢as za uvajanje otroka v vrtec
(3,43), intranet in oglasne deske (3,40), Sola smucanja in deskanja med zimskimi poc¢itnicami
(3,26) ter krajsi delovni ¢as zaradi nege in varstva otroka (3,24).
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V sklopu tega vpradanja v svojem delu preverjam hipotezo 1: Zenske bolj pogosto koristijo

druzini prijazne ukrepe v izbranem podjetju kot moski.

Tabela 2: Preverjanje hipoteze 1

Standardna
napaka
Aritmeti¢na Standardna aritmeticne
Spol Stevilo sredina napaka sredine
Ukrepi Moski 42 3,61 1,081 , 167
Zenski 61 2,45 752 ,096

t-test za neodvisna vzorca

Levanov test za
enakost varianc t-test za enakost aritmeti¢nih sredin
Standardna 95% interval
napaka za zaupanja
Stopnja Razlika razliko
Stopnja Stopinje znacilnosti | aritmeti€nih | aritmeticnih | Spodnja | Zgornja
F znacilnosti t prostosti | (2-stranska) sredin sredin meja meja
Ukrepi  Enake variance
S0 7,813 ,006 | 6,397 101 ,000 1,155 ,181 797 1,513
predpostavljene
Enake variance
niso 5,995 67,721 ,000 1,155 ,193 770 1,539
predpostavljene

Hipotezo lahko na vzorcu potrdim, saj je pripadajoca verjetnost t-testa 0,000. Dobljena verjetnost
je manjsa od stopnje znacilnosti (0,05), zato zavrnem ni¢elno domnevo in zakljué¢im, da razlike
med spolom zaposlenih in pogostostjo koriS€enja ukrepov niso nastale sluajno, ampak kot
posledica tega, da Zenske bolj pogosto koristijo druzini prijazne ukrepe v izbranem podjetju kot
moski.

3.3.5 Analiza rezultatov motivacije in zadovoljstva zaposlenih

Pri osmem vprasSanju so zaposleni ocenjevali strinjanje oziroma nestrinjanje s posameznimi
trditvami, povezanimi z motivacijo in zadovoljstvom. Kot je razvidno iz Slike 8, se zaposleni v
povprecju najbolj strinjajo s trditvijo dobri delovni pogoji in odnosi s sodelavci povecujejo mojo
motivacijo (4,45), sledijo viSina plac¢ila me motivira (4,05), v naSem podjetju so postavljene zelo
visoke zahteve glede delovne uspes$nosti (3,89) ter v naSem podjetju vodje cenijo dobro
opravljeno delo (3,58). NajslabSe je ocenjena trditev dober delovni rezultat se v naSem podjetju
hitro opazi in je pohvaljen (3,23). Slika 8 prikazuje povpre¢ne ocene posameznih trditev S
podro¢ja motivacije zaposlenih.
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Slika 8: Motivacija zaposlenih

V nasem podjetju so postavljene zelo visoke
ot S > 55
zahteve glede delovne uspesnosti.
V naSem podjetju vodje cenijo dobro
opravljeno delo.

3,58

Dobri delovni pogoji in odnosi s sodelavci

povecujejo mojo motivacijo. 445

Dober delovni rezultat se v naSem podjetju

hitro opazi in je pohvaljen. 3,23

Visina placila me motivira. 4,05

V nasem podjetju so postavljene zelo visoke zahteve glede delovne uspesnosti je trditev, S katero
se strinja najve¢ anketiranih (47 %), popolnoma se strinja 21 %, neodloc¢enih je 32 %. Pri
omenjeni trditvi ni nikogar, ki bi se opredelil, da se s trditvijo ne strinja. Povprecna ocena (3,89),
s katero so anketirani izrazili svoje strinjanje s trditvijo, pomeni, da se zaposleni v povprecju
strinjajo, da so v izbranem podjetju postavljene zelo visoke zahteve glede delovne uspesnosti.

V naSem podjetju vodje cenijo dobro opravljeno delo je trditev, S katero se strinja najvec
anketiranih (45 %), neodlo¢enih je 32 %, popolnoma se strinja 12 %, ne strinja se 11 %.
Povprecna ocena (3,58), s katero so anketirani izrazili svoje strinjanje s trditvijo, pomeni, da se
zaposleni v povprecju strinjajo, da v izbranem podjetju cenijo dobro opravljeno delo.

Dobri delovni pogoji in odnosi s sodelavci povecujejo mojo motivacijo je trditev, S katero se
popolnoma strinja polovica anketiranih (50 %), strinja se 45 %, neodlo¢enih je 4 %, le 1 %
anketiranih pa se ne strinja s trditvijo. Povpre¢na ocena (4,45), s katero so anketirani izrazili
svoje strinjanje s trditvijo, pomeni, da se zaposleni v povpre¢ju strinjajo, da v izbranem podjetju
dobri delovni pogoji in odnosi s sodelavci povecujejo njihovo motivacijo.

Dober delovni rezultat se v naSem podjetju hitro opazi in je pohvaljen je trditev, pri Kateri je
najve¢ anketiranih (41 %) neodlocenih, s trditvijo se strinja 35 %, popolnoma se strinja 5%, ne
strinja se 17 %, takih, ki se sploh ne strinjajo, sta 2 %. Povpre¢na ocena (3,23), s katero so
anketirani izrazili svoje strinjanje s trditvijo, pomeni, da so zaposleni v povpre¢ju neodloceni
glede trditve, da je dober delovni rezultat v izbranem podjetju hitro opazen in pohvaljen.

Visina placila je trditev, pri kateri se najve¢ anketiranih (38 %) strinja s trditvijo, popolnoma se
strinja 37 %, neodlocenih je 20 %, ne strinja in sploh se ne strinja 6 %. Povpre¢na ocena (4,05), s
katero so anketirani izrazili svoje strinjanje s trditvijo, pomeni, da se zaposleni v povpreéju
strinjajo, da jih v izbranem podjetju visina placila motivira.
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V sklopu tega vprasanja v svojem delu preverjam hipotezo 2: Koris¢enje ukrepov druzini

prijazne politike v izbranem podjetju pozitivno vpliva na motivacijo zaposlenih.

Tabela 3: Preverjanje hipoteze 2

Spremenljivke vklju¢ene/izkljuene(b)

Vkljucene Izkljucene
Model | spremenljivke [ spremenljivke | Metoda
1 Ukrepi(a) . | Enter
a Vse zahtevane spremenljivke so vkljucene.
b Odvisna spremenljivka: Motivacija
Model povzetek
Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski | determinacijski standardnega
Model koeficient koeficient koeficient odklona napake
1 ,186(a) ,035 ,025 ,535
a Neodvisna spremenljivka: (Konstanta), Ukrepi
ANOVA(b)
Vsota Stopinje Stopnja
Model kvadratov | prostosti | Varianca F znadilnosti
1 Regresija 1,043 1 1,043 3,638 ,059(a)
Ostanek 28,961 101 ,287
Skupaj 30,004 102
a Neodvisna spremenljivka: (Konstanta), Ukrepi
b Odvisna spremenljivka: Motivacija
Koeficienti(a)
Nestandardizirani | Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacilnosti
1 (Konstanta) 3,535 ,162 21,779 ,000
Ukrepi ,098 ,051 ,186 | 1,907 ,059

a Odvisna spremenljivka: Motivacija

Povezava med spremenljivkama motivacija in ukrepi je linearna, pozitivna in Sibka. Korelacijski
koeficient (R = 0,19) kaze na Sibko linearno povezavo med spremenljivko motivacija in
spremenljivko ukrepi. Determinacijski koeficient kaze delez pojasnjene variance v skupni
varianci za odvisno spremenljivko. 3,5 % celotne variance je pojasnjene z variabilnostjo
spremenljivke ukrepi. F-test kaze, da med spremenljivkama ne obstaja linearna odvisnost.
Stopnja znacilnosti (0,059) kaze, da koeficient ni statisti¢no znacilen, kar pomeni, da ne obstaja
odvisnost med opazovanima spremenljivkama, zato ni¢elne domneve ne morem zavrniti in
zaklju¢im, da koriscenje ukrepov druzini prijazne politike v izbranem podjetju ne vpliva na
motivacijo zaposlenih.

Kot je razvidno iz Slike 9, se zaposleni v povprec¢ju najbolj strinjajo s trditvijo zadovoljen sem s

stalnostjo zaposlitve (4,43), sledijo z zadovoljstvom sodelujem pri timskem delu (4,19),
zadovoljen sem z delom, ki ga opravljam (3,87), ter zadovoljen sem s placo, ki jo dobim (3,35).
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Najslabse je ocenjena trditev zadovoljen sem z moznostjo napredovanja ali izobrazevanja (3,10).
Slika 9 prikazuje povprecne ocene posameznih trditev s podro¢ja zadovoljstva zaposlenih.

Slika 9: Zadovoljstvo zaposlenih

1 | | |
Zadovoljen sem z delom, ki ga opravljam. _ 3,87
Z zadovoljstvom sodelujem pri timskem delu. 4,19
Zadovoljen sem z placo, ki jo dobim. 3,35

Zadovoljen sem z moznostjo

napredovanja/izobrazevanja. 3,10

Zadovoljen sem s stalnostjo zaposlitve. 4,43

Zadovoljen sem z delom, ki ga opravljam, je trditev, pri kateri se najve¢ anketiranih (59 %)
strinja s trditvijo, neodlocenih je 20 %, popolnoma se strinja 17 %, ne strinja ali sploh ne strinja
pa se 3 %. Povpreéna ocena (3,87), s katero so anketirani izrazili svoje strinjanje s trditvijo,
pomeni, da se zaposleni v povpre¢ju strinjajo, da so v izbranem podjetju zadovoljni z delom, ki
ga opravljajo.

Z zadovoljstvom sodelujem pri timskem delu je trditev, pri kateri se najve¢ anketiranih (59 %)
strinja, popolnoma se strinja 30 %, neodlocenih je 11 %. Pri omenjeni trditvi ni nikogar, ki bi se
opredelil, da se s trditvijo ne strinja. Povpre¢na ocena (4,19), s katero so anketirani izrazili svoje
strinjanje s trditvijo, pomeni, da se zaposleni v povpre¢ju strinjajo, da v izbranem podjetju z
zadovoljstvom sodelujejo pri timskem delu.

Zadovoljen sem s placo, ki jo dobim, je trditev, pri kateri se najve¢ anketiranih (41 %) strinja s
trditvijo, neodlocenih je 38 %, popolnoma se strinja 7 %, ne strinja ali pa sploh ne strinja se 14
%. Povprecna ocena (3,35), s katero so anketirani izrazili svoje strinjanje s trditvijo, pomeni, da
so zaposleni v povprecju neodlo€eni glede trditve, da so v izbranem podjetju zadovoljni s placo.

Zadovoljen sem z moznostjo napredovanja ali izobraZevanja je trditev, pri kateri je najvec
anketiranih (37 %) neodlocenih, strinja se 32 %, popolnoma se strinja 7 %, medtem ko se ne
strinja ali pa sploh ne strinja 24 %. Povpre¢na ocena (3,10), s katero so anketirani izrazili svoje
strinjanje s trditvijo, pomeni, da so zaposleni v povprecju neodloceni glede trditve, da so v
izbranem podjetju zadovoljni z moznostjo napredovanja ali izobrazevanja.

Zadovoljen sem s stalnostjo zaposlitve je trditev, pri kateri se najve¢ anketiranih (53 %)
popolnoma strinja, strinja se 38 %, le 9 % je takih, ki so neodlo¢eni ali pa se ne strinjajo.
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Povpre¢na ocena (4,43), s katero so anketirani izrazili svoje strinjanje s trditvijo, pomeni, da se
zaposleni v povprecju strinjajo, da so v izbranem podjetju zadovoljni s stalnostjo zaposlitve.

V sklopu tega vpraSanja v svojem delu preverjam hipotezo 3: Koris¢enje ukrepov druzini

prijazne politike v izbranem podjetju pozitivno vpliva na zadovoljstvo zaposlenih.

Tabela 4: Preverjanje hipoteze 3

Spremenljivke vklju¢ene/izkljuene(b)

Vkljucene Izkljucene
Model | spremenljivke | spremenljivke | Metoda
1 Ukrepi(a) . | Enter
a Vse zahtevane spremenljivke so vkljucene.
b Odvisna spremenljivka: Zadovoljstvo
Model povzetek
Popravljeni Ocena
Korelacijski Determinacijski determinacijski standardnega
Model koeficient koeficient koeficient odklona napake
1 ,206(a) ,043 ,033 ,525
a Neodvisna spremenljivka: (Konstanta), Ukrepi
ANOVA(b)
Vsota Stopinje Stopnja
Model kvadratov | prostosti Varianca F znadilnosti
1 Regresija 1,238 1 1,238 4,495 ,036(a)
Ostanek 27,820 101 275
Skupaj 29,058 102
a Neodvisna spremenljivka: (Konstanta), Ukrepi
b Odvisna spremenljivka: Zadovoljstvo
Koeficienti(a)
Nestandardizirani | Standardizirani
koeficienti koeficienti
Standardna Stopnja
Model B napaka Beta t znacilnosti
1 (Konstanta) 3,936 ,184 21,360 ,000
Ukrepi 111 ,052 ,206 | 2,120 ,036

a Odvisna spremenljivka: Zadovoljstvo

Povezava med spremenljivkama zadovoljstvo in ukrepi je linearna, pozitivha in Sibka.
Korelacijski koeficient (R = 0,21) kaze na Sibko linearno povezavo med spremenljivko
zadovoljstvo in spremenljivko ukrepi. Determinacijski koeficient kaze delez pojasnjene variance
v skupni varianci za odvisno spremenljivko. 4,3 % celotne variance je pojasnjene z variabilnostjo
spremenljivke ukrepi. F-test kaze, da med spremenljivkama obstaja linearna odvisnost. Stopnja
znacilnosti (0,036) kaZe, da je koeficient statisticno znacilen, kar pomeni, da obstaja odvisnost
med opazovanima spremenljivkama, zato zavrnem ni¢elno domnevo pri zanemarljivi stopnji
znacilnosti in zaklju¢im, da koriS¢enje ukrepov druzini prijazne politike v izbranem podjetju
vpliva na zadovoljstvo zaposlenih.
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Pri zadnjem vpraSanju sem anketiranim pustila odprto vpraSanje, da predlagajo ukrepe, ki bi po
njihovem mnenju pripomogli, da bi sami bolje usklajevali delo in druzino ter bi posledi¢no
povecali njihovo motivacijo in zadovoljstvo pri delu. Med vsemi anketiranimi se je ve¢ kot
polovica (61 %) odzvala vpraSanju in podala svoje mnenje ter predlagala ukrepe, ki bi
pripomogli k lazjemu usklajevanju dela in druzine. Odgovore sem razdelila v tri smiselne
skupine.

Najve¢ zaposlenih (52 %) od 63 anketiranih bi v podjetju uvedlo fleksibilni delovni ¢as.
Zaposleni bi zeleli imeti moznost izbire ve¢ gibljivega delovnega ¢asa, pri ¢emer bi starSem
omogocil lazje usklajevanje dela in delovnega Casa vrtcev. To je problem predvsem za tiste, Ki se
vozijo iz oddaljenih krajev. Le-ti namre¢ Zzelijo moznost 24-urnega delovnega Casa oziroma
upostevanje predcasnega prihoda na delo. Ta moZnost naj bi upostevala prihod na delovno mesto
pred 7. uro zjutraj oziroma vsaj od 6. ure naprej ter prihod po 8.30 uri. Drugi so mnenja, da bi
vse mame otrok morale delati samo 6 ur na dan, do otrokove starosti treh let pa ostati doma. Med
mnenji so tudi, da mame otrok do 8 let ne bi delale popoldan, med vikendi in prazniki. Med
anketiranimi se je znaSel tudi nekdo, ki meni: "Delovni ¢as bi moral biti med tednom od
ponedeljka do Cetrtka." Se pravi Zeli 3 proste dneve. Sledi skupina (34 %), ki bi jim delo od
doma pripomoglo k lazjemu usklajevanju dela in druzine. Ta skupina anketiranih si Zeli, da bi
lahko vsaj 2 dni v mesecu delali od doma. To bi veljalo predvsem v ¢asu nege otroka zaradi
bolezni, ki bi se obravnavala kot delovna prisotnost, merjena po koli¢ini opravljenega dela, v
kolikor bi narava dela to dopuscala. Zadnja skupina anketiranih (14 %) si zeli v podjetje uvesti
varstvo otrok. Nekateri bi Zeleli uvesti vrtec v sluzbi, drugi bi imeli popoldansko varstvo v
okviru sluzbe. V podjetju je sicer na voljo varstvo otrok med pocitnicami, vendar ga veliko
starSev ne koristi, saj si Zeli, da bi bilo cenejSe, kar bi pripomoglo tudi k laZjemu usklajevanju in
zadovoljstvu zaposlenih.

3.4 Povzetek ugotovitev in priporocila

Vecina zaposlenih je seznanjena z ukrepi, ki jih izvaja izbrano podjetje. Za tiste, ki niso
seznanjeni, predlagam podjetju, da zaposlene preko elektronske poste obves¢a o ugodnostih.
Vecina tistih zaposlenih, ki ni seznanjena z ukrepi v podjetju, si namre¢ Zeli, da bi jih delodajalec
obves¢al po elektronski posti. Podjetju predlagam, naj zaposlene razdeli v skupine ter tiste
zaposlene s Soloobveznimi otroki obvesc¢a preko elektronske poste, seveda ob predhodnem
strinjanju zaposlenih. Glede na to, da bi se med zaposlenimi znaSel kdo, ki mu je obveScanje
preko elektronske poste nadlezno, predlagam podjetju, da objavlja obvestila in novice $e preko
intraneta s poudarki na klju¢nih znacilnostih.

Vecina zaposlenih meni, da se je stanje na podrocju prilagajanja zaposlenim z druzino izboljsalo.
Tisti, ki so nasprotnega mnenja, v ve¢ini menijo, da je bilo prej podjetje bolj druzini prijazno.
Podjetju zato predlagam, naj v prihodnosti, v kratkem bo namre¢ pridobilo polni certifikat,
izbere dodatne ukrepe za lazje usklajevanje dela in druzine, saj bodo tako zaposleni dobili
obCutek, da se je stanje izboljSalo. Nekaj zaposlenih je mnenja, da jih ta tematika prej ni
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zanimala. Dejstvo je, da te doloceni ukrepi ne zanimajo, ¢e sam nima$ otrok in ti tudi niso
potrebni, da bi sam lazje usklajeval delo in druzino.

Vecina zaposlenih v podjetju ima Soloobvezne otroke, za katere so dolzni skrbeti. Najvec
zaposlenih ima dva otroka, sledijo tisti z enim otrokom, tremi otroki, med zaposlenimi pa se je
nasel tudi nekdo od starSev, ki skrbi za §tiri otroke. Otroci zaposlenih prevladujejo v starosti do 9
let, najvec jih je v skupini od 3 do 6 let. Podjetju zato predlagam, da uvede ukrepe, ki so bolj
primerni za mlajse otroke. Na primer, ¢im ve¢ taksnih dogodkov, kot sta Dedek Mraz za otroke
in vstopnice za lutkovne predstave, ter manj tistih, kot sta Sola smucanja in opravljanje
pocitniskega dela otrok. Delodajalec ima razumevanje za druzinske potrebe zaposlenih z
majhnimi otroki, zato podjetju svetujem, naj ima le Se naprej posluh za starSe z majhnimi otroki.

Za zaposlene usklajevanje dela in druzine ni in hkrati je obremenitev, zato je potrebno, da
izbrano podjetje vzdrzuje takSno druzini prijazno politiko, da bo zaposlenim prinesla lazje
usklajevanje dela in druzine. Podjetju zato predlagam, naj uvede ukrepe S podrocij, ki so za
zaposlene najbolj pomembna podrocja aktivnosti. To so ukrepi S podro¢ja delovnega Casa,
struktur placila in nagrajevanih dosezkov storitev za druzine ter organizacije dela. Navedena
podro¢ja so za zaposlene najpomembnejSa podro¢ja ukrepov, ki so jim pomembna pri
usklajevanju dela in druzinskih obveznosti. Ve¢ o konkretnih predlaganih ukrepih v
nadaljevanju.

Med ukrepi, ki jih izvaja izbrano podjetje, so najbolj izkoris¢eni ukrepi naslednji: ankete in
vprasalniki, fleksibilen prihod in odhod, Dedek Mraz za otroke ter vstopnice za razlicne
prireditve. Podjetju zato predlagam, da svoje ukrepe razvija v smeri tistih, ki so bolje izkorisceni.
Podjetje ima namre¢ pregled nad udelezbo dolocenih ugodnosti in na podlagi tega naj razvija
nadaljnje ukrepe. Glede na to, da zaposleni najpogosteje izpolnjujejo ankete in vpraSalnike o
organizacijski klimi, podjetju svetujem, da upoSteva zelje zaposlenih, saj glede na najvisjo
uporabo tega ukrepa, z reSevanjem vprasalnikov zaposleni izraZajo svoja mnenja.

Dobljeni rezultati raziskave kazejo, da sta motivacija in zadovoljstvo zaposlenih v izbranem
podjetju dobra glede na podatke, ki jih je izbrano podjetje pridobilo z merjenjem organizacijske
klime. Povprecna ocena motivacije znasa 3,31, zadovoljstva zaposlenih pa 3,79. Kljub malo
slabSim rezultatom pri motivaciji in malo boljSim pri zadovoljstvu zaposlenih v izbranem
podjetju bi lahko dolocene dejavniki izbrano podjetje izboljSalo. Najve¢ sprememb bi podjetje
moralo nameniti kategorijam, pri katerih so povpreéne ocene pod povpre¢jem vseh trditev
oziroma ocene kazejo, da se zaposleni z danimi trditvami strinjajo v manj$i meri.

V izbranem podjetju zaposlene najbolj demotivirajo postavljene zelo visoke zahteve glede
delovne uspesnosti. Glede na to, da zaposlene najbolj motivirajo dobri delovni pogoji in odnosi s
sodelavci, podjetju predlagam, naj delovne zahteve do dolo¢ene mere prilagodi glede na timsko
delo. Tako bodo zaposleni pri opravljanju nalog bolj motivirani, saj bodo z veéjim
zadovoljstvom opravljali naloge s sodelavci, ki jih motivirajo. V podjetju so zaposleni najmanj
zadovoljni z moznostjo napredovanja ali izobraZevanja. Glede na to, da so zaposleni najbolj
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zadovoljni s stalnostjo zaposlitve, toliksno zadovoljstvo kaze na to, da je zaposlenim zaposlitev v
izbranem podjetju omogocena za nedolocen ¢as. Podjetju zato predlagam, da omogoc¢i moznost
napredovanja ali izobrazevanja, saj so zaposleni najvecje bogastvo podjetja, ki ga je potrebno
izobrazevati in jih v primeru uspesnega dela nagraditi z napredovanjem.

Vecina zaposlenih je mnenja, da v podjetju manjkajo doloc¢eni ukrepi, ki bi jim pomagali pri
laZzjem usklajevanju dela in druzinskih obveznosti. Sami bi dodali nekaj ukrepov, ki bi
pripomogli, da bi sami bolje usklajevali delo in druzino ter bi to posledi¢no povecali njihovo
motivacijo in zadovoljstvo pri delu. Med tistimi, ki si Zelijo v podjetju novosti, je najvec takih, ki
menijo, da bi podjetje moralo uvesti ukrep fleksibilnega delavnika. V izbranem podjetju sicer
deluje ukrep fleksibilnega prihoda in odhoda, vendar zaposlenim ne ustreza dovolj. Zelijo si
namre¢ predvsem ve¢ gibljivega delovnega Casa, ki bi starSem pomagal predvsem pri lazjem
usklajevanju dela in delovnega Casa vrtcev. Pobudniki tega ukrepa so v vecini tisti, ki se na
delovno mesto vozijo iz oddaljenih krajev. Le-ti si namre¢ zelijo 24-urni delovni Cas z
upostevanjem predCasnega prihoda na delovno mesto ali s kasnej§im prihodom. Ostali, ki
podpirajo omenjeni ukrep, so mnenja, da bi podjetje moralo v okviru tega podro¢ja postaviti
ukrep, kjer mame mlajSih otrok ne bi delale v popoldanski izmeni, med vikendi in prazniki.
Sledijo tisti, ki menijo, da bi podjetje moralo uvesti ukrep dela od doma. Zaposleni si Zelijo, da
bi lahko vsaj dva dni v mesecu delali doma, v kolikor bi seveda narava dela to dopus¢ala. Zelijo
si namre¢, da bi se odsotnost zaradi nege otroka na ta nacin obravnavala kot delovna prisotnost.
Zadnja skupina, ki si zeli v podjetje uvesti nov ukrep, so tisti, ki bi imeli v sluzbi varstvo otrok.
V sklopu tega ukrepa bi Zeleli popoldansko varstvo, vrtec v sluzbi in pa varstvo otrok med
pocitnicami.

Ob pridobitvi polnega certifikata, torej po treh letih od pridobitve osnovnega certifikata, izbere
podjetje nove ukrepe za naslednje triletno obdobje. Dosedanje ukrepe lahko podijetje tudi v
drugem triletnem obdobju izvaja kot do sedaj, vendar mora uvesti izboljSave, drugace po
pridobitvi polnega certifikata eno leto po pridobitvi le-ta neha veljati. Podjetje letos nadaljuje s
postopkom pridobitve polnega certifikata, zato predlagam, da dosedanje ukrepe nadgradi
oziroma uvede nove ukrepe, ki bi jih Zeleli v podjetju imeti zaposleni. V tem primeru podjetju
predlagam, naj ukrep fleksibilnega prihoda in odhoda nadgradi v fleksibilen delavnik ter na novo
uvede ukrepa dela od doma in varstva otrok. Omenjeni ukrepi so ukrepi, ki bi pripomogli k
lazjemu usklajevanju ter vecji motivaciji in zadovoljstvu zaposlenih, posledi¢no pa tudi boljSim
poslovnim rezultatom izbranega podjetja.

SKLEP

V Zivljenju se spopadamo s Stevilnimi obveznostmi, ki so del naSega vsakdanjika. Tezko je najti
ravnovesje med delom in druZino, saj vsako izmed podrocij zahteva, da se mu popolnoma
predamo. Pri tem nastane problem usklajevanja, ki ga posvetimo delu in druZini. Na sreco so se
spremenjenih zivljenjskih navad pravocasno zaceli zavedati delodajalci in ponudili resitev, ki je
koristna za vse. Delodajalci se zavedajo, da morajo biti odzivni pri prizadevanju za dosego
pric¢akovanj zaposlenih, zato je potrebno, da prilagodijo svoje koristi, da bi pomagali zaposlenim
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pri usklajevanju poklicnih in druzinskih obveznosti. Podjetje lahko tako z uvajanjem druzini
prijaznih politik omogo¢i usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja zaposlenih.

Delodajalci imajo pozitiven odnos do druzini prijaznih ukrepov, zato se razli¢ne oblike ukrepov
Ze mnozi¢no izvajajo. Vecina od njih je mnenja, da ukrepi v podjetjih vodijo k vecji udelezbi
zensk na trgu dela. Zato druzini prijazna politika postaja vse bolj priljubljena v zadnjih letih, saj
povecuje udelezbo delovne sile Zensk. Politika sicer spodbuja enakost med obema spoloma, saj
tudi moskim omogoca, da se aktivno vkljucujejo v druzinsko zivljenje ter omogoca enakovredno
razdeljene obveznosti med Zenskami in moskimi. Pri oblikovanju druzini prijazne politike je zato
pomembno, da ima celovit pogled na druzino.

Izbrano podjetje je osnovni certifikat Druzini prijazno podjetje prejelo v letu 2008. Podjetje je
tako s pridobitvijo certifikata formalno vstopilo v skupino tistih podjetij, ki se zavedajo, kako
pomembno je, da imajo zaposleni moznost ter pomo¢ pri usklajevanju dela in druzine. Podjetje
se je tako zavezalo, da bo v treh letih izvedlo Sestnajst ukrepov z razli¢nih podrocij. Trenutno je
izbrano podjetje v fazi pridobivanja polnega certifikata in bo postopek nadaljevalo v letu 2012.
Zelo pomembno je, da se izbrano podjetje zaveda, da so zaposleni klju¢ni dejavnik uspeha, zato
je najboljsi nacin sodelovanje z zaposlenimi in upostevanje njihovih zelja. Na koncu je potrebno,
da sta obe strani zadovoljni in prispevata k boljSemu delovnemu okolju.

Z empiri¢no raziskavo v izbranem podjetju sem v magistrskem delu preucila druzini prijazno
politiko. Pri tem se ugotovila, da so zaposleni seznanjeni z ukrepi, ki jih izvaja izbrano podjetje,
in da se je stanje po uvedbi ukrepov na podrocju prilagajanja zaposlenim z druzino izboljsalo. Za
zaposlene v podjetju, ki so dolzni skrbeti za svoje otroke, usklajevanje dela in druzinskih
obremenitev hkrati je in ni obremenitev, vendar so mnenja, da ima delodajalec razumevanje za
potrebe starSev z majhnimi otroki. Zaposlenim je vseh sedem podrocij aktivnosti ukrepov
pomembnih, Se posebej S0 kot zelo pomembno opredelili podro¢je delovnega Casa. Med ukrepi,
ki so zaposlenim na razpolago v podjetju, je najve¢ takSnih, ki jih zaposleni koristijo v¢asih,
sledijo tisti, ki jih koristijo pogosto oziroma redko. Rezultati raziskave kazejo, da sta motivacija
in zadovoljstvo zaposlenih v izbranem podjetju dobra. Zaposlene v izbranem podjetju najbolj
demotivirajo visoke zahteve, ki so postavljene glede delovne uspesnosti, najbolj pa jih motivirajo
dobri delovni pogoji in odnos s sodelavci. Zadovoljstvo zaposlenih v podjetju najbolj povecuje
njihova stalnost zaposlitve. Med ukrepi, ki si jih Zelijo zaposleni vpeljati v podjetje, se
najpogosteje pojavlja fleksibilen delovni ¢as, delo od doma ter varstvo otrok.

V magistrskem delu sem preverjala glavno tezo in tri hipoteze. Glavna teza je potrjena, saj
druzini prijazna politika prispeva k vecji motivaciji in zadovoljstvu zaposlenih. Pri preverjanju
hipotez sem ugotovila, da lahko na podlagi vzorca v izbranem podjetju dve hipotezi potrdim,
medtem ko ene hipoteze na podlagi vzorca v izbranem podjetju ne morem potrditi. Potrdim
lahko hipotezo, da zenske bolj pogosto koristijo druzini prijazne ukrepe v izbranem podjetju kot
moski in da kori$¢enje ukrepov druzini prijazne politike v izbranem podjetju pozitivno vpliva na
zadovoljstvo zaposlenih, saj je pri obeh hipotezah koeficient statisticno znacilen, zato zavrnem
ni¢elno domnevo pri zanemarljivi stopnji znacilnosti. Hipoteze, da koriscenje ukrepov druzini
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prijazne politike v izbranem podjetju pozitivno vpliva na motivacijo zaposlenih, ne morem
potrditi, saj je dobljena verjetnost ve¢ja od stopnje znacilnosti.

Z ugotavljanjem motivacije in zadovoljstva zaposlenih, povezanih z druzini prijaznimi ukrepi,
sem zelela poudariti aktualnost tega podroc¢ja. Ne samo za vzorec, ampak za celotno podjetje je
pomembno, kako zaposleni dojemajo druzini prijazno politiko. Magistrsko delo predstavlja
prispevek znanosti k razumevanju osrednjega podrocja raziskovalnega dela. V Sloveniji so ze
bile opravljene raziskave, v katerih so preucevali vlogo delodajalcev pri zagotavljanju druzini
prijaznega delovnega okolja in podobne, vendar vpliva druzini prijazne politike na motivacijo
oziroma zadovoljstvo zaposlenih ni raziskoval $e nih¢e. Ravno zaradi tega ima moje magistrsko
delo poleg znanstvene zasnove tudi strokovno uporabno vrednost, saj gre za raziskavo med
zaposlenimi v druzini prijaznem izbranem podjetju v Sloveniji. Pri tem empiri¢ni rezultati
odgovarjajo na predhodno podana teoreti¢na izhodisca.

V raziskavi sem dala poudarek vplivu druzini prijazne politike na motivacijo in zadovoljstvo
zaposlenih. To je glavna dodana vrednost, ki jo ta raziskava ustvarja. Koris€enje druzini
prijaznih ukrepov v izbranem podjetju ni povezano z motivacijo zaposlenih. Koris¢enje druzini
prijaznih ukrepov v izbranem podjetju je pozitivno povezano z zadovoljstvom zaposlenih. Za
primer vzamem enega izmed najbolj izkoris¢enih ukrepov v podjetju, to je fleksibilen prihod.
Zaposleni za koris¢enje tega ukrepa niso motivirani, saj je ukrep ze stalnica v podjetju, zaposleni
so navajeni, da na delovno mesto prihajajo v razmiku dveh ur in pol in jih to ne motivira vec. So
pa s tem, da imajo moznost fleksibilnega prihoda, vsekakor zadovoljni, saj se zavedajo, da ni
potrebno, da so na delovhem mestu to¢no, na primer ob osmi uri zjutraj, ampak v primeru
prometnih zastojev na cesti in podobnih zapletov niso pod pritiskom, ali bodo prisli pravocasno
na delovno mesto. To jih dela zadovoljne, njihovo motivacijo pri koris¢enju ukrepov pa bi
povecala uvedba novih ukrepov. Za omenjeni primer bi bili zaposleni v izbranem podjetju
motivirani z uporabo druZini prijaznih ukrepov, ¢e bi podjetje uvedlo fleksibilen celotni
delavnik, ne samo fleksibilnega prihoda in odhoda.

Omejitve magistrskega dela pri teoretiénem delu so ¢asovne, vsebinske in metodoloske narave.
Casovno omejitev predstavlja ¢asovni okvir izbranega podjetja, katerega sem preudevala v
Studiji primera. Uporaba predvsem sekundarnih virov, na katerih temelji magistrsko delo,
predstavlja vsebinske omejitve. Pojavlja sem skromen izbor literature na podlagi knjig, zato v
svojem magistrskem delu uporabljam vecinoma podatke, ki so azurno na voljo na spletnih
straneh podjetij, in znanstvene ¢lanke ter tako poskuSam obravnavano tematiko raziskati ¢im
aktualnejSe. Pri metodoloskih omejitvah se lahko pojavi subjektivno mnenje glede predstavljene
problematike, vendar, da se izognem temu problemu, uporabim razli¢ne vire informacij. Pri
empiriénem delu obstaja ¢asovna in prostorska problematika, saj je raziskava omejena na
zaposlene v petih sektorjih v izbranem podjetju. Morda bi lahko z analizo vecjega Stevila
zaposlenih v izbranem podjetju prisla do drugacnih rezultatov, vendar ne nujno boljsih.
Naslednja omejitev, ki se pojavlja, je vpraSanje odkritosti zaposlenih pri izpolnjevanju
vprasalnika oziroma njihova odzivnost, ki posledi¢no vpliva na vzorec. Uporabljeno Likertovo
lestvico v vprasalniku lahko anketirani izkoristijo in odgovarjajo po liniji najmanjSega odpora
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oziroma obkrozujejo odgovore, ki so na skrajni desni, skrajni levi ali v sredini. Na ravni
posameznega zaposlenega je v anketi zagotovljena anonimnost. Anketa je bila izvedena v
izbranem podjetju, zato ni primerno rezultatov aplicirati na splosno slovensko povprecje v
podjetjih z druzini prijazno politiko.

Izbrano podjetje v letu 2012 nadaljuje s postopkom pridobitve polnega certifikata DruZzini
prijazno podjetje. Posledi¢no bo podjetje sprejelo nove oziroma dodatne ukrepe, kar je dobra
osnova za nadaljnje raziskave. Trenutni druzini prijazni ukrepi so v podjetju ze stalnica, saj so
minila Ze tri leta od pridobitve osnovnega certifikata. Ukrepi se torej v podjetju izvajajo ze tri
leta, dejstvo pa je, da je podjetje doloCene ukrepe izvajalo ze pred sprejetjem druzini prijazne
politike. Zato za nadaljnje raziskave predlagam ponovno raziskavo za ukrepe, ki jih bo podjetje
uvedlo na novo, oziroma za tiste dosedanje ukrepe, ki jih bodo v podjetju nadgradili. S tem bi
ugotovili, ali bi novo uvedeni ukrepi v podjetju povecali motivacijo zaposlenih, ki jo zdajs$nji ne.

Uvajanje druzini prijazne politike je reSitev, od Kkatere imajo Kkorist tako zaposleni kot
delodajalci. Zaposleni so v podjetjih z druzini prijazno politiko bolj zadovoljni, ker lazje
usklajujejo svoje poklicne in druzinske obveznosti. Posledicno so manj izpostavljeni stresu,
izgorevanju na delovnem mestu in drugim negativnim posledicam, ki jih povzroc¢ajo konflikti.
Koristi zaposlenim prina$ajo vecje zadovoljstvo in njihovo predanost delu, ker so motivirani, pri
delu je vec inovativnosti, produktivnosti in sodelovanja. Ravno zaradi zadovoljstva ob
usklajevanju dela in druzine se poveCa Custvena navezanost zaposlenih na podjetje in njihova
motivacija za delo. Delodajalci imajo koristi s tem, ko pritegnejo zanimanje veéjega kroga
kandidatov in ohranjajo kakovost zaposlenih na konkuren¢nem trgu dela. Podjetja si namreC S
taks$no politiko ustvarjajo in ohranjajo konkuren¢no prednost, z inovacijami pa prispevajo k vecji
konkuren¢nosti.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

Pozdravljeni!

Sem Vesna Smalc, $tudentka Ekonomske fakultete v Ljubljani, kjer v okviru magistrskega dela
opravljam raziskavo o vplivu druzini prijazne politike na motivacijo in zadovoljstvo zaposlenih.
Anketa je anonimna in bo temeljila na skupinski obravnavi podatkov izklju¢no za zaklju¢no
nalogo, zato je priporocljivo, da na zastavljena vpraSanja odgovarjate odkrito ter se drzite nacela,
da je vasa prva misel, ki vas spreleti ob branju trditev, navadno najblizje resnici.

Za sodelovanje se Vam Ze vnaprej zahvaljujem!

1. Ali ste seznanjeni o ukrepih in dejavnostih, ki jih podjetje izvaja v okviru projekta
Druzini prijazno podjetje? (Obkrozite.)

a) Da. b) Ne.

Ce ste odgovorili z "Ne", na kaksen nacin bi lahko podjetje bolje informiralo zaposlene, da bi bili
seznanjeni z vsemi ukrepi in dejavnostmi:

2. Ali menite, da se je stanje v podjetju na podrocju prilagajanja zaposlenim z druZino po
sprejetju ukrepov druzini prijazne politike izbolj$alo? (Obkrozite.)

a) Da. b) Ne. c) Nevem.

Ce ste odgovorili z "Ne vem", navedite razlog:

3. Ali imate mladoletnega otroka/otroke, za katere ste dolzni skrbeti? (Obkrozite.)
a) Da. b) Ne.

Ce ste odgovorili z "Da", navedite $tevilo otrok ter njihovo starost:
Stevilo: Starost:

4. Ali ima delodajalec razumevanje za potrebe starSev z majhnimi otroki? (Obkrozite en
odgovor.)

a) Sploh nima razumevanja.



b) Nima razumevanja.

¢) Nima razumevanja in ima razumevanje.
d) Ima razumevanje.

e) Ima veliko razumevanja.

5. Kako obremenjujoce je za vas usklajevanje dela in druZinskih obveznosti? (Obkrozite en
odgovor.)

a) Sploh ni obremenitev.

b) Ni obremenitev.

c) Ni obremenitev in je obremenitev.
d) Je obremenitev.

e) Je velika obremenitev.

6. Ukrepi iz katerih podrodij aktivnosti so vam najbolj pomembni pri usklajevanju dela in
druzine? (Pri vsaki trditvi obkrozite ustrezno $tevilko: 1 — Popolnoma nepomembno, 2 —
Nepomembno, 3 — Neodlocen/a sem, 4 — Pomembno, 5 — Zelo pomembno.)

Delovni cas (fleksibilni delovni ¢as, skrajSan
delovni ¢as zaradi druzinskih obveznosti, 1 2 3 4 5
otroski casovni bonus).

Organizacija dela (delo od doma, reSevaje
stanovanjskega problema, organizacijska 1 2 3 4 5
pomoc ob selitvi).

Politika informiranja in komuniciranja
(intranet, oglasne deske, interni ¢asopis). 1 2 3 4 5

Vescine vodstva (dodatna izobrazevanja vodij
za pridobitev kompetenc pri vasem 1 2 3 4 5
usklajevanju dela in druZine).

Razvoj kadrov (letni razgovori zaposlenih,
spodbuda Zensk pri nadaljnjem izobrazevanju, 1 2 3 4 5

podpora aktivnemu ocetovstvu).

Struktura placila in nagrajevani dosezki
(ugodna posojila, finan¢na pomo¢, Stipendije 1 2 3 4 5
za otroke zaposlenih).

Storitve za druzine (varstvo otrok v ¢asu

Solskih pocitnic, popoldansko varstvo, sobe za 1 2 3 4 5
dojenje in previjanje).




7. Kako pogosto koristite naslednje ukrepe oziroma ugodnosti v podjetju? (1 — Nikoli, 2 —
Redko, 3 — V¢asih, 4 — Pogosto, 5 — Zelo pogosto.)

Fleksibilen prihod in odhod — samostojno dolo¢am

pricetek in konec opravljanja svoje dnevne delovne 1 2 3 4 5
obveznosti.

Krajsi delovni ¢as zaradi nege in varstva otroka. 1 2 3 4 5
24-urni delovni ¢as za uvajanje otroka v vrtec. 1 2 3 4

Dodaten prost delovni dan za prvi Solski dan otroka. 1 2 3 4 5
Intranet in oglasne deske za pridobivanje

informacij s podrocja usklajevanja poklicnega in 1 2 3 4 5
druzinskega zivljenja.

Vstopnice za razli¢ne prireditve (Sportne tekme, 1 2 3 4 5
lutkovne predstave, opera).

Sola smuéanja in deskanja med zimskimi po¢itnicami za 1 2 3 4 5
Soloobvezne otroke.

Likovni natecaji za otroke. 1 2 3 4 5
Ankete in vpraSalniki 0 organizacijski klimi in 1 2 3 4 5
zadovoljstvu zaposlenih.

Opravljanje pocitniskega dela in delovne prakse 1 2 3 4 5
otroka v podjetju.

Razne delavnice za otroke v ¢asu Solskih pocitnic. 1 2 3 4 5
Dedek Mraz za otroke. 1 2 3 4 5

8. Prosim vas, da s pomoc¢jo navedene lestvice izrazite strinjanje oziroma nestrinjanje s
posameznimi trditvami. (1 — Sploh se ne strinjam, 2 — Se ne strinjam, 3 — Neodlo¢en/a sem,
4 — Se strinjam, 5 — Popolnoma se strinjam.)

V nasem podjetju so postavljene zelo visoke zahteve 1 2 3 4 5
glede delovne uspesnosti.

V nasem podjetju vodje cenijo dobro opravljeno delo. 1 2 3 4 5
Dobri delovni pogoji in odnos s sodelavci poveduje 1 2 3 4 5
mojo motivirajo.

Dober delovni rezultat se v naSem podjetju hitro opazi 1 2 3 4 5
in je pohvaljen.

Visina placila me motivira. 1 2 3 4 5
Zadovoljen sem pri delu, ki ga opravljam. 1 2 3 4 5
Z zadovoljstvom sodelujem pri timskem delu. 1 2 3 4 5
Zadovoljen sem s placo, ki jo dobim. 1 2 3 4 5
Zadovoljen sem z moznostjo 1 2 3 4 5
napredovanja/izobrazevanja.

Zadovoljen sem s stalnostjo zaposlitve. 1 2 3 4 5




9. Predlagajte ukrepe, ki bi po vaSem mnenju pripomogli, da bi sami bolje usklajevali delo
in druzino ter bi povecali va§o motivacijo in zadovoljstvo pri delu:

v

10. Spol: (obkrozite) a M by Z
11. Stan: (obkrozite) a) Samski b)  Vezan
12. Starost: (obkrozite)

a) do30let b) od30do40let ¢c) od40do50let d) nad50 let
13. Izobrazba: (obkrozite)

a) Poklicna izobrazba

b) SrednjeSolska izobrazba

c) Visjesolska izobrazba

d) VisokoSolska ali univerzitetna izobrazba

e) Magisterij
f) Doktorat

HVALA ZA VASE SODELOVANJE!



Priloga 2: Racunalniski izpisi obdelave podatkov s programom SPSS

Tabela 1: Frekvencna porazdelitev za demografske podatke

Spol
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavnho Moski 42 40,8 40,8
Zenski 61 59,2 100,0
Skupaj 103 100,0
Stan
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno Samski 17 16,5 16,5
Vezan 86 83,5 100,0
Skupaj 103 100,0
Starost
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno do 30 let 8 7.8 7,8
od 30 do 40 let 56 54,4 62,1
od 40 do 50 let 24 23,3 85,4
nad 50 let 15 14,6 100,0
Skupaj 103 100,0
Izobrazba
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno Poklicna izobrazba 2 1,9 19
SrednjeSolska izobrazba 47 45,6 47,6
VisjeSolska izobrazba 16 15,5 63,1
VisokosSolska ali
univerzitetna izobrazba 36 35,0 98,1
Magisterij 2 1,9 100,0
Skupaj 103 100,0




Vprasanje 1: Ali ste seznanjeni o ukrepih in dejavnostih, ki jih podjetje izvaja v okviru projekta Druzini prijazno

podjetje?
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno  Da 72 69,9 69,9
Ne 31 30,1 100,0
Skupaj 103 100,0

Vprasanje 2: Ali menite, da se je stanje v podjetju na podro¢ju prilagajanja zaposlenim z druzino po sprejetju ukrepov
druzini prijazne politike izbolj$alo?

Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno Da 64 62,1 62,1
Ne 11 10,7 72,8
Ne vem 28 27,2 100,0
Skupaj 103 100,0

Vprasanje 3: Ali imate mladoletnega otroka/otroke, za katere ste dolzni skrbeti?

Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno  Da 71 68,9 68,9
Ne 32 31,1 100,0
Skupaj 103 100,0
Stevilo otrok na zaposlenega
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno 1 otrok 26 36,6 36,6
2 otroka 35 49,3 85,9
3 otroci 9 12,7 98,6
4 otroci 1 1,4 100,0
Skupaj 71 100,0

Starostne skupine otrok zaposlenih

Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek

Veljavno do 3 let 20 15,7 15,7
od 3do 6 let 32 25,2 40,9
od 6 do 9 let 27 21,3 62,2
od 9do 12 let 17 13,4 75,6
od 12 do 15 let 15 11,8 87,4
od 15 do 18 let 16 12,6 100,0
Skupaj 127 100,0




Vprasanje 4: Ali ima delodajalec razumevanje za potrebe starSev z majhnimi otroki?

Statistika
Stevilo Veljavno 103
Manjkajoce 0
Aritmeti¢na sredina 3,74
Mediana 4,00
Modus 4
Standardni odklon 713
Varianca ,509
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno Nima razumevanja 4 3,9 3,9
Nima razumevanje in ima
razumevanje 31 30,1 34,0
Ima razumevanije 56 54,4 88,3
Ima veliko razumevanja 12 11,7 100,0
Skupaj 103 100,0

Vprasanje 5: Kako obremenijujoce je za vas usklajevanje dela in druzinskih obveznosti?

Statistika
Stevilo Veljavno 103
Manjkajoce 0
Aritmeti¢na sredina 3,37
Mediana 3,00
Modus 3
Standardni odklon ,990
Varianca ,980
Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavno Sploh ni obremenitev 4 3,9 3,9
Ni obremenitev 13 12,6 16,5
Ni obremenitev in je
obremenitev 40 38,8 55,3
Je obremenitev 33 32,0 87,4
Je velika obremenitev 13 12,6 100,0
Skupaj 103 100,0

Vprasanje 9: Predlagajte ukrepe, ki bi po vaSem mnenju pripomogli, da bi sami bolje usklajevali delo in druzino ter bi

povecali vaso motivacijo in zadovoljstvo pri delu.

Komulativni
Frekvenca Odstotek odstotek
Veljavnho  Delo od doma 21 33,3 33,3
Fleksibilen delovni ¢as 33 52,4 85,7
Varstvo otrok 9 14,3 100,0
Skupaj 63 100,0




Tabela 2: Aritmeticna sredina, mediana, modus, standardni odklon, varianca in frekvencna
porazdelitev za posamezna podrocja aktivnosti usklajevanja dela in druzine

Statistika
Struktura
Politika placilain | Storitve
Delovni | Organizacija | informiranjain | VedCine | Razvoj | nagrajeva za
¢as dela komuniciranja | vodstva | kadrov | ni dosezki | druzine
Stevilo Veljavno 103 103 103 103 103 103 103
Manjkajoce 0 0 0 0 0 0 0
Aritmeticna sredina 4,61 4,01 3,75 3,67 3,76 4,24 4,20
Mediana 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Modus 5 4 4 4 4 4 4
Standardni odklon 717 ,846 ,825 879 ,880 798 797
Varianca 514 ,716 ,681 772 774 ,637 ,634

Tabela 3: Aritmeticna sredina, mediana, modus, standardni odklon, varianca in frekvencna
porazdelitev za koriscenje posameznih ukrepov v izbranem podjetju

Statistika
Krajsi 24-urni Dodaten
delovni ¢as | delovni €as | prost dan
Fleksibilen | zaradi nege | za uvajanje za prvi Intranet in | Vstopnice
prihod in in varstva otroka v Solski dan oglasne | zarazlicne
odhod. otroka. vrtec. otroka. deske. prireditve.
Stevilo Veljavno 103 103 103 103 103 103
Manjkajoce 0 0 0 0 0 0
Aritmeti¢na sredina 3,65 2,59 2,42 3,09 3,01 3,17
Mediana 4,00 2,00 1,00 4,00 3,00 3,00
Modus 5 1 1 5 4 3
Standardni odklon 1,433 1,671 1,701 1,869 1,339 1,294
Varianca 2,053 2,793 2,893 3,492 1,794 1,675
Statistika
] Opravljanje
Sola Ankete in pocitniSkega
smucanja in vprasalniki o delain Razne
deskanja organizacijski delovne delavnice
med Likovni klimi in prakse v €asu Dedek
zimskimi natecaiji zadovoljstvu otroka v Solskih Mraz za
pocitnicami. | za otroke. | zaposlenih. podjetju. pocitnic. otroke.
Stevilo Veljavno 103 103 103 103 103 103
Manjkajoce 0 0 0 0 0 0
AritmetiCna sredina 2,40 2,50 3,69 2,56 2,39 3,61
Mediana 1,00 2,00 4,00 2,00 1,00 4,00
Modus 1 1 5 1 1 5
Standardni odklon 1,580 1,533 1,245 1,736 1,604 1,658
Varianca 2,497 2,350 1,550 3,013 2,573 2,750




Tabela 4: Aritmeticna sredina, mediana, modus, standardni odklon, varianca in frekvencna
porazdelitev za koriscenje posameznih ukrepov v izbranem podjetju po spolu

Statistika
Krajsi 24-urni Dodaten
delovni ¢as | delovnias | prostdan
Fleksibilen | zaradi nege | za uvajanje za prvi Intranet in | Vstopnice
prihod in in varstva otroka v Solski dan | oglasne | zarazlicne
odhod. otroka. vrtec. otroka. deske. prireditve.
Stevilo Veljavno 42 42 42 42 42 42
Manjkajoce 61 61 61 61 61 61
Aritmeti¢na sredina 3,28 1,94 1,41 1,94 2,94 2,60
Mediana 4,00 1,00 1,00 1,00 3,00 3,00
Modus 5 1 1 1 4 3
Standardni odklon 1,413 1,527 1,419 1,652 1,369 1,206
Varianca 1,998 2,332 2,014 2,729 1,873 1,455
Statistika
. Opravljanje
Sola Ankete in pocitniSkega
smucanja in vprasalniki o delain Razne
deskanja Likovni | organizacijski delovne delavnice
med natecaji klimi in prakse v ¢asu Dedek
zimskimi za zadovoljstvu otroka v Solskih Mraz za
pocitnicami. | otroke. zaposlenih. podjetju. pocitnic. otroke.
Stevilo Veljavno 42 42 42 42 42 42
Manjkajoce 61 61 61 61 61 61
Aritmeti¢na sredina 1,54 1,79 3,43 1,67 1,57 3,10
Mediana 1,00 1,00 4.00 1,00 1,00 4,00
Modus 1 1 5 1 1 1
Standardni odklon 1,213 | 1,310 1,452 1,569 1,289 1,847
Varianca 1,470 1,717 2,110 2,463 1,661 3,412
Statistika
Krajsi 24-urni Dodaten
delovni ¢as | delovni as | prostdan
Fleksibilen | zaradi nege | za uvajanje za prvi Intranetin | Vstopnice
prihod in in varstva otroka v Solskidan | oglasne | zarazlicne
odhod. otroka. vrtec. otroka. deske. prireditve.
Stevilo Veljavno 61 61 61 61 61 61
Manjkajoce 42 42 42 42 42 42
Aritmeti¢na sredina 4,02 3,24 3,43 4,24 3,40 3,74
Mediana 5,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00
Modus 5 5 5 5 4 3
Standardni odklon 1,239 1,574 1,595 1,394 1,251 1,127
Varianca 1,536 2,479 2,544 1,942 1,564 1,271




Statistika

. Opravljanje
Sola Ankete in pocitniSkega
smucanja in vprasalniki o delain Razne
deskanja Likovni | organizacijski delovne delavnice
med natecaji klimi in prakse v Casu Dedek
zimskimi za zadovoljstvu otroka v Solskih Mraz za
pocitnicami. | otroke. zaposlenih. podijetju. pocitnic. otroke.
Stevilo Veljavno 61 61 61 61 61 61
Manjkajoce 42 42 42 42 42 42
Aritmeti¢na sredina 3,26 3,21 3,95 3,45 3,21 4,12
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00
Modus 4 4 5 5 4 5
Standardni odklon 1,466 | 1,523 1,168 1,756 1,646 1,365
Varianca 2,149 2,319 1,364 3,083 2,709 1,864

Tabela 5: Aritmeticna sredina, mediana, modus, standardni odklon, varianca in frekvencna
porazdelitev za posamezne trditve povezane z motivacijo in zadovoljstvom zaposlenih

Statistika
V naSem
podijetju so Dobro delovni
postavljene V nasem pogoji in
zelo visoke podjetju odnosi s Dober delovni
zahteve vodje cenijo sodelavci rezultat se v
glede dobro povecujejo nasem podjetju Visina
delovne opravljeno mojo hitro opazi in je | placila me
uspesnosti. delo. motivacijo. pohvaljen. motivira.
Stevilo Veljavno 103 103 103 103 103
Manjkajoce 0 0 0 0 0
Aritmeti¢na sredina 3,89 3,58 4,45 3,23 4,05
Mediana 4,00 4,00 5,00 3,00 4,00
Modus 4 4 5 3 4
Standardni odklon 726 ,835 ,622 ,866 922
Varianca ,528 ,697 ,387 , 749 ,851
Statistika
Zadovoljen
Zadovoljen z sem z Zadovoljen
sem z zadovoljstvom | Zadovoljen moznostjo sems
delom, kiga | sodelujem pri | sem s placo, | napredovanja/ stalnostjo
opravljam. | timskem delu. | ki jo dobim. | izobrazevanja. zaposlitve.
Stevilo Veljavno 103 103 103 103 103
Manjkajoce 0 0 0 0 0
Aritmeti¢na sredina 3,87 4,19 3,35 3,10 4,43
Mediana 4,00 4,00 3,00 3,00 5,00
Modus 4 4 4 3 5
Standardni odklon ,750 ,611 ,926 1,089 ,709
Varianca ,562 374 ,857 1,187 ,502
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