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UuvOoD

V dana$njem zapletenem in hitro vrteCem svetu je usklajevanje poklicnih in zasebnih vlog
tezka naloga. Stevilo druZin, kjer sta zaposlena oba partnerja narai¢a, pojavlja se vse veé
enostarSevskih druzin. Usklajevanje dela in druzinskih vlog, vkljucujo¢ starSevstvo, skrb
za druzino, prostovoljstvo in skrb za dobro pocutje je tezavno (Bourne, Wilson, Lester &
Kickul, 2009, str. 387). Pomemben dejavnik kakovosti Zivljenja je uravnoteZenost med
poklicnim in zasebnim zivljenjem.

Usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja je odvisno od prepletanja dejavnikov na
tren ravneh: na drzavni ravni (nacionalna zakonodaja in institucionalni okvir),
organizacijski ravni (praksa in politika delodajalcev) in individualni ravni (strategije
zaposlenih) (Knafli¢, Svetina Nabergoj, & Pahor, 2010, str. 62). Vse bolj priljubljena
strategija, ki jo podjetja danes uporabljajo in kar jih lo¢uje od ostalih konkurentov na trgu
dela je, da sistemati¢no podpirajo usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja
(Benschop, Doorewaard, & Mescher, 2010, str. 22). Vladimirov (2005) omenja, da je
»druzini prijazna organizacija tista organizacija, ki s kombinacijo drzavnih in lastne
zakonsko dolocene politike in prakse lajsa in spodbuja usklajevanje placanega dela in
druzinskega zivljenja pri moskih in Zenskah«.

Danes se management soofa z mnozico moznostmi in izzivi, ko gre za razli¢ne opise
prilagodljivih delovnih moznosti (O'Brien, & Hayden, 2008, str. 199). Delodajalci
prihajajo do spoznanj, da je uspeh podjetja v najvecji meri odvisen od zaposlenih, zato so
vlaganja v dobro pocutje zaposlenih v druzbeno odgovornih podjetjih postala stalnica.

Namen magistrskega dela je s pomoc¢jo domace in tuje literature prouciti in predstaviti
pomen usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja, s poudarkom na vlogi delodajalcev
pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja zaposlenih. Na podlagi teoreti¢nih
spoznanj razis¢em v kolik$ni meri in na kak$en na¢in mednarodna korporacija Siemens (v
nadaljevanju Siemens) uporablja pristope druzini prijazne politike in kakSen vpliv ima
mati¢no podjetje pri uvajanju druZini prijaznih politik na podruZnice.

Temeljna cilja magistrskega dela. V prvem, teoreticnem delu, zelim s pomocjo tuje in
domace literature predstaviti teoretiCna izhodisca usklajevanja poklicnega in zasebnega
zivljenja. Posvetim se ukrepom za lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja na
ravni drzave (zakonodaja), in ukrepom na organizacijski ravni (politika podjetja). V
drugem empiricnem delu bom s pomocjo raziskave ugotavljala, kakSni pristopi druzini
prijaznih politik se uporabljajo v podjetju Siemens za usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja in kak$ne prednosti imajo le ti za podjetje.



V nadaljevanju me zanima tudi kakSen vpliv ima mati¢no podjetje na podruznice pri
uvajanju druzini prijaznih politik na podruznice.

Osnovna teza magistrskega dela je, da mati¢no podjetje s svojim znanjem in Sirjenjem
dobrih praks v veliki meri tezi k uvajanju druzini prijaznih politik v podruznice.

V magistrskem delu zelim preveriti naslednji dve hipotezi:

e H1 — V podjetju Siemens se sistemati¢no izvajajo druzini prijazni ukrepi, ki naj bi
zaposlenim omogocali lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja

e H2 - Dobre prakse izvajanja druzini prijaznih ukrepov se iz mati¢ne enote sistemati¢no
prenaSajo na podruznice

Magistrsko delo je razdeljeno na teoreti¢ni del in empiri¢ni del. V teoreticnem delu (prvo
in drugo poglavje), s pomoc¢jo domace in tuje literature opredelim nacéine usklajevanja
poklicnega in zasebnega zivljenja. Obenem me zanima, kak$ni pristopi za lazje
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja se uporabljajo na ravni drzave in na ravni
podjetja. Za poglabljanje vsebine s podro¢ja usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja uporabim sekundarne podatke, objavljene v strokovnih ¢lankih, knjigah in
internetnih straneh. Uporabim tudi metodo deskripcije, ki zajema opis, primerjanje in
analiziranje dejstev. V nadaljevanju pa za prikazovanje povezav uporabim metodo sinteze.
V empiri¢nem delu (tretje poglavje), ki zajema $tudijo primera mednarodne korporacije
Siemens, uporabim kvalitativno metodo. S pomo¢jo metode analize predstavim in preuc¢im
poslovanje podjetja Siemens na globalni in lokalni ravni. Pri tem se opiram na razli¢ne vire
podatkov: uporabim razpolozljive podatke na intranetni strani podjetja, internet, letna
porocila, pravilnike in okroznice, kot tudi lastne izku$nje in opazovanje podjetja.
Ugotavljam, ali se v podjetju Siemens sistemati¢no izvajajo ukrepi za lazje usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja. V izbranem podjetju Zelim preveriti ali se dobre prakse
druZini prijaznih ukrepov prenasajo iz mati¢ne enote na podruZnice.

Magistrsko delo je sestavljeni iz treh poglavij. V prvem poglavju predstavim danasnje
izzive pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja ter kaksna je lahko vloga drzave,
podjetij in posameznikov pri tej problematiki. V drugem poglavju prikazem vidike
izvajanja druzini prijazne politike ter obenem predstavim vlogo razli¢nih deleznikov pri
uvajanju in uporabi druzini prijaznih politik v podjetju. V tretjem poglavju predstavim
izvajanje druzini prijaznih ukrepov v mednarodni korporaciji Siemens na globalni in
lokalni ravni. Na podlagi raziskovalne $tudije, ki jo izvedem v sodelovanju z lokalnim
podjetjem, podam priporocila za lokalno podjetje pri izvajanju druzini prijazne politike.



1 PROBLEMI PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN
ZASEBNEGA ZIVLJENJA

1.1 Izzivi usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja

Pomen dela se je spremenil po vsem svetu zaradi gospodarskih in druZzbenih razmer ter
zahtev. V razvitem svetu je delo v prvi vrsti veljalo kot osnovni vir prezivetja, danes pa je
poleg slednjega tudi pomemben vir osebnega zadovoljstva. Povprasevanje po metodah
usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja v podjetjih in med posamezniki se Siri
izjemno hitro. Izzivi usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja so danes osrednja skrb
posameznika in organizacije. Zaradi globalne konkurence, nizanja stroskov in prihoda
novih tehnologij, ki ohranjajo nenehno povezavo zaposlenega z delom imajo podijetja vse
vecje zahteve z vidika dela do svojih zaposlenih. Obenem so se povecale tudi zahteve na
druZinskem podrocju, deloma zaradi rasti druzinskih parov, kjer imata dohodek oba
partnerja, enostarSevskih druzin, in druzin ki poleg lastnih otrok skrbijo za starejSe, kar
vodi v intenzivno starSevstvo oziroma usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja
(Valcour, 2007, str. 1512).

Razli¢ni avtorji opredeljujejo usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja na razli¢ne
nacine. Ollier-Malaterre (2009, str. 2) pravi, da naj bi usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja z vidika organizacije tako, da bi omogocili zaposlenim, da opravljajo svoje vloge,
odgovornosti in interese v zivljenju kot celotne osebe, vklju¢ene v delovne in nedelovne
aktivnosti. Pobude za usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja lahko vkljucujejo
prozni delovni cas (fleksibilni delovni ¢as, delo na daljavo, kraj$i delovni cas ali delitev
dela), razne programe za pomo¢ zaposlenim in druge vire, ki se nanasajo na skrb za otroke,
starejse, zdravje, dobro pocutje in 0sebni razvoj.

Loockwood (2003, str. 3) je mnenja, da ima izraz usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja razlicne karakteristike. Z vidika zaposlenega usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja pomeni dilemo usklajevanja med delovnimi obveznostmi in osebnimi
oziroma druzinskimi obveznostmi. Vidik, ki ga vidi delodajalec je, da se ustvari
spodbudno delovno okolje v podijetju, kjer se zaposleni lahko osredoto¢ajo na delo,
medtem ko so na delovnem mestu. Podjetje lahko to ustvari s programi usklajevanja
poklicnega in zasebnega zivljenja, ki so pogosto finan¢no in ¢asovno vezani ter osnovani s
strani delodajalca in zaposlenim ponujajo moznost opraviti delo in osebne obveznosti.

Kalliath in Brough (2008, str. 326) v svojem raziskovalnem c¢lanku definirata pojem
usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja kot pomemben dejavnik posameznikovega
zaznavanja, da so delovne in ne delovne aktivnosti kompatibilne in spodbujajo rast v

skladu z posameznikovimi zivljenjskimi prioritetami.
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1.2 Usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja na treh ravneh

Konflikti, ki nastanejo zaradi slabega usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja, lahko
imajo zelo negativne posledice za posameznika, njegovo druzino in okolje v katerem biva.
Podjetja tukaj niso izkljucujoca, negativne posledice se kazejo v slabsem zadovoljstvu
zaposlenih, posledi¢no ve¢jemu izostajanju z delovnega mesta in povecanju stroskov.
Slednje dokazujejo Studije, ki jih navajata Bourhis in Mekkaoui v svojem ¢lanku, kjer
poudarjata, da konflikti zaradi slabega usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja
povecujejo odsotnost zaposlenih na delovnih mestih. Izracuni kaZejo, da odsotnost
zaposlenih v kanadskih podjetjih lahko podjetja stane 3-5 milijard dolarjev na leto
(Bourhis, & Mekkaoui, 2010, str. 99). Pomemben korak v druzbi je, da se podjetja in
drzava zavedajo, da je obravnavanje ustreznih programov za lazje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v veliko pomo¢ druzinam pri tej problematiki.

Za uspesno usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja sta pomembna sodelovanje in
komunikacija na ravni drzave, podjetij in institucij ter posameznika. Pomembna so
zakonska dolocila na ravni drzave, ki dolo¢ajo enake pravice za oba starSa ter omogocajo
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja. VVzpostavljeni morajo biti mehanizmi na
ravni delodajalca, to so ustrezni ukrepi, ki jih koristijo zaposleni za lazje usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja. Da bi zaposleni lahko koristili te moznosti, jih je treba
aktivno vkljuciti v implementacijo takS$nih ukrepov. Delodajalci morajo obenem
upostevati potrebe po zasebnem Zivljenju svojih zaposlenih (Urad za enake moznosti, b.l.).

V podjetjih sluzbe za upravljanje s cloveskimi viri i§¢ejo opcije, ki bi pozitivno vplivale na
zaposlene v podjetju, ki bi izboljSale moralo zaposlenih, ter nenazadnje obdrzati zaposlene,
ki imajo dolgoletno znanje (Lockwood, 2003, str. 2).

V nadaljevanju podrobneje prou¢im vlogo podjetja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja. Predstavim, kaks$ni ukrepi so na voljo podjetjem, ter kaksne so
prednosti upeljave druzini prijaznih praks v podjetja. Sledi predstavitev, na kaksen nacin se
te problematike lotevajo v mednarodni korporaciji Siemens. Pri slednjem me zanima
predvsem, kaks$ne pristope druZzini prijazne politike uporabljajo v mati¢nem podjetju, ter
kako se ti prenasajo in uporabljajo v lokalnem podjetju.



Slika 1: Prikaz prepletanja treh razlicnih vlog na podrocju poklicnega in zasebnega

Zivljenja
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Druibena odgovornost
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1.2.1 Vloga drzave pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja

Vloga drzave pri nudenju pomoci za lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja
se kaze v blaginji drzave, ki temelji na socialni pomo¢i in njenih programih. Studija, ki sta
jo izvedli Abendroth in Den Dulk kaze, da se podpore v drzavah Evropske unije (V
nadaljevanju EU) razlikujejo. Za socialdemokratske drzave, kot so to na primer Svedska,
Finska, Bolgarija in Madzarska, na primer velja, da je drzava glavni vir podpore. Za
juznoevropske drzave velja, da sta vzpostavljeni relativno visoka stopnja zasebne
zivljenjske podpore in zmerna podpora na delovnem mestu. V Veliki Britaniji delavci
porocajo o visoki ravni podpore na delovhem mestu. V Nemciji, ki je primer rezima
konservativne drzave blaginje porocajo o nizki ravni zasebne podpore. Skandinavske
drzave dosegajo visoko oceno pomoc¢i na ravni drzave, obenem pa sta tudi raven pomo¢i
na delovnem mestu in zasebna druzinska pomo¢ na visoki ravni (Abendroth & Den Dulk,
2011, str. 14).

Slovenija sodi med drzave, v katerih prevladuje socialnodemokratski sistem blaginje. V
tem sistemu blaginje ima v zagotavljanju blaginje in socialne varnosti najpomembnejso
vlogo drzava na podlagi mocnega javnega sektorja, univerzalnih programov in socialnih
pravic drzavljanov. Podobnosti temu sistemu lahko najdemo v sistemih blaginje nekdanjih
socialisti¢nih drzav (Filipovi¢ & Rakar, 2008, str. 24).



Po 53. ¢lenu Ustave Republike Slovenije drzava varuje druzino, materinstvo, oéetovstvo,
otroke in mladino ter ustvarja za to varstvo potrebne (Ustava Republike Slovenije, Uradni
list RS st. 33/91-1, 42/97, 66/2000, 24/03, 69/04, 68/06 in 47/13). Z usklajevanjem
poklicnega in zasebnega zivljenja se ukvarja druzinska politika. Dokument druzinske
politike, Resolucija o temeljih oblikovanja druzinske politike v Republiki Sloveniji (1993)
(v nadaljevanju Resolucija) oznacuje »celoto socialnih, ekonomskih, pravnih, pedagoskih,
zdravstvenih, fiskalnih in drugih ukrepov, ki jih doloCen politicno-administrativni sistem
izvaja, da bi posredno ali neposredno vplival na zivljenjske pogoje druzin oziroma njenih
¢lanov, njihov nastanek in razvoj« (Resolucija o temeljih oblikovanja druzinske politike v
Republiki Sloveniji, Uradni list RS §t. 40/1993, 11. Clen).

Eden izmed ukrepov Resolucije se nanasa tudi na temo magistrskega dela, in sicer gre za
oblikovanje in uresniCevanje na podro¢ju zaposlovanja z ustvarjanjem pogojev za
usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti obeh starSev ter z drugimi ugodnostmi,
povezanimi s trgom delovne sile (Resolucija o temeljih oblikovanja druzinske politike v
Republiki Sloveniji, Uradni list RS §t. 40/1993, 111. Clen).

Resolucija se loteva usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja na nacin, da podpira
(Resolucija o temeljih oblikovanja druzinske politike v Republiki Sloveniji, Uradni list RS
§t. 40/1993, 111. Clen, 3.3. to¢ka):

e bolj primerno moralno in materialno druzbeno vrednotenje dela z otroki ter
enakomernejSo porazdelitev odgovornosti zanje med materjo in oCetom, med starsi,
podjetji (delodajalci) in druzbo;

e reorganizacijo delovnega Casa;

e zakonske prilagoditve na podroé¢ju oblik zaposlitve;

e ugodnejSo ureditev porodniSkega dopusta in dopusta za nego bolnega otroka z
jamstvom enakovredne zaposlitve po vrnitvi;

e polno socialno zavarovanje v primeru delne zaposlitve ali zacasne prekinitve dela
zaradi nege in skrbi za majhnega otroka in nege ter skrbi za otroke z motnjami v
telesnem in dusevnem razvoju;

e zagotavljanje vsem starSem, ki to Zelijo, mesto za njihove otroke v vzgojno-varstveni
ustanovi ali drugih oblikah varstva.

Slovenska zakonodaja in socialna politika ze dolgo let pomagata starSem pri usklajevanju
poklicnega in zasebnega zivljenja. Zakonodaja na podro¢ju starSevskih dopustov in
subvencioniranja javnih storitev in ugodnosti za otroke v obdobju tranzicije ni nazadovala,
ampak se je na nekaterih podrogjih celo izboljala (Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar,
2007, str. 17). V nadaljevanju podrobneje navajam ugodne politike na ravni drzave za lazje
usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja.



StarSevski dopust ureja Zakon o starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih ter obsega
porodniski dopust, oCetovski dopust, dopust za nego in varstvo otroka in posvojiteljski
dopust. Dolocen je v koledarskih dnevih za polno odsotnost z dela (Zakon o starSevskem
varstvu in druzinskih prejemkih, Uradni list RS §t. 97/2001, 13. ¢len v nadaljevanju
ZSDP). V Sloveniji traja porodniski dopust 105 dni, dopust za nego in varstvo otroka 260
dni, slednjega pa ima pravico koristiti eden od starSev (ZSDP, Uradni list RS st. 97/2001,
17. ¢len in 26. Clen).

V vseh drzavah ¢lanicah EU so zakonske dolo¢be o starSevskem dopustu, ki zagotavljajo
minimalne zahteve, dolocene v Direktivi EU o starSevskem dopustu. Med drzavami pa
obstajajo znatne razlike v zakonskih dolo¢bah glede trajanja dopusta, finan¢ne podpore in
moznosti fleksibilnosti, ki jih ponujajo starSem (European Foundation for the Improvment
of Living and Working Conditions, Parental Leave in European companies 2007b, str. 5, v
nadaljevanju Eurofound). Najbolj velikodusno kombinacijo ¢asa in finanéne podpore
ponuja starsevski dopust na Svedskem. Zagotavlja 480 dni dopusta na otroka do starosti 8
let oziroma dokler ne konca prvega razreda osnovne Sole. Obenem nudi visoko finan¢no
podporo za celotno obdobje starSevskega dopusta in veliko fleksibilnost pri njegovi izrabi
(Eurofound, Parental Leave in European companies 2007b, str. 5). Eurofound omenja v
raziskavi starSevskega dopusta iz leta 2007 Se dve nordijski drzavi, Dansko in Finsko, ki
nudita visoko ali srednje nadomestilo za starSevsko varstvo, ter dve drzavi ¢lanici EU -
Slovenijo in Madzarsko (Eurofound, Parental Leave in European companies 2007b, str. 5).
Glede Slovenije je treba omeniti, da je v letu 2012 priSlo do manjsih sprememb zakona,
starSevsko nadomestilo se je znizalo s 100% na 90% osnove (porodniSsko nadomestilo
ostaja 100 %), izplacila pa po novem ne morejo biti viSja od dvakratnika povpreéne
mesecne place. Pred spremembo je bil faktor dvainpolkratnik povpreéne mesecne place.
Dolzina starSevskega dopusta se ni spremenila (Zakon za uravnotezenje javnih financ, 145.
in 146. ¢len, Ur. 1. RS $t. 40/2012, v nadaljevanju ZUJF). Nekatere drzave ¢lanice EU
nudijo moznost dolgega koris¢enja starSevskega dopusta, do otrokovega tretjega ali
Cetrtega leta, v kombinaciji z zelo omejeno stopnjo finan¢ne podpore. Slednje velja za
Republiko Cesko, Neméijo, Francijo, Latvijo in Poljsko. Kraj§i starSevski dopust s
spodobno finanéno pomocjo je na voljo v Belgiji, Italiji in Luksemburgu (Eurofound,
Parental Leave in European companies 2007, str. 5).

Ocetovski dopust obicajno traja krajSe obdobje in se dodeli za oéete neposredno po rojstvu
otroka. V Sloveniji so ocetje upraviceni do ocetovskega dopusta v trajanju 90 dni, od tega
morajo izrabiti najmanj 15 dni dopusta v strnjenem nizu, preostalin 75 dni pa do
dopolnjenega 8. leta starosti otroka v obliki polne odsotnosti z dela (ZSDP, 25. ¢len). V
EU ne obstaja obvezna ureditev glede ocetovskega dopusta in v mnogih drzavah predpisi
glede tega dopusta ne obstajajo ali pa so dogovorjeni na sektorski ali ustanovni ravni
(Eurofound, Working time and work-life balance in European countries 2006, str. 35). Po
raziskavi, Ki jo je izvedla fundacija Eurofound (2007), le sedem drzav (Svedska, Finska,
Avstrija, Italija, Belgija, Luksemburg in Slovenija) od 21 zakonsko zagotavlja spodbude za
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ocete, da vzamejo starSevski dopust s posamicno pravico do platanega dopusta. V
preostalih 14 drZavah ¢lanicah prevladujejo skromne spodbude za ocete. Obstajajo razlicne
moznosti koriS€enja, od skupnih dodelitev porodniskega dopusta do tega, da placilo prejme
samo mati, v nekaterih drzavah je upravicenost za dopust individualna, vendar neplacana,
v primeru Francije pa se ponuja skromna spodbuda, da ocetje delijo dopust s skrajSanim
delovnim ¢asom (Eurofound, Parental Leave in European companies, 2007, str. 6). Na
Sliki 2 je prikazana statistika kori$¢enja starSevskega dopusta s strani moskih v podjetjih v
zadnjih treh letih od izvedbe raziskave. Predstavljene so drzave EU-15' v padajo¢em
zaporedju. Prikazan je odstotek podjetij, v katerih se je vsaj en moski odlo¢il za starSevski
dopust. Najvisje odstotke dosegajo skandinavske drzave, Svedska je najvisje uvriéena z
69 %, sledi ji Finska z 59 %. Drzave z najnizjimi odstotki so Avstrija z 12 %, Nemcija S
14 % in Spanija s 17 %.

Slika 2: Koriscenje starsevskega dopusta s strani moskih v EU-212 v letu 2006 (v %)
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Vir: National Framework Comitee for WLB policies in EU, 2007 str. 41, Figure 2.17.

Otrosko varstvo in predSolska vzgoja, Ki sta za starSe tudi cenovno sprejemljiva, Sta
bistveni sestavini osebnega razvoja otroka in omogocata lazje usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja. Zagotavljanje primernih storitev otroSkega varstva kot pomemben
korak na poti k doseganju enakosti spolov in povec¢anju zensk na trgu dela sta Evropski
svet in Komisija priznala ze pred ¢asom (Eurofound, Childcare services in Europe, 2009,

! EU 15 — Drzave ¢lanice Evropske Unije v obdobju med 1 Januarjem 1995 in 30. Aprilom 2004
2EU 21 - Vse drzave Evropske Unije pred pristopom 10 drzav kandidatk 1. maja 2004, plus &tirih vzhodnih
drzavah evropskih ¢lanic OECD, in sicer Ceska, Madzarska, Poljska, Slovaska.
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str. 3). V Sloveniji predSolsko vzgojo izvajajo javni in zasebni vrtci. V tujini pa je poleg
javnih vrtcev razsirjena moznost varstva otrok v vrtcih znotraj podjetja. Kdaj se podjetja
odloc¢ijo za »lastno otrosSko varstvo, je lahko odvisno od ve¢ dejavnikov, kot so obstojeca
ponudba javnih ali zasebnih vrtcev, velikosti podjetja, struktura zaposlenih in raven
povprasevanja po tovrstnih storitvah (Eurofound, Working time and work-life balance in
European countries, 2006, str. 39). Primerjava med nekaterimi evropskimi drzavami kaze,
da ima Nizozemska dale¢ najvecji delez podjetij z lastnim otroskim varstvom, to je 12 %,
in kar 17 % podjetij, ki ponujajo druga¢no obliko varstva. Nem¢ija ima relativno slabo
ponudbo javnih vrtcev, vendar kljub temu nima velikega Stevila podjetij, ki bi nudila lastno
varstvo otrok (Eurofound, Working time and work-life balance in European countries,
2006, str. 40).

Podjetje Siemens je vodilno v Nemc¢iji v smislu $tevila centrov otroSkega varstva, ki ga
zagotavlja na ali v bliZini delovnega mesta. Trenutno ponuja priblizno 2.000 enot vrtca na
31 Siemensovih lokacijah v Nemciji. Zakaj Siemens vlaga sredstva za otroska varstva? Ker
ne zeli, da bi zaposleni morali izbirati med kariero in otroci, temve¢ da bi lahko usklajevali
oboje. Zeli pomagati mladim starSem, da bi laZje usklajevali poklicno in zasebno Zivljenje.
Podjetje verjame, da je to prava nalozba za prihodnost podjetja (Siemens, b.l.v). Podjetje je
s takim nacinom privlac¢nej$e za mlade iskalce dela ter mlade druzine in si tako zagotavlja
konkurenéno prednost pred drugimi podjet;ji.

Slika 3: Ponudba lastnih vrtcev v podjetjih v drzavah EU-21, po sektorju in velikosti v letu
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Vir: National Framework Comitee for WLB policies in EU, 2007 str. 46, Figure 2.19.

Iz Slike 3 je razvidno, da se vecja podjetja odlocajo za vpeljavo lastnih vrtcev. Najvecje
zanimanje za vpeljavo lastnih vrtec se kaze v sektorju storitev.

Najpogostejsa oblika fleksibilnega zaposlovanja, ki ga drzava nudi, je pravica do krajSega
delovnega Casa. Mnogi star$i in podjetja smatrajo skrajsani delovni Cas za koristnega za
lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja. SkrajSani delovni Cas je postal zelo
raz$irjen pojav v evropskih ustanovah. Taksna podpora je najpogostejsa v javnem sektorju
in v velikih podjetjih, kjer prevladuje zenska delovna sila (OECD, 2008, str. 5). V
raziskavi, ki jo je izvedla ESWT (European Establishment Survey on Working Time and
Work-Life Balance), (podjetja z 10 ali ve¢ zaposlenimi), je v 64 % vseh zajetih podjetij
trenutno vsaj en delavec, ki je zaposlen s krajSim delovnim ¢asom. To pomeni, da ima
skoraj dve tretjini podjetij z 10 ali ve¢ zaposlenimi neposredne izku$nje s krajsim delovnim
¢asom. Tako se ta podjetja lahko Stejejo kot na splos$no odprta za tako vrsto dogovora glede
delovnega casa (Eurofound, Working time and work-life balance in European countries,
2006, str. 19).

Podatki Eurostata iz leta 2015 kazejo, da se je rast zaposlenosti s krajsSim delovnim ¢asom
enakomerno povecala s 17,2 % v letu 2005 na 19,6 % do leta 2015. Pojavnost dela s
kraj§im delovnim ¢asom se mocno razlikuje med moskimi in Zenskami. Ve¢ji delez
zaposlenih s kraj$im delovnim ¢asom prevladuje pri Zenskah in enakomerno narasc¢a od
leta 2005 (30,3 %) do leta 2015 (32,1 %). Spodbuden podatek prikazuje moski delez
zaposlenih s kraj§im delovnim ¢asom, ki kaZe kontinuirano rast v desetletnem obdobju.

Slika 4: Osebe zaposlene s krajsim delovnim casom v EU-28°
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3 EU 28 - Aktualne drzave ¢lanice Evropske Unije (od 1. Julija 2013)
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Vir: Eurostat, Employment statistics, 2016.

eyee

2015), sledijo Svica, Avstrija, Nem¢ija, Norveska in Velika Britanija. V nasprotju s tem
najmanj zaposlitev s krajsim delovnim ¢asom beleZijo v Bolgariji (2,2 % zaposlenih), na
Ceskem (5,3 %) ter Madzarskem in Slovaskem (5,8 %). V Sloveniji je bilo po podatkih za
leto 2015 10,1 % zaposlitev s krajsim delovnim ¢asom. Kar 76,9 % vseh zaposlenih zensk
na Nizozemskem je v letu 2015 delalo s krajsim delovnim ¢asom, kar je dale¢ najvi§ja
stopnja med drzavami ¢lanicami EU (Eurostat, 2016).

Slika 5: Zaposlitev s krajsim delovnim c¢asom po spolu in drzavah EU-28 v letu 2015
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Vir: Eurostat, Employment statistics, 2016.

V Republiki Sloveniji pravico do uveljavljanja krajSega delovnega casa dolo¢a ZSDP. Po
zakonu lahko eden od starSev, ki neguje in varuje otroka, dela s kraj§im delovnim ¢asom
do otrokovega tretjega leta starosti. Delodajalec mu mora zagotavljati pravico do place po
dejanski delovni obveznosti, Republika Slovenija pa mu omogoca pladilo prispevkov za
socialno varnost od minimalne place (ZSDP, 48. ¢len, Ur. 1. RS §t. 97/2001).
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Tabela 1: Delez zaposlenih s krajsim delovnim casom in bruto domacega proizvoda na
prebivalca v EU-28

% zaposlitve s
Drzava kraj§im delovnim | BDP na prebivalca (V USD)
¢asom
Belgija 24,3% 43.800
Bolgarija 2,2% 18.327
Cetka 5,3% 30.895
Danska 24,7% 45.451
Neméija 26,8% 46.896
Estonija 9,5% 27.995
Irska 22,2% 51.119
Gréija 9,4% 26.773
Spanija 15,6% 34.899
Francija 18,4% 41.018
Italija 18,3% 35.811
Ciper 13,0% 30.770
Latvija 7,2% 24.541
Litva 7,6% 28.210
Luksemburg 18,5% 93.174
MadzZarska 5,7% 25.895
Malta 14,5% 34.544
Nizozemska 50,0% 48.317
Avstrija 27,3% 47.031
Poljska 6,8% 26.210
Portugalska 9,8% 27.624
Romunija 8,8% 20.528
Slovenija 10,1% 30.508
Slovaska 5,8% 29.210
Finska 14,1% 40.838
Svedska 24,3% 47.229
Zdruzeno kraljestvo 25,2% 40.676
Hrvaska 5,9% 21.169

Vir: Eurostat, Employment statistics, 2016; List of Countries by projected GDP per capita (2015-2020),
2016.
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Slika 6: Povezanost deleza zaposlenih s krajsim delovnim c¢asom in bruto domacega
proizvoda na prebivalca v EU-28
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Slika 6 je prikazuje pozitivno korelacijo med BDP na prebivalca in skupnim delezem
zaposlenih s krajSim delovnim ¢asom v EU 28. To pomeni, da v drzavah EU 28, kjer je

VR

Delo s krajsim delovnim ¢asom je v korelaciji z nizjimi dohodki in se verjetno starsi, Se
posebej Zenske, ki veljajo za nizje placano delovno silo, redkeje odlo¢ajo za tako obliko
zaposlitve, kar je tudi razvidno iz Tabele 1.

V Tabeli 2 so prikazani podatki Statisti¢nega urada Republike Slovenije, kjer je leta 2011
pravico do dela s kraj§im delovnim ¢asom izrabilo skupaj 11 % delovno aktivnega
prebivalstva. Da je skrb za otroka Se vedno predvsem naloga Zensk, kaZzejo podatki v
Tabeli 2 o delu s krajSim delovnim ¢asom Pri tem je med vsemi zaposlenimi zenskami 14,7
% zaposlenih s kraj$im delovnim ¢asom in 7,9 % moskih med vsemi zaposlenimi moskimi.
(Statisti¢ne informacije, $t. 17/2012, str. 15).
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Tabela 2: Delovno aktivni s polnim delovnim casom, krajsim od polnega, po spolu,

Slovenija
STEVILO v 1.000 %

OBDOBIE 2011/2 2011/3 2011/4 2012/1 2012/2|2011/2 2011/3 2011/4 2012/1 2012/2
Skupaj 938 945 933 927 920 (100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Polni delovni ¢as 843 838 830 822 833 (899 887 890 887 905
Delovni ¢as, krajsi od polnega 95 107 103 105 87 101 11,3 110 11,3 95

Moski
Skupaj 507 511 504 495 499 (100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Polni delovni ¢as 468 467 454 453 454 | 923 914 921 916 931
Delovni ¢as, krajsi od polnega 39 44 40 42 35 1,7 8,6 79 8,4 6,9
Zenske
Skupaj 431 434 430 432 422 |100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Polni delovni ¢as 375 371 357 369 369 (870 855 853 854 87,6
Delovni ¢as, krajsi od polnega 56 63 63 63 52 13,0 145 147 146 124

Vir: Statisticni urad Republike Slovenije, Statisticne informacije, 2012, str. 15, Tabela 8.
1.2.2 Vloga podjetij — praksa in politika delodajalcev

Tezave, s katerimi se soocajo mladi star$i pri usklajevanju poklicnega in druzinskega
zivljenja se ne morejo reSevati samo na ravni drzave. Spremembe, ki se kopicijo na
delovnih mestih mlade generacije, posledica katerih je tezje usklajevanje dela in druzine
obcutijo tudi delodajalci.

Raziskavo, ki sta jo izvedli Kanjuo Mr&ela in Cernigoj Sadar, je pokazala, da se managerji
soocajo s problematiko usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenja in odzivi so zelo
razli¢ni: od odkritega neupoStevanja potreb starSev do poskusov uposStevanja, kar pa
pogosto ni mogoce zaradi zahtev delovnega procesa in pomanjkanja kadrov (Kanjuo
Mréela & Cernigoj Sadar, 2007, str. 85).

Zaposleni poleg tega, da si moramo sami prizadevati za lazje usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja, od delodajalcev vse bolj pricakujemo, da nam bodo lajSali
usklajevanje z aktivnim spreminjanjem pogojev dela v podjetju in na delovnem mestu
(Kanjuo Mréela & Cernigoj Sadar, 2007, str. 135). V sklopu tega so na voljo programi
uresniCevanja druzini prijaznih politik, Ki se jih zavedajo S$tevilna tuja in nekatera
slovenska podjetja.

Obstaja veliko organizacij, ki so sprejele iniciative za laZje usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja, ki zagotavljajo, da so zaposleni sproSceni in sre¢ni. Cisco Indija je
vzpostavila poseben sproscujo¢i center z zdravnikom in strokovnjakom za pravilno
prehrano. Zaposleni se lahko posvetujejo z zdravnikom osebno ali s prisotnostjo na
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daljavo. Vse te storitve so na voljo zaposlenim brezpla¢no. Uvedli so Stiriindvajset urno
povezavo na daljavo, za vse dni v tednu. Na ta nacin lahko zaposleni delajo od doma,
kadar je to potrebno. Poleg tega so ustanovili program pomoci za zaposlene, katerega cilj
je pomagati in svetovati zaposlenim pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja.

Zaposleni v podjetju Nokia pogosto delajo od doma. To jim omogoca, da lazje usklajujejo
druzinske obveznosti, pomaga jim tudi pri premagovanju stresa v ¢asu prometnih konic.

Pri podjetju Patni Computer Systems stremijo k cilju osredotocanja na tri stebre zivljenja
zaposlenih, fizicni vidik (zdravje in telesna pripravljenost), psiholoski vidik in
zagotavljanje ugodnega delovnega okolja. Vse to zaposlenim omogoca izboljSanje
ravnovesja med poklicnim in zasebnim zivljenjem.

Zaposlene v podjetju Directi Group spodbujajo k plesnim tecajem foktrota, rumbe, rock 'n
‘rolla, valcka za premagovanje stresa. Imajo objekte namenjene tecajem joge ali branja
knjig v knjiznicah. V podjetju zaposleni lahko na delovnem mestu uporabljajo vrece iz
zrna za sedenje (angl. beanbag), namesto klasi¢nih pisarniskih stolov.

American Express pomaga zaposlenim spremeniti dojemanje o drugih in izboljsati svojo
osebnost, ter Se bolje razumeti svoje kolege preko svetovalne sluzbe Svetovalec. Zdrav
zivljenjski program, ki ga je podjetje ustanovilo ponuja zaposlenim nov nacin razmisljanja
0 dobrem zdravstvenem stanju (Singh, 2014).

1.2.3 Vloga zaposlenih — strategija zaposlenih za lazje usklajevanje

Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja v dana$njih casih vsekakor ni lahko.
Nekateri starsi se odpovejo sluzbam in ostanejo doma, ker ne vidijo nac¢ina, da bi skrbeli za
svoje otroke in obenem opravljali delovne obveznosti na danasnjem zahtevnem trgu
delovne sile. Iskanje dobrega nacina za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja je
kljuéno vprasanje za dobrobit otrok in druzbe, saj lahko revs¢ina in pomanjkanje osebne
pozornosti $koduje otrokovemu razvoju (OECD, 2008, str. 1).

Zivimo v stresnih ¢asih in marsikdo je podvrzen vsakodnevnemu stresu na delovnem
mestu in v zasebnem zivljenju. Povecana raven stresa lahko hitro privede do pomanjkanja
volje zaposlenih in slabe produktivnosti ter zmanjSuje zadovoljstvo pri delu. Nekateri
posebni znaki, ki se nanasajo neposredno na produktivnost v delovnem okolju, so zloraba
bolniskega casa, kroni¢na odsotnost z dela, nezaupanje, poneverbe, organizacijske
sabotaze in zamujanje na delovno mesto. Druge hude posledice so depresija, alkohol in
droge, zakonske in finan¢ne tezave, motnje hranjenja in izgorelost zaposlenega
(Lockwood, 2003, str. 4).

Med poklicnim in zasebnim Zivljenjem obstajata dve dimenziji konflikta: ¢as in napetost.
Razpolozljiv ¢as vpliva na sposobnost usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja. Ker
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je ¢as omejen na opravljanje vseh nalog, morajo delovni ljudje najti ravnovesje med dvema
podro¢jema: med poklicnim in zasebnim zivljenjem. To ravnovesje je odvisno od Casa, ki
ga posameznik nameni vsakemu podro&ju. Ce posameznik nameni pravilno koli¢ino ¢asa
delu in pravilno koli¢ino ¢asa druzini in ostalim socialnim obveznostim, potem je to
ravnovesje dosezeno. Na drugi strani pa lahko pride do spora, ko ¢as zahteva da zasebno
zivljenje konkurira z delovnim (Eurofound, Family and work, 2010a, str. 42).

Delecta (2011, str. 188) pravi, da ¢e je posamezniku uspelo pravilno razdeliti potreben ¢as
za vsak vidik Zivljenja in Se tezave iz enega dela zivljenja ne odrazajo na drugem, potem je
ravnovesje zasebnega in poklicnega Zivljenja dosezeno. Zivljenje je sestavljeno iz $tevilnih
drugih podroc€ij poleg dela. Tisti, ki so dosegli ravnotezje med temi vidiki, so gotovo
dosegli Zivljenjsko uravnotezenost, ki odpravlja neravnovesje.

1.3 Organizacijski vidiki uvajanja druZini prijaznih ukrepov

Obstaja vrsta druzini prijaznih ukrepov, s katerimi delodajalci zagotavljajo ureditev
delovnega casa. Ti vkljucujejo vrste dopusta, ki presegajo zakonske dolo¢be, vklju¢no z
okrepljenim porodniskim in ocetovskim dopustom. Druge vrste dopusta, ki jih lahko
ponudijo delodajalci, so dopust zaradi druzinskih razlogov, kot je skrb za starejSega
sorodnika, dopust ob posvojitvi otroka in obseg programov za delovni premor. Delodajalci
lahko nudijo tudi pomoc¢ pri varstvu otrok v obliki finanéne pomoci. Druge nacine pomoci,
ki jih lahko nudi delodajalec so pomo¢ pri svetovanju zaposlenim za lazje usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja (Eurofound, Reconciliation of work, private and family
life in the European Union, 2011, str. 8).

Organizacijska fleksibilnost in dolzina delovnega Casa, omogoca veliko spravo med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem in ima vpliv pri stopnji zaposlovanja. To se Se posebe;j
kaze pri zenski delovni sili, ki Se danes ohranja jedro odgovornosti pri skrbi za otroka in
druzinske Clane, ter skrb za starejSo populacijo.

V nadaljevanju je v Tabeli 3 prikazana vrsta druzini prijaznih ukrepov, ki jih lahko

zagotavlja delodajalec, na podroc¢ju €asa, varstva otrok, letnih dopustov, ter podpornih ali
svetovalnih dogovorov.
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Tabela 3: Primeri dogovorov za usklajevanje zasebnega in poklicnega Zivijenja s strani
podjetja

Vrsta Primeri
Fleksibilni delovni dogovori  |Delni delovni ¢as
Fleksibilni dogovori
Delitev dela
Delo na daljavo / od doma
Terminsko delo
Shranjevanje ur
Dogovori o varstvu otrok Vrtec na delovnem mestu
Pogodbena mesta za varstvo otrok
Varstvo otrok
Vir informacij in pomoc¢i pri varstvu otrok
Finan¢na pomo¢
PocitniSke sheme igranja / poletni tabori
Dopust Materinski dopust
StarSevski dopust
Ocetovski dopust

Dopust zaradi druzinskih razlogov (tudi starejsi)
Dopust ob posvojitvi

Program ob prekinitvi kariere

Podporni dogovori Usposabljanje usklajevanja delo-druzina
Svetovanje / pomoc za zaposlene

Koordmnator delo-druzina

Raziskave o potrebah zaposlenih

Financni prispevki

Vir: European Foundation for the Improvment of Living and Working Conditions, Reconciliation of work,
private and family life in the European Union, 2011, str. 8, Table 2.

1.3.1 Gibljiv delovni ¢as

Gibljiv nacin dela postaja znacilnost evropske delovne dobe. Glavni razlog za to je po
mnenju direktorjev omogociti delavcem boljSe povezovanje poklicnega in zasebnega
zivljenja (Eurofound, Living and working in Europe, 2008, str. 13). Izraz gibljiv delovni
Cas se nanaSa na razli¢ne ureditve delovnega Casa, ki omogocajo zaposlenim, da sami
dolocajo zacetek in konec svojega dnevnega delovnega Casa, ki je prilagojen potrebam in
zeljam zaposlenega. Pogosto, Ceprav ne vedno, so omejitve glede razlicnih moznosti
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zaCetka in konca dnevnega delovnega casa doloCene s kolektivno pogodbo na ravni
podjetja ali v pisnih direktivah delodajalca (Eurofound, Working time and work-life
balance in European companies, 20086, str. 3).

Po podatkih Eurofound (2008) ima priblizno polovica podjetij z 10 ali ve¢ zaposlenimi
neke vrste gibljiv sistem delovnega Casa, to je v najpreprostejSi obliki, ki omogoca
zaposlenim, da se odloCijo za svoj zacetni in konc¢ni Cas v dolo¢enem delovnem dnevu.
Drugi omogocajo zaposlenim, da kopicijo kreditne ali debetne ure in si za nadomestilo
vzamejo prosti Cas, v najbolj naprednih sistemih se omogoca tudi prosti dan. Najvec
proznosti ponujajo programi, ki omogocajo zaposlenim, da kopiCijo kreditne ure z
namenom podalj$anih dopustov (Eurofound, Living and working in Europe, 2008, str. 13).

V drzavah EU je opazna razlika med oblikami gibljivega ¢asa. Manj kot tretjina podjetij na
Cipru, Portugalskem in v Gr¢iji omogoca neko obliko gibljivega dela. Nasprotno priblizno
dve tretjini vseh podjetij na Finskem, v Latviji in na Svedskem omogocajo dologeno obliko
gibljivega Casa. Vecina oblik gibljivega dela v Nemciji in Avstriji vkljuuje neko vrsto
ratuna delovnega Casa, ta omogoca kopiCenje ur in moznost njihovega kasnejSega
koris¢enja. V juzni Evropi pa je kasnejSe koris€enje ur na voljo v manj kot polovici
podjetij, ki ponujajo gibljiv delovni ¢as (Eurofound, Living and working in Europe, 2008,
str. 13).

Gibljiv delovni ¢as pogosto ponujajo kot resitev za doseganje ravnovesja med poklicnim in
zasebnim zivljenjem. Ko razpravljamo o proznosti delovnega Casa, pa je treba razlikovati
med pozitivho in negativnho proznostjo. Pozitivna fleksibilnost se nanasa na moznosti
uporabe prilagodljivega delovnega Casa za lastne potrebe. Ta vrsta proznosti je lahko zelo
pomembna za dobro poklicnega in druZinskega Zivljenja. Negativna fleksibilnost se po
drugi strani nanaSa na polozaj, kjer je proznost delovnega ¢asa narekovana z nalogami
nekoga drugega ali nadzornika. Negativna proZnost je lahko nadurno delo ali nepredvidene
spremembe v delovnem casu. V tem primeru proznost lahko oteZi usklajevanje poklicnega
in druzinskega zivljenja (Eurofound, Combining family and full-time work, 20074, str. 11).

Gibljiv delovni ¢as ima lahko koristi tako za delodajalce kot za zaposlene. Delodajalcu
lahko pomaga k zmanjsanju fluktuacije, povecanju produktivnosti in zmanj$anju stroskov
poslovanja. Delavcu pa lahko pomaga pri usklajevanju poklicnega, zasebnega in
druzinskega zivljenja.

Slika 7 kaze ucinek gibljivih oblik ureditve delovnega ¢asa, ki jih ponujajo delodajalci.
Kaze, da je bil glavni ucinek vecje zadovoljstvo na delu (navedeno za 73 % predstavnikov
zaposlenih in 61 % managerjev). Na boljse prilagajanje obsega dela se je sklicevala tudi
veCina obeh predstavnikov zaposlenih in managerjev (67 % in 54 %). Nizje stopnje
odsotnosti so bile navedene za 31 % predstavnikov zaposlenih in 27 % direktorjev. Med
negativnimi ucinki so tezave v komunikaciji, ki jih navaja 20 % predstavnikov zaposlenih
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in 10 % managerjev, ter povecanje stroskov (za 6 % predstavnikov zaposlenih in 5 %
managerjev), (Eurofound, Reconciliation of work, private and family life in the European
Union, 2011, str. 7).

Slika 7: Ucinki uvedbe gibljivega delovnega casa (v %)

Vetje zadovoljstvo z delom 61 74

Boljie prilagajanje na obremenitev a4 -

27

Mary izostajan) -

Zmanjianje placila nadur 24 a7
Drugi pozitivid uéinki 20 23 vsi direktori

. predstaviiki zaposlemh
Eomunikacy ski problenm 10 20

Povetanje strogkov .

Drugi negativi uéinki g

0 10 20 30 40 3 o0 70 80

Vir: Foundation for the Improvment of Living and Working Conditions, Reconciliation of work, private and
family life in the European Union, 2011, str. 8, Figure 5.

1.3.2 Organiziranje dela in delo na daljavo

Delo na daljavo je oblika organiziranja in/ali opravljanja dela z uporabo informacijske
tehnologije v okviru pogodbe o zaposlitvi/razmerju, kjer se delo, ki bi se lahko opravilo
tudi v prostorih delodajalca, izvede zunaj teh prostorov (Eurofound, Telework in the EU,
2010b, str. 3). Vecina Evropejcev Se vedno dela standardno pet dni v tednu, v skupni
vrednosti okoli 40 ur. Priblizno 60 % delavcev v EU dela skoraj ves ¢as v prostorih
svojega podijetja. Delo na daljavo je, kljub temu da se je veliko razpravljalo o tem kot
alternativi za pisarnisko delo, Se vedno v povojih. Manj kot 3 % Evropejcev dela na
daljavo skoraj ves ¢as in le 8 % jih dela na daljavo vsaj Cetrtino ¢asa (Eurofound, Living
and working in Europe, 2008, str. 12).

Delo na daljavo raste v skoraj vseh opazovanih drzavah. Ta oblika dela je relativno nova —
vzporedno z napredovanjem tehnologije, kot so internet, racunalniski sistemi in druge
telekomunikacijske naprave. V letu 2000 je bil skupni povprecni deleZ zaposlenih,
vkljucenih v delo na daljavo, priblizno 5,3 % v drzavah ¢lanicah skupine EU-15in 4,2 % v
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takratnih drzavah kandidatkah. Leta 2005 se je skupni deleZ povecal na 7 % za celotno
EU-27* (Slika 8).

Slika 8: Razvoj dela na daljavo v EU-27, v letih 2000 in 2005 (v %)
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Vir: Foundation for the Improvment of Living and Working Conditions, Telework in the EU, 2010b, str. 6,
Figure 1.

V Sstevilnih drzavah naras¢a delo na daljavo, kot kazejo rezultati na Sliki 8. V veliko
drzavah z visoko stopnjo dela na daljavo se je v petletnem obdobju 2000—2005 povecal
delez teledelavcev. Za skoraj petkrat na Ceskem in veé kot podvojil v Belgiji, na Danskem
in v Latviji. Nasprotno pa je padajoci trend na podroc¢ju uporabe dela na daljavo razviden v
Bolgariji, Cipru, Luksemburgu, na Portugalskem in v Romuniji (Eurofound, Telework in
the EU, 2010b, str. 6).

Kar zadeva prihodnost dela na daljavo, Eurofound ugotavlja, da obstajajo Stevilni
dejavniki, ki prispevajo k siritvi dela na daljavo, kot sta vedno ve¢ja uporaba interneta in
upostevanje stroskov. Obstajajo tudi Stevilni dejavniki, ki ovirajo rast dela na daljavo, kot
so tezave v zvezi z varnostjo internetnih povezav (zlasti pri ob¢utljivih podatkih). Obstaja
tudi bojazen, da so lahko teledelavci v slabSem polozaju v primerjavi z bolj tradicionalnimi
vrstami zaposlenih v smislu obnavljanja znanja in dostopa do napredovanja (Eurofound,
Reconciliation of work, private and family life in the European Union, 2011, str. 12).

* EU 27 — Aktualne drzave Glanice Evropske Unije brez Hrvaske (1. januar — 30. junij 2013)
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1.3.3 Organiziran dopust

Druzinski dopust je osrednja tema pri ustvarjanju boljSega ravnovesja med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem zaposlenih. Obstaja veliko razli¢ic dopusta prek podzakonskih aktov
— dolgih in kratkih dopustov ter placanih in neplacanih:

e porodniski dopust,

e ocetovski dopust,

e dopust za nego in varstvo otroka,

e posvojiteljski dopust,

e dopust za nego starejSih in bolnih vzdrzevancev,

e dopust, ki pripada zaposlenemu na delovnem mestu (za druzinske pocitnice, dopust
med prazniki itd.).

V nekaterih drzavah ¢lanicah EU obstaja moznost, da zaposleni koristi prost delovni dan
(VKljuéno s skrbjo za otroke, invalide ali druge vzdrzevane druzinske ¢lane) brez uporabe
dopusta. To vkljucuje debetni delovni ¢as posameznika, ki je lahko odsoten en dan brez
posebnega dogovora. V EU-27 je 62 % zaposlenih, starih 25—49 let, imelo moznost izrabiti
celotne dneve dopusta iz druzinskih razlogov. Na ravni posameznih drzav se je najvecja
prilagodljivost pokazala v Awvstriji, Estoniji, na Finskem, v Latviji, na Norveskem in v
Sloveniji (vsi nad 75 %). Najnizje tockovana drzava je bila Ciper (30 %), kjer zaposleni na
sploSno nimajo moZnosti izrabe celotnega dneva dopusta (Eurofound, Reconciliation of
work, private and family life in the European Union, 2011, str. 9).

1.3.4 Organiziran pocitek v ¢asu delovnega razmerja

Direktiva o delovnem casu Evropski Uniji ima posebne dolocbe o ¢asu pocitka, ki so bile
prenesene v zakonodajo drzav ¢lanic:

e odmor, ko delovni Cas presega Sest ur,
e minimalni tedenski pocitek 24 ur

e najmanj Stiri tedne placanega letnega dopusta.

Obstajata dve vrsti delovnega pocitka, to je dnevni pocitek v delovnem c¢asu in pocitek
med delovnimi dnevi. Minimalni pocitek v delovnem casu omogoca zaposlenemu zauzitje
obroka, medtem ko minimalni pocitek med delovnimi dnevi omogoca ustrezen pocitek v
casu med tedenskim delavnikom. V Evropski uniji je dolo¢eno minimalno najkrajse
obdobje med dvema delovnima dnevoma 11 ur. Minimalna pravica do odmora znasa od
10 — 60 minut. Slika 9 kaze razporeditev drzav v Stiri kategorije glede na trajanje Casa
pocitka. Drzavi z najdaljSim odmorom sta Finska in Portugalska, kjer so delavci upraviceni

od 45 do 60 minutnega odmora. Delavci so upraviceni do 30 minutnega odmora v Avstriji,
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Nemciji, na Irskem, v Luxembourgu in Nizozemskem. Manj kot 30 minut za odmor pa je
dovoljeno v Belgiji, Franciji, Italiji, Spaniji in ZdruZenem Kraljestvu (National Framework
Committee for WLB policies, 2007, str. 92).

Slika 9: Minimalni dnevni pocitek med drzavami EU-15

Ni dolo¢ena
10-20 minut 30 minut 45 minut - 1 ura minimalna dolZina
odmora

Belgija, Francija,
Italija, Spanija,
Zdruzeno Kraljestvo

Avstrija, Nem¢ija, Irska,

Luxembourg, Nizozemska Finska, Portugalska Danksa, Svedska

Vir: National Framework Comitee for WLB policies in EU, 2007 str. 93, Figure 3-8.

Minimalni poc¢itek med delovnim tednom omogoca zaposlenim ¢as, da ga lahko prezivijo s
prijatelji, druzino ali da se posvetijo dejavnostim v prostemu ¢asu. V vec€ini so minimalni
tedenski poéitki v drzavah Evropske Unije doloceni, to je en delovni dan. Izjema pri tem je

Spanija, kjer zakonodaja omogoca en dan in pol poéitka (National Framework Committee
for WLB policies, 2007, str. 93).

Poleg tega delovna zakonodaja doloca, da imajo delavci pravico do letnega dopusta. Cilj
tega je zagotoviti dovolj pocitka in rekreacijske moznosti za delavce skozi celo leto, da bi
ohranili svoje zdravje in bili zmozni opravljanja dela. Cilj tega je, da se delavcem zagotovi
moznost, da prezivijo neprekinjeno obdobje s prijatelji, druzino in opravljajo rekreativne
dejavnosti in s tem ohranjajo ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem. Znesek
letnega Casa pocitka je razvrscen Vv tri kategorije 20 dni, 22 dni in 25 dni. Irska skupaj z
Belgijo, Finsko, Nem¢éijo, Gréijo, Italijo, Nizozemsko in Zdruzeno kraljestvo ima najnizjo
zakonsko pravico to je 20 dni. Najvecje Stevilo zakonsko dolocenega letnega dopusta 25
dni, je na voljo za delavce v Avstriji, Franciji, Luksemburgu, na Svedskem in Danskem,
kar je tudi prikazano s sliki 10.

Slika 10: Minimalni letni dopust

20 dni 22 dni 25 dni

Belgija, Finska,
Nemcija, Grcija, Irska,
Italija, Nizozemska,
Zdruzeno kraljestvo

Auvstrija, Francija, Luxembourg, Svedska,

Portugalska, Spanija Danska

Vir: National Framework Comitee for WLB policies in EU, 2007 str. 94, Figure 3-9.
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1.3.5 Ugodnosti za zaposlene in druZine

Podjetja imajo moznost za predstavitev ali spremembo programov za lazje usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja z malo dodatnih stroSkov. V nekaterih primerih je
priporoc¢ljivo za organizacije, da razSirijo svoje programe poklicnega in zasebnega
zivljenja, da okrepijo svojo blagovno znamko in izkoristijo prihajajocCe talente na trgu dela.

Bedington in Kisilevitz (2009, str. 33) navajata nekaj moznosti/programov ugodnosti za
zaposlene in druzine, ki se jih podjetja posluzujejo z nizkimi stroski ali brez strosSkov.

Program »sobotno leto« omogoca visoko kvalificiranim zaposlenim, da zapustijo
organizacijo za eno, dve ali celo pet let za dosego drugih Zivljenjskih ciljev. Ta program
zmanj$a obveznosti podjetja do zaposlenega v celoti.

»Fleksibilno leto« omogoca zaposlenim, da planirajo daljSe obdobje odsotnosti z dela, po
navadi nekaj mesecev. Svojo letno placo si lahko porazdelijo po vseh placilnih obdobij za
celotno leto in si tako zagotovijo kontinuiteto dohodka.

Program »karierni model« zahteva od zaposlenih, da izpolnijo prilagodljiv
profil, v katerem zacrtajo svoje karierne cilje na Stirih podro¢jih: stopnja napredovanja,
delovne obremenitve, lokacija in razpored ter vloga zaposlenega. Slednje sluZi kot osnova
za pogovor z managerjem o ravnotezju poklicnega in zasebnega zivljenja in ciljih zunaj
sluzbe. Ta strategija omogoca pogovor o tezjih vprasanjih, kot so posvecanje dodatnega
Casa ciljem zunaj sluzbenih obveznosti. Ta nain naj bi pomagal zaposlenim zagotavljati
razvoj kariere.

Program »pisarna za starSe« podjetja ponujajo starSem novorojenih otrok, da uporabljajo
pisarno, opremljeno z otrosko posteljico, s hladilnikom in z drugimi predmeti, potrebnimi
za nego in varstvo otroka. S tem jim omogocajo, da so med tem, ko delajo, v blizini
svojega otroka.

»0Osebna raba tehnologije v lasti podjetjax — nekatera podjetja so ublazila omejitve uporabe
ra¢unalnikov, mobilnih telefonov in ostale tehnologije v zasebne namene. V teh primerih
uporaba tehnologije za osebne namene ni izvzeta iz korporativne politike.

Za trenutno pomoc¢ podjetjem ali pripravo za prihodnost imajo ugodnosti za zaposlene
priloZznost za gradnjo ali obnovo programov poklicnega in zasebnega zivljenja. Ti programi
lahko takoj ponudijo Koristi, kot je izboljsanje ugleda organizacije v oeh zaposlenih. Ce
programi zacnejo takoj delovati, bodo organizacije lahko leto ali ve¢ na trgu dela pred
konkurenco, ki se je odlo¢ila pocakati na preobrat na trgu in kasneje zaceti s ponovnimi
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vzpostavitvami ravnotezja moc¢i med poklicnim in zasebnim zivljenjem (Kisilevitz &
Bedington 20009, str. 34).

2 VIDIKI IZVAJANJA DRUZINI PRIJAZNE POLITIKE

2.1 Opredelitev in pomen druzbene odgovornosti podjetij

Koncept druzbene odgovornosti podjetij pridobiva na pomenu in postaja nepogresljiv del
vsakodnevnega poslovanja podjetij. Podjetja ne odgovarjajo ve¢ le svojim lastnikom,
delni¢arjem, pa¢ pa tudi celotni druzbi in posameznikom znotraj nje. Najpogosteje
uporabljena definicija druzbene odgovornosti podjetij (v nadaljevanju DOP) na ravni EU
pravi, da gre za koncept, znotraj katerega podjetja na prostovoljni ravni vkljucujejo skrb
za druzbo in okolje v svoje vsakodnevno poslovanje in v svoja razmerja z delezniki

(Ekvilib, b.L.).

Evropska komisija je v prenovljeni strategiji za DOP 2011-2014 na novo opredelila termin
DOP kot »odgovornost podjetij za njihove ucinke na druzbo«. Da bi podjetja v celoti
izpolnila svojo druzbeno odgovornost, bi morala imeti vzpostavljen postopek za
vkljuCevanje socialnih, okoljskih, eti¢nih in ¢lovekovih pravic ter varstva potro$nikov v
svoje poslovanje z namenom:

e povecevanja skupne vrednosti za njihove lastnike/delnicarje in SirSo druzbo,

e ugotavljanja, preprecevanja in ublazitve moznih neugodnih vplivov.

Zapletenost tega postopka je odvisna od dejavnikov, kot sta velikost podjetja in narava
poslovanja. Za ve¢ino malih in srednje velikih podjetij, zlasti mikro podjetij, bo postopek
DOP verjetno ostal neformalen in intuitiven (European commision, 2011, str. 6).

DOP zajema obravnavo vprasanj, kot so ¢lovekove pravice, delovno mesto in teme
zaposlenih (druzini prijazna politika — lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja), vkljuéno S podro¢ji zdravja pri delu, nepostenih poslovnih praks,
organizacijskega upravljanja, okolja, trga in potro$niskih vprasanj, vkljucevanja skupnosti
in socialnega razvoja (Leonard & McAdam, 2003, str. 27—28).

Druzbena odgovornost podjetij je zelo raznolika in zapletena ter lahko vkljucuje razli¢ne
oblike in Zari§¢a. Ce sledimo pristopu treh klju¢nih stebrov, lahko druzbena odgovornost
podjetij vkljucuje gospodarska vpraSanja, socialna vprasanja, okoljska vpraSanja in
kombinacijo vseh treh vprasanj. V Tabeli 3 je njihov podrobnejsi opis (Gisch-Boie,
Martinuzzi, & Wiman, 2010, str. 6).
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Tabela 4: Seznam genericnih tem o druzbeni odgovornosti podjetij

DOP - Ekonomske teme

* Prizadevati si za dobre prakse upravljanja podjetij
» Zagotoviti preglednost z ekonomskim, socialnim in
okoljskim poroc¢anjem

* Sodelovati v posteni konkuren¢ni tekmi

* Spodbujati inovativnosti

+ Boj proti podkupovanju in korupciji

* Delati druzbeno odgovorne nalozbe

» ZaSCititi pravice intelektualne lastnine

* Ponuditi varne in visokokakovostne izdelke / storitve
» Spodbuyjati trajnostno potrosnjo in proizvodnjo

» Izvesti obcutljive sisteme za obvladovanje tveganj

DOP - Okoljske teme
» Podpreti varovanje zraka in vode, zemljska bio-
raznovrstnost

* Zmanjsati koli¢ino strupenih snovi, emisij, odplak in
odpadkov

» Ohranjanje naravnih virov, uporaba obnovljive
energije in preprecevanje uporabe surovin

* Sodelovati pri varovanju podnebja

* Povecanje inovativnosti za izboljSave uCinkovitosti
Razmisliti o celotnem zivljenjskem ciklu proizvoda,
olajSati ponovno uporabo in moznost recikliranja
proizvodov

DOP - Socialne teme

* VKkljuéiti se v posteno in uéinkovito upravljanja s
cloveskimi viri

» Zagotavljati varnost, poklicno zdravje in varnost
* Spostovati svobode zdruzevanja

* Opustiti diskriminacijo in spodbujati raznolikost

* Spostovati interese potrosnikov

DOP - Globalne teme

* Dvig ozaves¢enosti delniCarjev za socialne in
okoljske teme

» Praksa dobrega upravljanja z interesnimi skupinami
* Olajsati trajnostne oskrbovalne verige

* Spostovati ¢lovekove pravice

» Sodelovati pri zmanjSevanju revs¢ine

* VKkljuciti se pri razvoju javnih politik

Vir: S. Martinuzzi, A. Gisch-Boie & A. Wiman, Does, Does Corporate Responsibility Pay off?, 2010, str. 16,
Tabela 2.

DOP daje konkuren¢no prednost podjetjem, kar so pokazale razli¢ne Studije. Slednje so
analizirale DOP in obravnavale dodano vrednost, ki jo lahko podjetja pridobijo z
odgovornim ravnanjem. V skladu s tem konceptom gledajo podjetja na mozZnost
pospeSevanja svojega gospodarskega uspeha prek dodane vrednosti za delnicarje,

okrepljenega trznega deleza, ugleda, vecje
zaposlenih in zaupanja ter visje cene delnic.

zvestobe strank in zaupanja, motivacije

Konkuren¢no razlikovanje je glavno gonilo odgovorne konkuren€nosti na ravni podjetja.

Podjetja morajo uskladiti druzbeno odgovornost s svojimi dejavnostmi na nacin, ki jim

omogoca delovanje na stroSkovno ucinkovit in konkuren¢en nacin, da si lahko zagotovijo

polozaj med svetovno konkurenco. Pozitiven vpliv druzbene odgovornosti podjetij se kaze
zlasti v zvezi s Cloveskimi viri, z obvladovanjem tveganja in inovacijami (Martinuzzi,

Gisch-Boie & Wiman, 2010, str. 17).
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2.2 Druzini prijazna politika kot del druzbene odgovornosti podjetij

Med klasi¢ne teme druzbene odgovornosti danes uvrs¢amo okoljevarstvo, sposStovanje
¢lovekovih pravic, nediskriminacijo oziroma zagotavljanje enakih moznosti za vse, zdravje
in varnost na delovnem mestu, integriranje principov trajnostnega razvoja v upravljanje
nabavne verige, poslovno etiko in razvijanje odnosa do lokalne skupnosti. V preteklosti
smo kot DOP pojmovali zgolj ob¢asne prispevke dobrodelnim organizacijam, danes pa jo
razumemo kot vkljucevanje nacel trajnostnega razvoja v vse klju¢ne poslovne procese in
funkcije v podjetju, med katere sodi tudi omogocanje usklajevanja dela in zasebnega
zivljenja (Kanjuo Mréela & Cernigoj Sadar, 2007, str. 95).

Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja je kljuno podro¢je DOP. V danasnjem
poslovnem svetu bi bilo dobro, da bi ¢im ve¢ podjetij namenilo pozornost pri neravnovesju
usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja. Slednje sili podjetja, da sprejemajo ukrepe
za ponovno vzpostavitev ravnotezja. Ti ukrepi ne izhajajo neposredno iz zakonskih zahtev,
temve¢ iz pobud odgovornih delodajalcev, ki se zavedajo pomembnosti te teme
(Gotaszewska-Kaczan, 2015, str. 63).

2.3 Znacilnosti druzini prijazne politike v podjetju

Poveéanje zanimanja za druzini prijazno politiko v podjetjih delno izhaja iz skrbi, da
neuravnoteZzen odnos med delom in druzino lahko vodi do zmanjSanja zdravstvenih
sposobnosti in uspesnosti posameznika, druzine in organizacije (Kalliath & Brough, 2008,
str. 323). Posameznik se mora nauciti uskladiti poklicne in druzinske zahteve, vendar pa to
predstavlja tudi izziv za podjetja, ki morajo ustvariti podporno kulturo, v kateri se lahko
zaposleni osredotoci na svoje delo, ko je na delovnem mestu. Da bi dosegli cilj, so nekatera
podjetja uvedla tako imenovane »druZini prijazne prakse« za zmanjSanje konflikta med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem (Bourhis & Mekkaoui, 2010, str. 99).

Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2007, str. 142—143) navajata, da velika podjetja kot npr.
multinacionalke z velikim Stevilom zaposlenih vodijo na podro€ju uvajanja druZini
prijazne politike. Analize kazejo, da se druzini prijazna politika v veéjih podjetjih uvaja in
izvaja formalno, medtem ko je to v manjSih in zasebnih podjetjih bolj urejeno z
neformalnimi dogovori. Podjetje bo najveckrat izvajalo druzini prijazno politiko, ¢e vodja
oddelka za upravljanje s ¢loveskimi viri meni, da je to pomembno za podjetje, e posebej
za poslovne rezultate. Druzini prijazna politika se v podjetju pogosteje izvaja, zlasti ¢e je v
podjetju velik delez Zenske delovne sile ali ¢e je veC Zensk na vodilnih delovnih polozajih.

Obveznost delodajalca do druzini prijazne politike vpliva na zaznavanje, ali imajo takSne
prakse pozitivno donosnost nalozbe. V zadnjih letih se delodajalci vse bolj zavedajo, da

kakovost osebnega in druzinskega Zivljenja zaposlenega vpliva na kakovost dela in da
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obstajajo konkretni poslovni razlogi za spodbujanje integracije ukrepov za usklajevanje
poklicnega in druzinskega zivljenja (Lockwood, 2003, str. 5).

2.3.1 Integracija pristopov druZini prijazne politike v podjetje

Lockwood (2003, str. 5) je mnenja, da je, preden se ustanovijo druzini prijazne pobude,
pomembno vedeti, ali je kultura organizacije odprta in pripravljena podpreti druzini
prijazne programe. Pot k doloCanju pripravljenosti kulture je lahko formalna, z oceno
ankete zaposlenih ali enostavno premisljena odlocitev, ki jo je sprejela organizacija.

Kot ve¢ina pobud za spremembe tako tudi druzini prijazni programi zahtevajo podporo
vi§jega vodstva. Obenem je za organizacije pri uvajanju druzini prijaznih programov
pomembno upoStevati namen in to, komu so namenjeni. Na primer, ali so druzini prijazni
programi namenjeni vsem zaposlenim ali so usmerjeni pretezno na zaposlene, ki so starsi
ali skrbijo za stare starSe (Lockwood, 2003, str. 6).

V Sloveniji lahko podjetja, ki se odloc¢ijo za integracijo druZzini prijazne politike, pristopijo
k sistemu certificiranja za pridobitev certifikata Druzini prijazno podjetje. Skozi postopek
certificiranja podjetje/organizacija doloc¢i in uresnici izbrane cilje ter ukrepe. Na podlagi
notranje ocene dejanskega stanja se s pomoc¢jo zunanjega ocenjevalca/svetovalca v
podjetju odlocijo za nacrt vpeljave ukrepov, katerih cilj je izboljSanje upravljanja delovnih
procesov ter kakovosti delovnega okolja za boljSe usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja. Po pozitivni oceni izbranih ukrepov s strani revizorskega sveta podjetje pridobi
osnovni certifikat DruZini prijazno podjetje. Po treh letih se oceni, ali so bili zastavljeni
ukrepi vpeljani in cilji dosezeni. Ce so bili cilji doseZeni, podjetje pridobi polni certifikat
DruZini prijazno podjetje, ki ga ohrani s tem, da izbere nove ukrepe za naslednje triletno
obdobje (Ekvilib Institut, 2015, str. 5).

Knafli¢ et al. (2010, str. 66) so v izvedeni raziskavi ugotovili, da med podjetji, ki imajo
interes za upoStevanje druzinske politike, prevladujejo podjetja z visoko izobrazeno
delovno silo. V teh podjetjih so najvecje koristi za podjetje od druzini prijaznih ukrepov.
Spodnja Slika 11 prikazuje deleZ podjetij vkljuéenih v raziskavo, ki imajo vpeljane druZzini
prijazne politike, ter iz katere je razvidno, da so to podjetja, kjer prevladuje visoka
izobrazena delovna sila.
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Slika 11: Podjetja glede na izobrazbo zaposlenih

mOS
SS
mVSVS
41% ® Ni podatkov

Vir: T. Knafli¢, A. Nabergoj & M. Pahor, Kaj podjetju prinasajo druzini prijazni ukrepi, 2010, str. 66, Graf
2.

Pri ugotavljanju uc¢inkov ukrepov, je potrebno biti pozoren na omejitve ukrepov. Ukrep
sam po sebi Se ne pomeni pozitivnega ucinka. Lahko je ucinkovit v enem podjetju, ni
nujno, da bo tudi v drugem. Lahko bo nasproten ali ni¢en. Pomembno je, da se podjetja
odlocajo za ukrepe, prilagojene njihovim znacilnostim in njihovim potrebam zaposlenih.
Pomembno je, da se ukrepe sprejme v skladu s potrebami zaposlenih. Najbolje je, da
ukrepe dolocijo zaposleni, v skladu z ¢asovnimi in materialnimi zmoznostmi podjetja, tako
bo obstajala najvecja verjetnost, da bodo ukrepi korisceni in sprejeti (Knafli¢ et al., 2010,
str. 66).
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Slika 12: Podjetja glede na starostno strukturo zaposlenih

0%

Do 25 let

25do 40 let

B Nad 40 let

B Ni podatkov (0%)

Vir: T. Knafli¢, A. Nabergoj & M. Pahor, Kaj podjetju prinasajo druZini prijazni ukrepi, 2010, str. 66, Graf
3.

Prav tako se v podjetjih, kjer so zaposleni stari od 25 do 40 let (Slika 12), najveckrat kaze
interes za upostevanje in izvajanje druzinskih politik. To je obdobje ustvarjanja druzine in
zivljenja z majhnimi otroki, ko je potreba po usklajevanju poklicnega in zasebnega
Zivljenja najvecja.

Ukrepi so ucinkovitejsi, ¢e so zdruzeni v paket. Zato je pomembno, da jih podjetja izberejo
dovolj in da so prilagojena podjetju in zaposlenim. Uc¢inkovito je, ¢e se ukrepe po
dolo¢enem €asovnem obdobju revidira, in odstrani tiste, ki nimajo ucinka za zaposlene in
podjetje, ter se jih nadomesti z novimi (Knafli¢ et al., 2010, str. 66).
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2.3.2 Vloga vodstva pri uvajanju druZini prijazne politike

Za mnoge zaposlene je organizacijska kultura zapisana v odnosu in vedenje njihovih
neposrednih vodij. Torej, ¢e posameznik meni, da lahko razpravlja vprasanja izven
delovnega okolja in ima potrebo po drugaénem nacinu dela, bo to v veliki meri odvisno od
sposobnosti direktno nadrejenega pri ustvarjanju odprte komunikacijske kulture, zaupanja
in spostovanja (Glynn, McCartney & Steinberg, 2002, str. 8).

Ce se doseZe ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem, z ustreznim osebjem, dobrim
upravljanjem in zadrzanjem zaposlenih, bo fluktuacija niZja. Ko bodo zaposleni postali
bolj izkuseni in pridobili ve¢ izkuSenj, bodo uspesnejsi pri svojem delu, S tem je manj
verjetno , da bi do krize lahko kdaj prislo. Izkuseni oddelek je bolj verjetno, da bo dosegel
ravnovesje med delom in zasebnim Zivljenjem (Glynn, McCartney & Steinberg, 2002, str.
31).

Slika 13: Pozitivna reakcijska veriga

Ustrezno osebje (v Stevilu in
spretnosti(izkusnje)

Nizka

fluktuacija Obvladljiva obremenitev

Pozitivna uravnoteZenost
med delom in zasebnim
Zivjenjem

Vir: C. Glynn, C. McCartney & I. Steinberg, Work-life Balance: The Role of the Manager, 2002, str. 32.

Eden od razlogov za visoko fluktuacijo je pomanjkanje ravnovesja med poklicnim in
zasebnim zivljenjem, kar poslabsa situacijo za ostale zaposlene v oddelku, ker se soocijo z
pomanjkanjem zaposlenih. Kot taka, slaba uravnotezenost med poklicnim in zasebnim
zivljenjem vodi do negativne veriZne reakcije, ko postane ravnovesje tezko za kogarkoli na
delovnem mestu (Glynn, McCartney & Steinberg, 2002, str. 31).
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Slika 14: Negativna reakcijska veriga

Neustrezno osebje (v Stevilu
in spretnosti(izkusnje)

Visoka

fluktuacija Povecan obseg

dela

Negativna uravnoteZenost
med delom in zasebnim
Zivjenjem

Vir: C. Glynn, C. McCartney & 1. Steinberg, Work-life Balance: The Role of the Manager, 2002, str. 31.

Teorija pojasnjuje, da so strategije organizacij sklopi strateskih odlocitev, ki nastanejo s
strani nosilcev vodenja v organizacijah. Odlocitev, da se v podjetje uvede druZini prijazna
politika, je v veliki meri stvar vodstva. Odlo¢itve managerjev lahko in bodo vplivale na
poglede interesnih skupin, kot so zaposleni (Abbot & DeCieri, 2008, str. 304).

Posamezni zaposleni so odgovorni za lastno ravnovesje med poklicnim in zasebnim
zivljenjem, vendar je bistvenega pomena tudi za vodje, da jih spomnijo njegovega pomena
in zaposlene seznanijo z razpolozljivimi sredstvi, ki so jim na voljo. Vodje morajo vedeti
in razumeti, da imajo pomembno vlogo pomagati svojim zaposlenim dosec¢i u¢inkovito
ravnoteZje med poklicnim in zasebnim Zzivljenjem. To bo vodilo k ve¢ji produktivnosti
zaposlenih. Vendar ne gre samo za ulinkovitost, prednosti druzini prijazne politike,
postajajo naéin za pridobivanje novih talentiranih novih kadrov ter nacin zadrZzanja
obstojecih kadrov v podjetju (Khan, 2011).

Knafli¢ et al. (2010, str. 64) navajajo, da je pomembno, da vi§je in srednje vodstvo prenasa

pozitivno naklonjenost do uporabe ukrepov na druge zaposlene in ustvarja zavest, da jih
lahko zaposleni neobremenjeno izrabijo ter da zaradi tega ne bodo diskriminirani.
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2.3.3 Vloga sluzbe za upravljanje s ¢loveskimi viri pri uvajanju druZini prijazne
politike

Podjetja lahko ponujajo siroko paleto druzini prijaznih programov, vendar bo Zeleni u¢inek
v smislu poslovnih rezultatov malo verjetno dosezen, ¢e zaposleni niso pravilno seznanjeni
z njimi ali jih ne razumejo. Sluzba za upravljanje s ¢loveskimi viri naj bi upostevala $tiri
vprasanja pri uvajanju ali Ze uvedenih druzini prijaznih programih: 1) ali kultura podjetja
resni¢no podpira ugodnosti druzini prijaznih programov; 2) ali filozofija managementa, ki
se za¢ne z vi§jim vodstvom, iskreno podpira ugodnosti druzini prijaznih programov; 3) ali
managerji in nadzorniki razumejo vpliv druzini prijaznih programov na svoje zaposlene in
4) ali se zaposleni zavedajo in razumejo druzini prijazne programe druzbe.

Ce podjetje Ze ponuja ugodnosti druzini prijaznih programov, je lahko naslednji korak
sluzbe za upravljanje s ¢loveskimi viri, da jih ponovno osvezi in ponovno obvesti, da bodo
zaposleni videli, kako te ugodnosti vplivajo na nacin obvladovanja poklicnih in druzinskih
konfliktov. Poleg tega bo razvoj strategije cloveskih virov, ki je povezan z vizijo druzbe,
pokazal, kako predana je organizacija potrebam zaposlenih. Spodaj so predlogi za
spodbujanje druzini prijaznih programov (Lockwood, 2003, str. 6):

e pregledati strategijo ¢loveskih virov, ali podpira poslanstvo podjetja;

e prek vpraSalnikov ali fokusne skupine ugotoviti, kaj zaposleni menijo o usklajevanju
poklicnega in zasebnega zivljenja;

e uskladiti druZini prijazne programe S strategijo ¢loveskih virov;

e oblikovanje druzini prijaznih nagradnih programov z uporabo nedenarnih spodbud, ki
so skladni poslovnim ciljem.

Funkcija upravljanja s ¢loveskimi viri se v podjetju sooca z velikimi izzivi v prizadevanjih

za zadovoljitev potreb vodstva in zaposlenih v zvezi z strategijo ¢loveskih virov, kamor
sodi tudi usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja (Abbot & DeCieri, 2008, str. 304).
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2.3.4 Vloga posameznika pri uporabi druZini prijazne politike

Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja je postalo izziv za mnoge zaposlene. Da bi
zmanjSali konflikt med tema dvema sferama, posamezniki poskusajo doseci sprejemljivo
raven ravnotezja med delom in druzino.

Zaposleni, ki belezijo visok konflikt na ravni usklajevanja poklicnega in zasebnega
zivljenja, se nagibajo k nizji stopnji zadovoljstva na delovnem mestu in organizacijske
pripadnosti. Vedenjski rezultati obeh smeri konflikta (delo-zivljenje-delo) so zmanjSana
pripravljenost za delo, zmanjSana zmogljivost in povecana odsotnost z dela in fluktuacija.
Obe smeri konflikta sta povezani tudi s poveCanim stresom in Z izCrpanostjo ter s
kognitivnimi teZavami, kot so ohranjanje budnega stanja, pomanjkanje koncentracije, nizka
zivahnost in niZja raven splosnega zdravja in energije (Beauregard & Henry, 2008, str. 3).

2.4 Oblike ukrepov za lazje usklajevanje druzini prijazne politike

Druzini prijazna politika je del podroc¢ja ravnanja s ¢loveskimi viri in je zasnovana tako, da
pomaga zaposlenim ublaziti konflikt med delom in druzinskimi vlogami. Po navadi jih
lahko razvrstimo v S§tiri kategorije: 1) podpora za nego in varstvo otroka ali oskrbo
starejSih; 2) porodniski, starSevski, osebni ali druzinski dopust, 3) programi za pomo¢ in
svetovanje zaposlenim ter 4) prilagodljiv delovni ¢as (Bourhis & Mekkaoui, 2010, str. 99).

2.4.1 UKrepi na ravni drzave

Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2007, str. 136) menita, da drzava igra pomembno vlogo
pri uvajanju druzini prijazne politike v podjetjih, predvsem z zakonodajo na podrocju trga
dela, enakih mozZnosti in zdravja, z obveSCanjem, ustrezno financ¢no podporo ter
nacrtovanjem in izvajanjem programov, s katerimi se razSirja zavedanje o pomembnosti
druZini prijazne politike. DrZave se glede tega precej razlikujejo, kar pusca razlicno velik
prostor podjetjem, pri uvedbi druZini prijaznih politik za svoje zaposlene. DrZave se tu med
seboj precej razlikujejo, v kontinentalnih evropskih drzavah (Avstrija, Svica in Nemd&ija),
kjer prevladuje tradicionalni model druZine, niso razvili infrastrukture za organizirano
varstvo otrok do tretjega leta. Zaradi potrebe po vecji delovni aktivnosti Zensk, so zaceli o
tem razmisljati proti koncu 20. stoletja. Poleg tega ima klju¢no vlogo tudi Evropska unija,
Ki s svojimi programi in iniciativami obvezuje in spodbuja drzave ¢lanice, da uzakonijo
dolocene iniciative. Te iniciative se lahko direktno ali posledicno odrazajo na druzini
prijazne politike.
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2.4.2 Ukrepi na ravni podjetja

Ukrepi, ki jih doloc¢ijo podjetja za preprecevanje konfliktov, s katerimi se lahko zmanjSa
napetost med delom in druzino, so zlasti pomembni za starSe majhnih ali nesamostojnih
otrok (Se posebej za enoroditeljske druzine) ter za zaposlene, ki morajo skrbeti za starejSe
druzinske ¢lane. Kanjuo Mréela in Cernigoj Sadar (2007, str. 137) navajata nekaj oblik
najpogostejsSih ukrepov:

e prozne oblike delovnega casa (prozni delovniki, kombinacija proznega delovnika s
casovnim skladom, strnjen delovni teden, kraj$i delovni ¢as od polnega, delitev
delovnega mesta, delo med Solskim letom),

e druge prozne oblike dela (delo na daljavo, moznost prekinitve zaposlitve za dolo¢en
¢as z zagotovljeno vrnitvijo na isto delovno mesto, kraj$i delovni cas, usklajevanje
delovnika s Solskimi obveznostmi otrok),

e ugodnosti v zvezi s starSevskim dopustom (proznejsi starSevski dopust, dodaten
starSevski dopust, placilo ali dodatno placilo starSevskega dopusta, daljSe obdobje
starSevskega dopusta od zakonsko doloc¢enega),

e lajSanje ponovnega prevzema delovnih obveznosti po daljsi odsotnosti z dela
(obves€anje zaposlenih o dogajanju na delovnem mestu, vabila na sestanke, programi
usposabljanja in ponovnega uvajanja v delo),

e organizacija in so(financiranje) otroSkega varstva (lastni vrtec za predSolske otroke,
rezervacija/zakup mest v lokalni ponudbi otroSkega varstva, vavcerji za otrosko
varstvo, pomo¢ pri iskanju otroSkega varstva, organizacija otroSkega varstva v nujnih
primerih, organizacija varstva Soloobveznih otrok med Solskimi pocitnicami ali
prazniki),

e druge storitve za druZine (svetovanje za druzine, ponudba gospodinjskih storitev,
kosila v menzi podjetja za otroke zaposlenih),

e dodatni prosti dnevi (plac¢an ali neplatan dodaten dopust za nego druzinskega ¢lana,
placana ali neplacana odsotnost zaradi druZinskih obveznosti, neplacan dopust med
Solskimi pocitnicami, neplacana nacrtovana daljSa odsotnost),

e obveScanje in komuniciranje z zaposlenimi (obveS¢anje zaposlenih o njihovih
pravicah, obves¢anje o zadevah, pomembnih za druzine),

e organizacija dogodkov za druZinske ¢lane (dan odprtih vrat za druzinske ¢lane,
izleti/pikniki za druZine zaposlenih, obdaritev otrok).

Kot sem ze pisala v poglavju 2.3.1., lahko podjetja v Sloveniji pristopijo k sistemu
certificiranja za pridobitev certifikata Druzini prijazno podjetje. V fazi pridobivanja
certifikata morajo podjetja identificirati in izvajati ukrepe. Analiza, ki so jo izvedli Knafli¢
et al. (2010, str. 65) in v katero so vkljucili podjetja, ki so leta 2007 prejela certifikat
Druzini prijazno podjetje, je pokazala vrste ukrepov, ki so jih podjetja najpogosteje uvrstila

na seznam aktivnosti.
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Tabela 5: Ukrepi, ki so jih podjetja najpogosteje uvrstila na seznam aktivnosti

pkrep Podrocje aktivnosti Delez pOdJe.tl‘l
Opis ukrepa (v odstotkih)
Zabavalizlet za zaposlene Politika
Zabave in izleti za zaposlene so organizirani tako, da se informiranja 73
jim lahko pridruzijo tudi druzinski ¢lani. in komuniciranja
Otroski ¢asovni bonus
Zaposlenim z otroki se priznajo dodatne delovne ure ali .
. . . i o Delovni cas 68
dodatni prosti dnevi (prost prvi Solski dan, manjsa
navzo¢nost med uvajanjem v vrtec).
Fiksni osrednji delovni ¢as
z izbiro prihoda in odhoda
\% j dolo¢ ¢ kviru lahk leni
vnaprej doloenem ¢asovnem okviru lahko zaposleni Delovni &as 55

sami izbirajo uro prihoda in odhoda z delovnega mesta.
Osrednji delovni ¢as doloca ure, ko morajo biti
zaposleni na delovnem mestu.

Izraba letnega dopusta
Pri letnem nacrtovanju izrabe dopusta se upostevajo Delovni cas 55
dopust partnerja in Solske pocitnice.

Odnosi z javnostmi Politika
Zajemajo aktivnosti, na podlagi katerih poteka informiranja in 55
komuniciranje z zunanjim svetom. komuniciranja

Razgovor z zaposlenimi

V razgovorih z zaposlenimi se opredelijo individualne
tezave, predstavijo ukrepi in izdelajo Razvoj kadrov 55
konkretne resitve za povecanje zdruzljivosti poklica in
druzine.

Ukrepi za varovanje zdravja

Sem spada organizacija treningov sproscanja in gibanja
ali Sportne aktivnosti in informativni dogodki o posebnih
vrstah zdravstvenega tveganja. Omogoca se preventiva. Organizacija dela 50
Pri nacrtovanju Sportnih aktivnosti za zaposlene naj se
upostevajo

druzinske razmere.

Delovna srecanja/
zbori zaposlenih
Sluzijo pogovoru in izmenjavi informacij o pomembnih

. .. . . Politika
novosti?. Zaposvlem 1.ahko posta‘vljajcv).vprasama‘, informiranja in 50
opozorijo na tezave in predlagajo resitve v zvezi z komuniciranja

usklajevanjem poklicnega in druzinskega
zivljenja. Ta tema je stalna toCka dnevnega reda na teh
srecanjih.

Vir: T. Knafli¢, A. Nabergoj & M. Pahor, Kaj podjetju prinasajo druZini prijazni ukrep, 2010, str. 65.
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2.5 Empiric¢ne Studije o u¢inkih uvajanja druzini prijazne politike

Studije so pokazale, da imajo druzini prijazne politike 3tevilne pozitivne uinke na
posameznike, tako uporabnike kot neuporabnike praks. Povecujejo staliS¢a in vedenje, kot
SO navezanost in pripadnost organizaciji, organizacijsko vedenje in zadovoljstvo pri delu.
Glavni ucinek uvajanja druzini prijaznih politik se kaze v atraktivnosti podjetja.
Natanc¢neje sta tu misljeni dve podrocji, ki sta dosegli najvi§je rangiranje, to je prozen
delavnik in moznost kori$¢enja letnega dopusta (Bourhis & Mekkaoui, 2010, str. 98-100).

Rezultati Stevilnih $tudij, pregledanih v ¢lanku Beauregard in Henry (2008, str. 2), kazejo,
da prakse poklicnega in zasebnega zivljenja ni nujno, da samo vplivajo na raven konflikta
zaposlenih med delom in zivljenjem. IzboljSujejo organizacijsko ucinkovitost prek drugih
poti, kot so zmanjSanje rezijskih stroSkov v primeru, da zaposleni delajo od doma,
izboljSujejo produktivnost zaposlenih ob najve¢jih ¢asovnih obremenitvah ali procesih
druzbenih izmenjav, ki izhaja iz dojemanja organizacijske podpore.

Ekonomska upravicenost uvajanja druzini prijaznih politik je odvisna od sposobnosti
zaposlovanja in zadrZevanja zaposlenih, ter zmanjSanja konflikta med poklicnim in
zasebnim zivljenjem. Nudenje druzini prijaznih politik, ki so na voljo vsem zaposlenim
daje organizacijam konkuren¢no prednost. Slednje se predvsem kaze pri zaposlovanju, s
poveCanjem prednosti za tiste iskalce zaposlitve, katerim je pomembno, da ima
organizacija kulturo, ki je druzini prijazna. Obenem ima uporaba politik vpliv na
izboljsanje odnosov med zaposlenimi in vedenjem v organizaciji (Beauregard & Henry,
2008, 9).

Rezultati raziskave o ulinkih konflikta med usklajevanjem poklicnega in zasebnega
Zivljenja, ki sta jo je izvedla Karatepe in Tekinkus (2006, str. 173) kazejo, da konflikt
povecuje Custveno iz¢rpanost in zmanjSuje zadovoljstvo na delovnem mestu. Ugotovljeno
je, da ima notranja motivacija negativni vpliv na ¢ustveno iz¢rpanost. Rezultati kazejo, da
visoka stopnja notranje motivacije, posledi¢no vpliva na visoko raven delovne uspesnosti,
zadovoljstva na delovnem mestu in ¢ustvena zavezanost organizaciji. Vendar konflikt med
usklajevanjem poklicnega in zasebnega zivljenja in ¢ustvena izérpanost nima pomembnega
vpliva na delovno uspesnost in izvajanje delovnih obveznosti.

Preucevano razmerje med konfliktom usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja,
Custveno izérpanostjo in notranjo motivacijo je prikazano na spodnji Sliki 13.
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Slika 15: Raziskovalni model razmerij
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Stevilo otrok

/

Vir: O. M. Karatepe, M. Tekinkus, The effects of work-family conflict, emotional exhaustion, and intrinsic
motivation on job outcomes of front-line employees, 2006, str. 176, Figure 1.

2.5.1 Pozitivne posledice za podjetja

Rezultate praks poklicnega in zasebnega zivljenja je najbolje pogledati skozi poslovni
objektiv. Organizacije s ponujanjem takih praks privabljajo nove zaposlene in zmanjsujejo
raven konflikta med poklicnim in zasebnim Zivljenjem v primerjavi z Ze obstojecim. Tako
napredno zaposlovanje in zmanjSan konflikt med poslovnim in zasebnim Zivljenjem

povecujeta organizacijsko ucinkovitost (Beauregard & Henry, 2008, str. 2).

Podjetja imajo dobro podporo v javnosti in obenem vecjo moznost izbire pri zaposlovanju
novih kadrov. Zaradi nizke fluktuacije se podjetjem posledi¢no znizajo stroski iskanja
novih kadrov, stroSki izobraZevanja in usposabljanja novih kadrov. Zadovoljni zaposleni
delajo bolj ucinkovito in kakovostno, tako so z njihovimi odzivi in storitvami zadovoljne

tudi stranke podjetja. Vse to se kaze v poslovnih rezultatih (Knafli¢ et al., 2010, str. 63).
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Studije u¢inkov uvedbe druZini prijaznih programov kaZejo na vedjo produktivnost in
uc¢inkovitost zaposlenih zaradi fleksibilnosti delovnega Casa. Poleg tega je Studija pokazala,
da so se zmanjsale bolniske odsotnosti in izboljsalo zadrzevanje zaposlenih oziroma se je
fluktuacija zmanjsala prav zaradi dostopnosti druZini prijaznih ukrepov. Studija je bila
izvedena Vv izbranih podjetjih s podrocja proizvodnje, storitev, farmacevtskega,
zalozbenega, logisticnega, raziskovalnega in razvojnega sektorja. Velikost podjetij je bila v
razponu med 22 in 600 zaposlenimi (Bevan et al., 1999, str. 1-2).

Po podatkih Mednarodnega urada za delo iz Zeneve so najpomembnej$e koristi druzini
prijaznih praks za podjetje, da pritegnejo visoko kvalificiran kader in ohranjajo kakovostne
zaposlene. S tem ustvarjajo in ohranjajo konkuren¢ne prednosti in inovacije, ki prispevajo
k ve&ji konkurenénosti. Studija Bevan, Tamkin in Cummings poroda o farmacevtskem
podjetju iz Velike Britanije, katerega Sest zaposlenih ni zapustilo prav zaradi druzini
prijaznih praks. S tem so resili 7.500 funtov na osebo (neposredni stroski zamenjave), kar
bi znasalo 45.000 funtov na leto za vse osebe. Isto podjetje je porocalo, da se je zmanjSala
fluktuacija zaposlenih za 15 % zaradi boljSe atmosfere in pozitivnih odzivov na druzini
prijazne programe (International Labour Office Geneva, 2004, str. 2).

2.5.2 Pozitivne posledice za zaposlene

Zaposleni v podjetjih z druzini prijazno politiko lazje usklajujejo delovne in druZinske
obveznosti in so bolj zadovoljni. Zadovoljne so tudi njihove druzine in prijatelji, kar
prinasSa boljSo kakovost Zivljenja. Ti zaposleni so manj izpostavljeni stresu, izgorevanju,
depresiji in tesnobi, zato je pri njih manj psihi¢no povzro¢enih bolezni (Duxbury, Higgins,
& Johnson, 1999, str. 4).

Za zaposlene starSe je dragoceno dejstvo, da se druZini prijazen delodajalec zaveda, da
morajo biti delojemalci tudi skrbni in odgovorni star$i. Slednji delodajalci imajo pozitiven
odnos do materinstva in ocetovstva. Tako je samoumevno, da tudi oce izrabi pravico do
starSevskega dopusta in dopusta za nego bolnega otroka. Tako se zmanjSujejo ovire za
poklicno uveljavitev mladih Zensk (Kanjuo Mréela & Cernigoj Sadar, 2007, str. 149).

Zaradi zadovoljstva z moznostmi boljSega in lazjega usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja se povecata Custvena navezanost zaposlenih na podjetje in motivacija za delo.
Povecajo se koncentracija, prizadevnost in storilnost pri delu. Zmanjsata se stres in
bolniska odsotnost. Tako se zaposleni bolje identificirajo s podjetjem in postanejo lojalni
in predani. Posledica vsega naStetega sta tudi zmanjSana fluktuacija in absentizem (Knafli¢
et al., 2010, str. 62—63).
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Lockwood (2003, str. 6) navaja Studijo iz leta 1997, izvedeno s strani Organizacije za
usmerjanje dela in druzine (angl. WFD Consulting, prej Work/Family Directions),
osredotoCeno na programe usklajevanja dela in druzine z razli¢nimi strankami (npr.
DuPont, Johnson & Johnson, Hoechst Celanese, IBM in drugi). Nekaj manj kot polovica
zaposlenih pri druzbi DuPont, ki so uporabljali programe usklajevanja dela in druzine, se
verjetno strinjajo, da se bodo na delovnem mestu $e bolj potrudili in dali maksimalno od
sebe, in se s tem ne bodo pocutili preobremenjeno ali pregorelo. Podatki iz Hoechst
Celanese dokumentirajo, da je 60 % anketiranih porocalo, da je bila moznost uskladitve
dela z osebnimi in druzinskimi obveznosti velikega pomena pri njihovih odlocitvah, da
ostanejo v podjetju.

Po podatkih Ministrstva za razvoj skupnosti, mladino in S$port v Singapurju je letna
raziskava zadovoljstva zaposlenih v singapurski bolniSnici pokazala pozitiven vpliv
bolni$ni¢nih druzini prijaznih programov v smislu veéjega zadovoljstva pri delu: 56 %
zaposlenih je ugotovilo, da so pripomogli k zmanjSanju stresa v povezavi z delom, 66 %
jih meni, da so bolj polni energije in motivirani za pomo¢ pri organizaciji in 66 % jih po
uvedbi druzini prijaznih pobud/programov ¢uti ve¢je zadovoljstvo pri delu. Ve¢ kot 90 %
zaposlenih je spoznalo, da pobude/programi pomagajo pri usklajevanju poklicnega in
druZinskega zivljenja (International Labour Office Geneva, 2004, str. 1).

3 STUDIJA PRIMERA MEDNARODNE KORPORACIJE SIEMENS

3.1 Metodologija

Drugi del magistrske naloge temelji na sodobnem znanstvenem pristopu kvalitativne
analize, to je raziskovalno-pojasnjevalni Studiji primera mednarodne korporacije Siemens.
Na osnovi sekundarnih in primarnih virov s pomoc¢jo metode analize predstavim in
prouc¢im izbrano podjetje ter se pri tem opiram na ve¢ razli¢nih virov. Glavni viri so
spletna stran podjetja, intranet izbranega podjetja, letna porocila, pravilniki, okroznice ter
drugi javno dostopni razpolozljivi viri podjetja. Primarne podatke zberem s pomocjo
metode anketiranja, kjer so bili osnova poglobljeni strukturirani intervjuji. VpraSanja so
bila vnaprej pripravljena, da so omogocala sledenje enaki temi ter s tem boljSo
interpretacijo pridobljenih rezultatov. Vsi udeleZenci intervjujev so prejeli enaka vpraSanja,
medtem ko so bila podvpraSanja uporabljena za pridobivanje poglobljenih odgovorov
intervjuvanih oseb. Koncept intervjujev sem sestavila tako, da omogoca fleksibilno
raziskavo in podrobno analizo podrocja raziskovanja. Udelezenci intervjujev so osebe, ki
so zaposlene v lokalnem podjetju Siemens, d. 0. 0. K sodelovanju v intervjuju sem
povabila zaposlene, ki imajo druzine (otroke), in zaposlene brez druzin. Primarne podatke
sem pridobila tudi z opazovalnimi §tudijami delovanja podjetja (v podjetju sem zaposlena
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od leta 2003) in z neformalnimi razgovori zaposlenih. S pomo¢jo analize na koncu
poskusam podati priporocila za lokalno podjetje Siemens Slovenija.

Vprasalnike kot tudi prepise intervjujev je mogoce najti v prilogah.
3.1.1 Namen raziskave

Namen raziskave je ugotoviti, kakSni pristopi druzini prijaznih politik se uporabljajo v
podjetju Siemens za usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja in kakSne prednosti
imajo ti za podjetje. V nadaljevanju raziskave me tudi zanima, ali lokalno podjetje udejanja
smernice globalnega podjetja na podroc¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja.

V magistrskem delu Zelim odgovoriti tudi na naslednji dve raziskovalni vpraSanji:

e RI1: Ali se v podjetju Siemens sistemati¢no izvajajo druzini prijazni ukrepi, ki naj bi
zaposlenim omogocali lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja?

e R2: Ali se dobre prakse izvajanja druzini prijaznih ukrepov iz mati¢ne enote
sistemati¢no prenasajo na podruznice?

Raziskovali vprasanji se osredotoCata na sistemati¢nost izvajanja druzini prijaznih ukrepov
ter na to, ali ukrepi pripomorejo k temu, da zaposleni lazje usklajujejo poklicno in zasebno
Zivljenje.

3.1.2 Zbiranje podatkov

Posamezni intervjuji so bili opravljeni med 25. aprilom in 10. majem 2016. Izvedla sem
intervjuje z 8 zaposlenimi, kar predstavlja 12 % vseh zaposlenih v podjetju. Z vsakim
zaposlenim posebej sem imela pogovor, ki je v povprecju trajal 30 minut. Izbirala sem med
zaposlenimi, ki imajo druzino z otroki, ter zaposlenimi, ki imajo druzino brez otrok. V
vecini so bili to zaposleni v starostni skupini med 29 in 45 let. Pogovore sem najprej
snemala in nato za vsak intervju posebej naredila prepis. Prepisi intervjujev se nahajajo v
prilogi magistrskega dela. Vsakemu intervjuvancu je bila dodeljena stevilka od 1 do 8 (npr.
Intervju $t. 1), na ta nacin sem lahko uporabila odgovore vsakega posameznega udelezenca
intervjuja pri analizi rezultatov. Vsi udelezenci intervjuja, ter prikaz skupine v katero
sodijo (Druzina z otroki ali Druzina brez otrok) so prikazani v Tabeli 6.
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Tabela 6: Seznam poglobljenih intervjujev

DruZina z otroki | DruZina brez otrok | Intervju planiran | Intervju opravljen
Intervju 1 X 25.4.2016 DA
Intervju 2 X 25.4.2016 DA
Intervju 3 X 25.4.2016 DA
Intervju 4 X 25.4.2016 DA
Intervju 5 X 9.5.2016 DA
Intervju 6 X 9.5.2016 DA
Intervju 7 X 9.5.2016 DA
Intervju 8 X 10.5.2016 DA

3.1.3 Analiza podatkov

Analizo raziskave sem naredila po korakih. Po konc€anih intervjujih sem vse podatke zbrala
tako, da sem naredila prepise intervjujev. S prepisi sem dobila natan¢ne podatke iz
diskusije, ki so bili osnova za obravnavo in analizo podatkov. V naslednjem koraku sem
prepise intervjujev veckrat prebrala, da bi bila ¢im bolj seznanjena z vsebino intervjujev. Z
vsakim branjem sem prisla do novih spoznanj, spoznavala sem podobnosti in razlike med
intervjuvanimi osebami. V nadaljevanju sem se osredotocala na iskanje podobnih vzorcev,
odgovorov in fraz, pri ¢emer sem uporabila metodo pod¢rtovanja. Sledilo je razvr§canje
podatkov v kategorije glede na zastavljena vpraSanja, pri ¢emer sem si pomagala s
kodiranjem. Pri posameznih vprasanjih sem proucila vse odgovore intervjuvancev, da sem
lahko prepoznala podobnosti. Tabela zdruzenih podatkov je prikazana v poglavju 3.9.

3.1.4 Omejitve dela

Omejitve pri izdelavi magistrskega dela so pretezno metodoloske, ¢asovne in deloma
vsebinske. Metodoloske omejitve lahko izhajajo iz subjektivnih pogledov na obravnavano
tematiko, vendar nameravam to preseci z uporabo razli¢nih virov informacij, kot so na
primer vsebina, povezana s tematiko usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja, ki jo
najdem na intranetnih straneh podjetja Siemens, neformalni razgovori z zaposlenimi v
kadrovski sluzbi Siemens Slovenija ter vprasalniki za izvedbo intervjujev. Casovne
omejitve predstavljajo ¢asovni potek proucitve podjetja, ki sem si ga izbrala za Studijo
primera. Gre za eno od najve¢jih svetovnih multinacionalk, zato sta s tem povezana
kompleksnost in velik obseg informacij, s katerimi korporacija razpolaga. Drug vidik
Casovne omejitve predstavlja izvedba poglobljenih intervjujev z zaposlenimi v podjetju
Siemens Slovenija. Cilj ankete je bil pridobiti ¢im vecje Stevilo udelezencev in s tem
kakovostno osnovo za raziskavo podatkov. Vsebinsko omejitev predstavlja predvsem
uporaba sekundarnih virov, prav tako pa je, kot navajam Ze pri Casovnih omejitvah,
poslovanje korporacije preobsezno.
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3.2 Predstavitev podjetja Siemens

Siemens je globalno tehnolosko podjetje s poudarkom na podro¢ju elektrifikacije,
avtomatizacije in digitalizacije. Je eno od najvecjih svetovnih proizvajalcev energetsko
ucinkovitih tehnologij. Siemens je vodilni ponudnik sistemov za proizvodnjo elektri¢ne
energije kot tudi za medicinsko diagnostiko. V infrastrukturi in industrijskih resitvah igra
podjetje pionirsko vlogo. Od 30. septembra 2015 je podjetje belezilo okoli 348.000
zaposlenih v 200 drzavah. V poslovnem letu 2015 je koncern ustvaril 75,6 milijarde evrov
prinodkov. Podjetje je na mednarodnem trgu prisotno ze ve¢ kot 165 let (Siemens, b.l.a).
Koncern Siemens obsega delnisko druzbo Siemens AG kot maticno druzbo in njene
odvisne druzbe. Upravni odbor podjetja je sestavljen iz sedmih ¢lanov, njegov predsednik
pa je Joe Kaeser. Podjetje ima sedez v Miinchnu v Nemciji. Struktura podjetja je razdeljena
po naslednjih poslovnih segmentih (Siemens, 2015, str. 2):

e oddelek za elektriko in plin (angl. Power and Gas);

e vetrna energija in obnovljivi viri (angl. Wind Power and Renewables);
e ravnanje z energijo (angl. Energy management);

¢ tehnologija zgradb (angl. Building Technologies);

e mobilnost (angl. Mobility);

¢ digitalna tovarna (angl. Digital Factory);

e predelovalna industrija (angl. Process Industries and Drives);

e zdravstvo (angl. Healthcare) kot lo¢ena poslovna enota.

Siemensova strategija dolo¢a jasno smer, mo¢no notranjo namestitev in ljudi, ki sledijo
zastavljeni poti in spremenijo naérte in ideje v realnost. Vkljucuje ostrejSo usmerjenost h
kupcu in poslovno usmerjenost, poenostavljeno upravljanje, ki opredeljuje konkretne cilje
in ukrepe, Ki so potrebni, da se pozorno spremlja potek, ki si ga je podjetje zastavilo.

Da bi bilo podjetje uspesno, potrebuje ve¢ kot konkretne finan¢ne cilje. Prav tako zahteva
celovit strateSki okvir, ki tesno uvrS¢a osrednja podroc¢ja vodenja podjetja. Vizija 2020
opredeljuje ta delovni okvir za Siemens. Glavni elementi Vizije 2020 so (Siemens, b.l.b):

e Kaultura lastnistva (angl. Ownership culture)
Najpomembnejse zagotovilo za dolgoro¢ni uspeh nase strategije je mo¢na kultura. To
je izvor in temelj vseh nasih premisljevanj. Podjetje Zeli, da se temeljne vrednote
odgovornega delovanja odrazajo v moc¢ni kulturi lastnistva — v celotnem podjetju.

e Skrb za stranke in poslovni poudarek (angl. Customer and business focus)
Ostrejsa usmerjenost h kupcu in poslovna usmerjenost s strogim polozajem in z jasnimi
prednostnimi nalogami. 1z tega razloga podjetje usmerja svoja prizadevanja na izbranih
podrogjih rasti.

42



e Upravljanje (angl. Governance)
Podjetje krepi notranje ravni delovanja z racionalizacijo strukture podjetja in tako
omogoca, da bo ravnanje $e bolj ucinkovito — zagotavljanje mo¢nega upravljanja.

e Model vodenja (angl. Management model)
Podjetje dodatno Siri finan¢ni koncept »Enotni Siemens« (angl. One Siemens), da bi bil
celoviti model vodenja, zajemajo¢ finan¢ne cilje, lasten operacijski sistem in osnovni
pristop k trajnosti.

Slika 16: Strateski okvir podjetja Siemens

Skrb za strankein
poslovnipoudarek

Siemens H Upravljanje

H\ﬁ/

Modelvodenja

Kultura
lastniStva

Vir: Startegy sets the course, Siemens internet, 2016.
3.2.1 Zgodovina podjetja Siemens

Leta 1847 sta 31-letni Werner von Siemens in univerzitetni strojni inZenir Johann Georg
Halske ustanovita podjetje Telegraphen-Bauanstalt von Siemens & Halske za izdelavo
telegrafov. V letu 1848 Siemens & Halske dobi pogodbo za gradnjo prve dolge razdalje za
telegrafsko linijo v Evropi. Pot od Berlina do Frankfurta sega 500 km. Zahvaljujo¢ delujoci
liniji, je novica, da je bil Friedrich Wilhelm IV izvoljen za nem8kega cesarja marca 1849,
poslana Berlinu v manj kot eni uri. Od leta 1853 je Siemens & Halske pricel z razsiritvijo
ruskega telegrafskega omreZzja. Ob koncu Siritvene mrezZe se ta razteza od Finske do Krima
in tako so se ruski posli razvili v glavni steber podjetja. Leta 1855 je Siemens & Halske
vzpostavil svojo prvo tujo izpostavo v Sankt Peterburgu, ki jo je upravljal Carl von
Siemens, brat ustanovitelja podjetja. Leta 1866 Werner von Siemens odkrije elektri¢no
nacelo dinama, kjer lezijo temelji za uporabo tezke obstojece tehnologije. Do konca leta
1870 napravo izboljsajo do te mere, da ni ovire za javno in zasebno elektrifikacijo.
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Na berlinski industrijski razstavi leta 1879 Siemens & Halske prvi na svetu predstavi
elektricno Zeleznico z zunanjim virom energije. V naslednjih mesecih je druzba vedno
znova opozarjala z razvojem revolucionarnih izdelkov. Glavna podrocja uporabe inovacij
sta osvetlitev in pogonska tehnika. Ime »Siemens« postane sinonim za elektrotehniko. Leta
1899 je Siemens zgradil elektri¢ni obrat v Pekingu in prvo elektri¢no tramvajsko linijo na
Kitajskem. Obrat je pridobival mo¢ za svetlobo za ve¢ mestnih okrozij in za vodenje
zelezniSkega sistema. Z najvecjo hitrostjo 20 kilometrov na uro je bil to eden od
najhitrejSih tramvajskih sistemov na svetu.

Marca 1903 so oddelek tezkega toka Siemens & Halske zdruzili z Elektrizitats-
Aktiengesellschaft Schuckert & Co., ki ga tvori Siemens-Schuckertwerke GmbH.

Z namenom zagotovitve Siritve podjetja na svoji tradicionalni lokaciji Siemens & Halske
pridobi skoraj nenaseljeno zemljis¢e severozahodno od Berlina v letu 1897. Postopoma se
vse delujoce dejavnosti preselijo na novo lokacijo. Poleg tega je Siemens zgradil tovarne in
tako spodbudil k oblikovanju komunalne infrastrukture. Leta 1914 je bila ustvarjena
popolnoma nova mestna Getrt, imenovana »Siemensstadt«. Od leta 1924 Siemens spodbuja
standardizacijo in reorganizacijo procesov v smeri proizvodnje na teko¢em traku. Ta razvoj
v glavnem vpliva na podro¢je gospodinjskih in radijskih aparatov.

Leta 1932 je bilo ustanovljeno podjetje Siemens Reiniger Werke AG, da bi zdruzili vse
medicinske inZenirske dejavnosti pod eno streho. Siemens Reiniger Werke AG se hitro
razvije v najvecje svetovno podjetje, specializirano za elektricno medicino. Dve leti po
ustanovitvi novo podjetje prinasa na trg mobilno rentgensko enoto, imenovano x-ray
sphere, od katere je bilo izdelanih 40.000 enot. VVojna je privedla do pomanjkanja delovne
sile za Siemens in za nems$ko industrijo kot celoto. Zaradi tega je bilo od leta 1942
zaposlenih vse veé civilnih delavcev iz drugih evropskih drzav. Ceprav so ljudje iz
okupiranih vzhodnih regij pri§li prostovoljno delati v Nemcijo, so bili v ¢asu vojne
prisiljeni delati. Politi¢ni in vojaski kolaps maja 1945 sta omajala obstoj Siemensa. Ob
koncu vojne je bila vecina zgradb in proizvodnih zmogljivosti popolnoma v rusevinah. Vse
materialne dobrine po svetu so bile odvzete in vse patentne pravice in blagovne znamke so
bile preklicane. Da bi ohranili svobodo delovanja in izboljSali moznosti podjetja za
prezivetje, so del upravljanja leta 1945 preselili na jug in zahod Nemcije. Ob koncu leta
1951 je nemski konzorcij Siemens-Schuckertwerke prejel narocilo za izgradnjo parne
elektrarne v San Nicolas v Argentini. Kot prvi referen¢ni projekt v Juzni Ameriki je imela
pogodba velik pomen za §iritev poslovanja na tuje trge. Se preden je leta 1956 300 MW
elektrarna zacela delovati, je Siemens prejel nadaljnja vecja naro€ila v Argentini, Egiptu in
Indiji.

S pogledom na tehnoloski napredek in strukturne spremembe na svetovnem trgu elektri¢ne
energije se leta 1966 Siemens & Halske, Siemens-Schuckertwerke in Siemens Reiniger
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Werke zdruzijo v pravno in organizacijsko podjetje Siemens AG. Ta poteza doloci podlago
za uspesno repozicioniranje rastocega elektricnega koncerna.

Leta 1983 je Siemens napovedal, da ima druzba strateSki cilj razvijati megabitne
spominske Cipe. Prve 1 MB Cipe so izdelali ob koncu leta 1987 v sodelovanju z
mednarodnimi partnerji. Ti uspehi so bili podlaga za Stevilne inovacije Siemensa na
podroc¢ju komunikacij, informacij in avtomatizacije.

Z namenom usklajevanja vseh dejavnosti na rasto¢em trgu Kitajske je Siemens leta 1994
vzpostavil Siemens Ltd Kitajska. Druzba s sedezem v Pekingu je bila prvi holding tuje
korporacije v Ljudski republiki. V tem casu je bil Siemens eden od najveéjih tujih
delodajalcev v drzavi.

Leta 1995 je bila Siemensu prvi¢ izkazana nagrada »izumitelji leta«. Od takrat podjetje
vsako leto predlozi to nagrado 12 raziskovalcem in razvijalcem, katerih izumi so
pomembno prispevali k zagotavljanju tehnoloSke prihodnosti in trznega uspeha podjetja.
Da bi si podjetje okrepilo svoj polozaj na ameriskem elektrotehni¢nem trgu, je leta 2001
prvi¢ kotiralo na njujorski borzi. V letu 2014 se je vodstvo podjetja odlocilo, da umakne
podjetje z njujorSke borze na podlagi sprememb v obnasSanju vlagateljev. Trgovina z

delnicami Siemens poteka pretezno v Nemciji in prek elektronskih trznih platform zunaj
borze.

Siemens se zaveda priloZznosti, ki jih ponujajo globalni megatrendi. Leta 2005 je druzba
dosledno usmerjala svoje strategije in poslovanje k trendom demografskih sprememb,
urbanizacije, podnebnih sprememb in globalizacije. Siemens je nato razvijal Stevilne
inovativne tehnologije, izdelke in reSitve za soocanje z izzivi prihodnosti.

Konec leta 2006 se je Siemens soo¢il z obtozbami o podkupovanju. Druzba je nemudoma
sprejela ukrepe za razjasnitev in se je z njimi poglobljeno ukvarjala. Sredi decembra 2008
je Siemens dosegel dogovor z organi v Nemc¢iji in Zdruzenih drzavah Amerike. Postopek,
ki se je ukvarjal z obtozbami podkupovanja javnih usluzbencev, so se isto¢asno zakljucili v
Miinchnu in Washingtonu, v casu afere je druzba uvedla celovit sistem skladnosti

poslovanja.

Junija 2008 je Siemens predstavil svoj okoljski portfelj, ki povezuje produkte, resitve in
storitve, ki posebej prispevajo k ucinkoviti rabi virov in podnebne zascite. V letu 2014, z
namenom prodora na privlaéne rastoe trge, je Siemens zalel prevzem dobavitelja
rotacijske opreme Dresser-Rand. Prevzem je bil sklenjen v poletnih mesecih leta 2015 in
Siemens je prek tega razsiril portfelj izdelkov za svetovno naftno in plinsko industrijo in za
proizvodnjo elektri¢ne energije (Siemens, b.l.c).
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3.3 Izvajanje druzini prijazne politike v mati¢nem podjetju

Ideje in motivacija, znanje in izkusnje zaposlenih so kljucni za uspeh podjetja. Povecanje
konkurence zahteva visoko stopnjo prilagodljivosti zaposlenih v podjetju. Glede na
demografski razvoj in delovno okolje, v katerem so starSi vse bolj delovno aktivni ali
enostarSevske druzine ter je potrebna skrb za druge vzdrzevane druzinske Clane, postajajo
ukrepi za usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja vse bolj pomembni.

Siemens prek druzini prijazne politike prispeva k spreminjajo¢im se zahtevam na trgu dela
in se predstavlja kot privla¢en delodajalec. Prav na ta naéin podjetje zmanjSuje fluktuacije,
povezane z usklajevanjem druzine, in tako preprecuje izgubo kompetenc in kvalificiranosti
svojih zaposlenih. Pogoj za dosledno izvajanje ukrepov za usklajevanje poklicnega in
druzinskega Zivljenja je zavedanje managerjev 0 spreminjajo¢ih se vlogah v druzinah.
Siemens je sprejel Stevilne pobude in ukrepe za lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja. Za podjetje je pomembno, da je uporaba ukrepov s pomocjo odgovornih vodij in
osebne organizacije trdno zasidrana v podjetju (Siemens, 2009, str. 1).

Podjetje Siemens je pridobilo certifikat berufundfamilie® v imenu fundacije Hertie. Gre za
strateSko orodje, ki ga Siemens podpira, da bi bili cilji podjetja in interesi zaposlenih
izvedljivi in ekonomsko uravnotezeni. V sklopu pridobljenega certifikata je podjetje
razvilo osem podrocij delovanja:

e delovni ¢as,

e organizacija dela,

e kraj delovanja,

¢ informacijska in komunikacijska politika,
e vodstvene sposobnosti,

e 0sebni razvoj kadrov,

e nadomestila in denarne storitve,

e storitve za druZino.

Prakti¢no izvedbo razvitih ciljev in preverjanje ukrepov izvaja berufundfamilie GmbH na
letni ravni. Na vsake tri leta se v sklopu recertifikacije lahko doloc¢ijo novi cilji (Siemens,
b.l.d).

Janina Kugel (Siemens, b.l.u), ¢lanica uprave Siemens AG, zadolzena za podrocje
upravljanja s cloveskimi viri, pravi: »Raznolikost krepi nase inovativne sposobnosti,
omogoca sprostitev potenciala zaposlenih v Siemensu in s tem neposredno prispeva k
nasemu poslovnemu uspehu. «
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3.3.1 UKrepi na podro¢ju delovnega ¢asa

Nase delovno okolje je v stalnem spreminjanju. Digitalizacija, demografske spremembe in
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja so klju¢ne besede, povezane z delovnim
okoljem. Poleg tega je Siemens raznoliko podjetje, ki posluje v mnogih drzavah, med seboj
sodelujejo razli¢ne kulture in medgeneracijske razlike so velike. Pri¢akovanje, da bi vsak
posameznik deloval na enak nacin, prav zaradi raznolikosti ni mozno. V nadaljevanju
predstavim nekaj orodij, ki jih podjetje Siemens uporablja za prilagoditev delovnega Casa
in zaposlenim tako omogoca vecjo fleksibilnost pri usklajevanje dela in druZzine.

Deljeno delo. Podjetje Siemens zelje zaposlenih po individualnem razporejanju delovnega
Casa in skrajSanega delovnega Casa podpira, ¢e SO poslovne zahteve in osebni interesi
uravnotezeni. Zaposlenim so omogocene Stevilne moznosti za gibljiv delovni ¢as, ki
omogocajo vecji nadzor nad ¢asom in se lahko uporabljajo za podporo potreb v dolo¢enih
zivljenjskih obdobjih. Podjetje poleg klasi¢nega dela s skrajSanim delovnim ¢asom ponuja
tudi naslednje modele (Siemens, b.l.e):

e poskusno deljeno delo (nem. Schnupper — Teilzeit);
e daljsa prekinitev dela, ki traja od 2 mesecev do 1 leta (angl. Sabbatical);
e skrajsan delovni ¢as, povezan s starostjo.

Mobilno delo. Socialni in tehnoloski razvoj vodi k dejstvu, da Siemens nenehno
pregleduje delovni pogoje z namenom povecanja privla¢nosti druzbe in pridobivanja
talentov. Spremembe delovnega okolja vplivajo na Zelje in potrebe zaposlenih. Glede na
trenutno stanje moZnosti uporabe tehnologij ni nujno, da se poslovanje opravlja v tipicnem
pisarniSkem okolju. Delo je mozno opravljati na razlinih lokacijah zunaj delovnega
okolja, to je lahko zunanja Siemens infrastruktura, kot so npr. parki, moderno gostinsko
okolje, posebne sobe, namenjene »leteCim« zaposlenim, letaliséa itd. Z omogocanjem
»mobilnega dela« ustvarja privlacno delovno okolje ter podpira Zelje zaposlenih, ce
operativne razmere dopuscajo tak nacin dela (Siemens, b.l.f).

Sobotno leto (angl. Sabbatical). Sobotno leto za Siemens pomeni krajsi delovni ¢as, ki je
sestavljen iz enega ali ve¢ delovnih faz ali rekreativnih blokov. Med delovnimi fazami
osebni delovni Cas ostaja nespremenjen. Med bloki prostega Casa obveznost opravljanja
dela odpade. Nadomestilo za placilo se racuna kot delo s skrajSanim delovnim c¢asom
(Siemens, b.l.g).

Delo na daljavo. Pod obliko dela na daljavo se razume zacasno delo zunaj prostorov

Siemens v skladu z uporabo informacijske in komunikacijske tehnologije. Sodelovanje v

izmeni¢nem delu na daljavo na domu zaposlenega je prostovoljno in zahteva posebno

individualno pogodbo. Pred dodelitvijo dela na daljavo je potrebna ocena koristi izvajanja
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dela na daljavo. Analizirati je treba stroSke, koristi in potrebe kupcev ter operativne
zahteve, ki igrajo pomembno vlogo pri zaposlenemu, na primer ¢as, potreben za pot na
delo, javni prevoz in fleksibilen delovni ¢as. Vse podrobnosti in pricakovan ¢as trajanja
dela na daljavo se dogovori med delodajalcem in zaposlenim v obliki posebne pogodbe za
delo na daljavo. Oprema informacijske in komunikacijske tehnologije je na voljo
brezpla¢no in je last podjetja Siemens (Siemens, 2012, str. 1).

Poskusno deljeno delo (nem. Schnupper — Teilzeit). Zaposleni v podjetju Siemens imajo
moznost poskusiti deljeno delo z namenom, da dobijo predstavo o tem, kako deljeno delo
deluje. Izpolnjeni morajo biti naslednji pogoji za testno obdobje (Siemens, b.l.h):

e Sest mesecev delovne dobe;

e zaposlitev za polni delovni Cas;

e poskus deljenega dela Se ni bil izkoriS¢en na trenutnem delovnem mestu zaposlenega;

e ni zadrzkov glede operativnih zahtev.

Delna upokojitev. V ¢asu delne upokojitve se lahko delovni Cas skraj$a na polovico.
Delna upokojitev lahko traja od dveh do petih let, izpolnjeni morajo biti pogoji kot na
primer minimalna starost 55 let, vsaj tri leta redna zaposlitev za polni ali skraj$ani delovni
¢as, ob vstopu v razmerje delne upokojitve je delovno razmerje sklenjeno za nedolocen cas
(Siemens, b.L.i).

3.3.2 Ukrepi na podrocju storitev za druZino

StarSevski dopust. V Casu hitrih operativnih spremembah so redni stiki med podjetjem in
zaposlenimi, ki koristijo starSevski dopust za podjetje Siemens, pomembni za pridobitev
ustreznih kvalifikacij za laZjo vrnitev v poklicno dejavnost po daljsi odsotnosti. Ena od
ustaljenih praks, ki jo podjetje izvaja, je redno posiljanje internega ¢asopisa Siemens Welt
zaposlenim, ki koristijo starSevski dopust, ali vabilo na udeleZzbo oddel¢nih sreCanj. Za
vzdrzevanje stikov sta enako odgovorna nadrejeni vodja in zaposleni. Osnova za
vzdrzevanje stikov so redni nacrtovani sestanki med zaposlenim in nadrejenim. Prvi
sestanek se izvede pred pricetkom starSevskega dopusta, nadaljnji sestanki sledijo skladno
z Zeljami zaposlenega. V okviru teh sestankov se zaposlenega seznani o pomembnih
novostih v podjetju ter nameni ¢as vsebinskim in ¢asovnim vidikom vrnitve zaposlenega
na delovno mesto.

Zaposleni na starSevskem dopustu obdrZijo poslovno identifikacijsko kartico, prek katere
lahko na oddaljeni nacin dostopajo do svoje elektronske poste in intraneta (Siemens, 2009,
str. 2-3).

Varstvo otrok. Varstvo otrok je prednostna naloga vseh zaposlenih starSev. Ponudba
otroskega varstva je v Nem¢iji razli¢na glede na regijo. Se posebej so kriti¢ne razmere pri
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varstvu otrok, mlaj$ih od treh let (jasli). Siemens se angazira na S$tevilnih podrocjih
raziritve ponudbe, na primer zagotavlja ustrezno Stevilo mest v vrtcih, ponudbo varstva
otrok (angl. Baby-sitter) na intranetu, informacije o nujni oskrbi ali bolezenskem stanju
otrok na intranetu ter aktualna pocitniSka varstva za otroke in sodelovanje pri svetovalnih
in posredovalnih sluzbah (Siemens, 2009, str. 3). Siemens ponuja svojim zaposlenim v
nekaterih drzavah po Evropi (Nem¢ija, Avstrija, Anglija, Svedska, Danska itd.) uporabo
vrtca. Samo v Nemciji podjetje ponuja storitve vrtca na ve¢ kot 30 lokacijah; v
nadaljevanju jih nastejem samo nekaj: Amberg, Munchen, Duisburg, Erlangen, Milheim
itd., in s tem omogoc¢a okoli 2.000 oskrbovanih mest. S takimi kapacitetami je vodilno
podjetje v Nemciji po zagotavljanju teh storitev.

V pripravi so nacrti za nove vrtce v Braunschweigu, Erlangnu, Forchheimu in Krefeldu. V
nadaljevanju podrobneje predstavim delovanje vrtcev SieKids. Izobrazevalni koncept
SieKids je sinonim za visoko kakovostno varstvo otrok zaradi prilagodljivih ur delovanja,
nekaj zaprtih dni v letu, visoko kakovostne vzgojitelje ter otrokom prijazno urejene otroske
igralnice.

SieKids postavlja standarde, ki so osnova za doseganje dobrega ravnovesja med kariero in
druzino (Siemens, b.l.j):

e prilagodljiv delovni Cas,

e manj kot 20 dni na leto brez obratovanja,

e uporaba dveh jezikov (nemscina in anglescina),

e zgodnji stik z naravoslovjem in tehnologijo,

e proces integracije in vkljucevanja,

e lokacija vrtca v blizini delovnega mesta,

e starSevska nadomestila v skladu s prevladujocimi lokalnimi cenami,

e tesno sodelovanje z upravljavci objekta, usposabljanje osebja, zagotavljanje kakovosti,

e zdrava in uravnoteZena prehrana.

V nadaljevanju predstavljam primer seznama vrtcev za mesto Minchen, ki je objavljen na
intranetni strani podjetja. Zaposleni prek spletne strani dobijo podatke o razpolozljivih
vrtcih za mesto, v katerem se nahaja njihova Siemensova lokacija. Obenem je na tej strani
mozno najti osnovne podatke o vrtcu, kontaktne osebe, placilne pogoje ter on-line prijavo
oziroma vlogo za pridobitev razpolozljivega mesta v vrtcu.
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Slika 17: Seznam vrtcev podjetja Siemens v mestu Miinchnu

Ubersicht der Ei an dem &hiten Ort:
SieKids Forscherzwerge (Krippe)
Otto-Hahn-Ring 6

81739 Munchen

SieKids Jurgen-Schmieder-Haus (Krippe)

St -Ingbert-Stralie 25

81541 Minchen

SieKids Kleine Forscher (Krippe, Kindergarten)

Ctto-Hahn-Ring 25

81738 Minchen

AWO-Kindertagessiatte Buschingstrale (Kindergarten, Hort)

Buschingstralle 25
81677 Munchen

AWO-Kindertagesstatte Willibakdstralie (Krippe)
Willibaldstrafle 2

806383 Minchen

Gluhwirmchen (Krippe, Kindergarten)

Artur-Kutscher-Platz 5
80802 Minchen

Pertach

> Alle Informationen zur Einrichtung
> Jetzt bewerben

Giesing

> Alle Informationen zur Einrichtung
» Jetzt bewerben

Periach

> Alle Informationen zur Einrichtung
» Jetzt bewerben

Bogenhausen

> Alle Informationen zur Einrichtung
» Jetzt bewerben

Laim

> Alle Informationen zur Einrichtung
> Jetzt bewerben

Schwabing

> Alle Informationen zur Einrichtung
> Jetzt bewerben

Vir: Ubersicht der Einrichtungen an dem ausgewé&hlten Ort, Siemens intranet, 2016.

Slika 18: Osnovni podatki o vrtcu SieKids Kleine Forscher

SieKids Kleine Forscher (Krippe, Kindergarten)

Beschreibung:

Die im Mai 2011 eroffnete Kinderkrippe SieKids Kleine Forscher bietet 60
Ganztagesbetreuungsplatze fur Kinder von neun Wochen bis zum Eintritt in den
Kindergarten in unmittelbarer Nahe zum Standort Mch P. Trager der Einrichtung
ist die Arbeiterwohifahrt Minchen (AWO).

Anschrift

Otto-Hahn-Ring 25

81739 Miinchen

Stadtteil/Bezirk: Perlach

> Google

Telefon: +49 89 62 83 56 07
Telefax: +49 89 62 83 56 96

E-Mail:

> kk-otto-hahi

Nahe Siemens-Standorte:

MCHP

Ansprechpartner Einrichtung:

Christine Buschkowiak

Web: > Intemetauftritt des Betreibers

Ansprechpartner Siemens:

> Heike Betz

Offnungszeiten:

Mo bis Fr von 07.30 - 17.30 Uhr, Bringzeit: bis 09.00 Uhr. Die Krippe hat an
den gesetzlichen Feiertagen und dariber hinaus an bis zu 15 weiteren

Tagen pro Jahr Diese werden zu Beginn des

Durch die teiloffene Arbeit und ein vielfaltig gestaltetes Raumkonzept gelingt es,  Kil i j in P mit dem i E
die Individualitat des einzelnen Kindes zu ichti und zu starken. In Anzahl Platze: *
der Kreativ- und Forscherwerkstatt konnen die Kinder ihre angeborene Neugier /o © (et
ausleben. Sie werden von klein auf wie selbstverstandlich an
\ U ,.Um die Kinder bestens zu versorgen, wird T A'?.HM U?VOH fur Helieag oo}
taglich in der hauseigenen Kiiche kindgerecht und frisch gekocht. Platze Siemens
Konzept: Krippe 60 30 444.00
Teiloffenes Konzept
Naturwissenschaft und Technik Kindergarten 75 38 192.00
Aufnahmekriterien:
U igt die das P! wir u.a. folgende
A S s FERER *D it ohne etwaige (z.B.

beide atig, beide fok Secnens ). Bei anderen sich andere Beitrage.

beschaftigt, Geschwisterkind in dieser KiTa

Vir: Ubersicht der Einrichtungen an dem ausgewéhlten Ort, Siemens intranet, 2016.
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Otroski dodatek. Kot eden od ukrepov izvajanja druzini prijazne politike se je Siemens
odlocil, da dodatno prispeva k ravnovesju med delom in zasebnim zivljenjem v smislu
nepovratnih sredstev za leto 2014/2015. Zaposlenim v Nemciji pod dolocenimi
predpostavkami nudi neobdavcene subvencije za varstvo otrok. Gre za prostovoljni
prispevek, za katerega se podjetje odloci za vsako poslovno leto posebej — v kaksni visini
se subvencija odobri (Siemens, b.1.K).

Skrb za otroke v ¢asu poletnih pocitnic. Podjetje ponuja na Stevilnih Siemensovih
lokacijah moznost varstva otrok za starostno obdobje od 3. do 16. leta. Izvajajo se varstva
v obliki izletov, Sportnih aktivnosti, uenja tujih jezikov, anglesko govoreci Sportni kampi,
kjer sodelujejo Studentje iz Zdruzenih drzav Amerike, igranje razli¢nih iger, poslusanje
pravljic, kuharski tecaji (angl. Food camp) itd. Stroski programov se gibljejo od 70 do 190
evrov na teden na otroka, vklju€ujo¢ hrano. V programe varstva otrok se lahko vkljucijo
zgolj otroci, katerih starsi so zaposleni v podjetju Siemens (Siemens, b.L.1).

Skrb za otroke v ¢asu bolezni. V ¢asu bolezni otroka se lahko zaposleni podjetja Siemens
zanesejo na podporo izkuSene oskrbovalne sluzbe, ki poskrbi za mirno okrevanje otroka.
Gre za projekt »Ké&nguru« v sklopu Nemske zveze gospodinj, ki nudi kratkoro¢no nujno
oskrbo. Siemens prevzame stroske oskrbe za maksimalno tri dni v letu na zaposlenega
(Siemens, b.l.m).

Skrb za starejSe osebe. Siemens podpira zaposlene, odgovorne za nego in skrb svojcev, z
ukrepi, ki se nanasajo na skrb za starejSe osebe. Ukrepe sestavljajo Stiri tocke:

e izredni dopust,
e komunikacija,
e svetovanje in

e izobraZevanje o zdravju.

Zaposleni so oprosceni dela v celoti ali v obliki krajsega delovnega ¢asa za nego in oskrbo
oseb do Casovnega obdobja 12 mescev. Poleg tega se lahko uporabljajo razli¢ne pravne
moznosti koris¢enja dopusta, na primer Sest mesecev dopusta za nego starejSe osebe in
deset dni neplaanega dopusta. Informiranje zaposlenih poteka prek portala Skrb za
starejSe (angl. Elder Care Portal), kjer zaposleni z uporabo gesla dostopajo do aktualnih
informacij, povezanih s to temo. Siemens je na tem podro¢ju na drzavnem podjetniSkem
tekmovanju »Druzinski faktor uspesnosti 2012« (nem. »Erfolgsfaktor Familie 2012«)
prejel posebno nagrado »delo in skrb« (nem. »Beruf und Pflege«), ki ga podeljuje nemsko
zvezno ministrstvo za druzino (Siemens, b.l.p). Zaposleni, ki so nenadoma sooc¢eni z nego
sorodnikov, potrebujejo ciljno usmerjenost in informacije za pomoc¢. Nekatere lokacije
Siemensa v Nemciji izvajajo razli¢ne aktivnosti v ta namen. Za primer predstavljam
lokacijo Miinchen Perlach, kjer je mozno dobiti razlicne informacije ter svetovanje s
51



podro¢ja demence in Alzheimerjeve bolezni. Slednja se izvaja v sodelovanju z druzbo
Alzheimer Miinchen e.V. Dobrodosle so tudi informacije o negah starejsih, stikih
izvajalcev storitev ter klinik, kjer je mozno dobiti strokovno pomo¢ (Siemens, b.l.r).

Pomoc¢ v gospodinjstvu. Siemens v sodelovanju z ElternService AWO omogoca podporo
svojim zaposlenim pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja. Strokovni sodelavci
poleg oseb za dnevno nego, oseb za oskrbo otrok in varusk iScejo razlicne dodatne
izkuSene pomoci na podro¢ju domace oskrbe starejSih sorodnikov. Poleg tega je mozno
dobiti pomo¢ pri gospodinjskih opravilih, kot je na primer c¢is€enje, pomo¢ pri
nakupovanju in pomo¢ pri selitvi. StroSke svetovanja in storitve posredovanja
ElternService AWO prevzame Siemens, stroske podpornih storitev pa nosijo zaposleni
sami (Siemens, b.l.n).

Promocija zdravja. Kot pomemben sestavni del skrbi za zdravje ponuja Siemens $irok
spekter ukrepov za spodbujanje zdravja. S tem podjetje zagotavlja podlago za trajnostno
krepitev zdravja na osebni in poklicni ravni. Spekter ponudbe sega od tridnevnih
seminarjev za promocijo zdravja do 22-dnevnih zdravstveno-gibalnih seminarjev, Kjer se je
mozn0 seminarja udeleZiti s prisotnostjo otrok, osvezitvenih seminarjev in seminarjev o
gibanju med delovnim ¢asom. UdeleZenci seminarjev prejmejo pomembne impulze v zvezi
s promocijo vadbe, zdrave prehrane, duSevnega zdravja, ki jih lahko takoj prenesejo v
prakso (Siemens, b.1.0).

Na mnogih Siemensovih lokacijah organizirajo razlicne dejavnosti, povezane z zdravjem.
Zaradi velikega Stevila vseh lokacij v Nem¢iji v nadaljevanju izpostavim dogodke in
aktivnosti glede promocije zdravja na eni lokaciji, in sicer Mlnchen Perlach. Na lokaciji, v
stavbi 23, se nahaja zdravniSka sluzba, v kateri izmeni¢no deluje pet zdravnikov. Lokacija
je opremljena z avtomatskimi defibrilatorji, ki so nameSceni na Stirih stavbah. Poleg tega
ima lokacija svojo interno telefonsko $tevilko za klic v sili (interno: 115, zunanja: +49 (89)
636-115). Obenem deluje na lokaciji tudi sluzba za socialno svetovanje, kjer delujejo Stirje
socialni svetovalni centri na podroc¢jih dusevnega zdravja, relaksacijskih procedur, Custev,
humorja in smejanja, stresa in obvladovanja stresnih situacij, pregorelosti, mobinga in
depresije. Zaposleni lahko sledijo delovni skupini, ki deluje pod sloganom »Zivljenje v
ravnovesju« (nem. Leben in Balance), ki vkljucuje Sirok spekter za krepitev duSevnega
zdravja in telesnega pocutja. Prek predavanj, delavnic in teCajev, ki se izvajajo vse leto, se
zaposleni lahko seznanjajo in naucijo pozitivnih prispevkov k dusevnemu zdravju tako v
delovnem kot zasebnem zivljenju. Za boljSo predstavo navajam nekaj dogodkov, ki se
dogajajo v mesecu aprilu 2016. To so (Siemens, 2016, str. 3):

e seminar »Osvezilni te€aj prve pomoc¢i, poudarek na nudenju prve pomoci pri prometnih
nesreCah«, datum: 8. april 2016 od 13. do 16. ure, stroske seminarja prevzame lokacija
Miinchen Perlach;
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e krvodajalska akcija, datum: 11. april 2016 od 9. do 15. ure;

e merjenje krvnega tlaka in krvnega sladkorja, datum: 13. april 2016 od 10. do 15. ure;

e 0b dnevu zdravja hrbtenice je organizirana 15-minutna telovadba za hrbet, datum: 15.
april 2016 od 07. do 10. ure;

e ultrazvocni pregled $¢itnice, datum: 18. april 2016, kraj: Erlangen; od 11. ure do 16.30;

e seminar »Zavestno ukvarjanje s stresom. Kako zasScititi sebe in svoje zaposlene pred
izgorelostjo?, datum: 19. april 2016 od 17. do 18.30, brezpla¢ni seminar;

e TEKI10!, datum: 25. april, akcija, ki se kon¢a po desetih tednih treninga, to je 8. julija
2016 z desetkilometrskim tekom:;

e seminar »Zivljenje v ravnovesju: Zadovoljstvo in breme novih komunikacijskih
medijev, datum: 26. april 2016 od 17. ure do 18.30;

e seminar »Zdrav spanec«, datum: 27. april 2016 od 17. ure do 18.30, brezpla¢ni
seminar.

3.3.3 Ukrepi na podroc¢ju organizacije dela in kraja delovanja

Siemensova pisarna (angl. Siemens Office). Je znak modernega delovnega okolja, Ki
podpira ustvarjalnost in uc¢inkovitost ljudi v podjetju. Poleg tega je pomemben element pri
oblikovanju privlaénega podjetja za zaposlene in prihodnje novince. Od uvedbe novega
koncepta Siemensove pisarne leta 2010 je podjetje pod vodstvom nepremic¢ninskega
oddelka uvedlo novo delovno okolje v ve¢ kot 80 drzavah po svetu. Dolgoro¢ni cilj druzbe
je ustvariti pogoje, ki bodo omogocali individualno delo kot tudi intenzivno timsko
sodelovanje. Z vpeljavo najsodobnejSih informacijskih tehnologij lahko zaposleni
opravljajo svoje naloge, kjer je to mogoce, neodvisno od tradicionalnih delovnih mest
(Siemens, b.l.t). Siemensovo pisarno sestavlja pet bistvenih elementov, od Katerih
predstavlja en element poudarek na integraciji poklicnega in zasebnega zivljenja. Dober
spekter ukrepov pomaga zaposlenim doseci usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja. Siemens spodbuja telesno in Custveno pripravljenost zaposlenih, s ¢imer se
zagotovi zadovoljstvo in motivacijo pri zaposlenih prek naslednjih ukrepov (Siemens,
2014a, str. 4-7):

e ustrezne usluge in storitve,

e zdravstvene storitve in storitve za dobro pocutje in
e primerni koncepti za razli¢ne skupine.
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Tabela 7: Ukrepi Siemensove pisarne

Usluge in storitve O.U. P.U. Zdravje in dobro podutje OU. P.U. Koncepti za razli¢ne skupine OouU. P.U.

Stavbe in poslovni prostori dostopni invalidom

Varstvo otrok ° Prehransko svetovanje
Pohistvo in oprema zadovoljiva potrebam
Moznost nakupovanja ° Notranji in zunanji prostori za vadbo razliénih skupin
Koncept fleksibilnega delovnega ¢asa
Bancne storitve ° Programi za dobro pocutje zaposlenih
Prilagodljiva postavitev pisarn, moderna Prilagojena IT oprema generacijskim zahtevam
. . notranje oblikovanje prostorov in
Obvladovanje stresa ergonomsko pohiitvoz

0.U. = Obvezni ukrep

P.U. = Priporocljiv ukrep

Vir: New way of working, Siemens intranet, 2016.

Siemensova stanovanja. Svet se obrata v pospeSenem slogu in zahteva od nas
fleksibilnost na vseh podro¢jih. Ena od takih je mobilnost zaposlenih, to pomeni, da so
zaposleni v svoji karieri pripravljeni na menjavo delovnega okolja. Pri tem jim Siemens
pomaga s ponudbo priblizno 6.000 stanovanji v Miinchnu, Niirnbergu, Erlangnu in
Karlsruhu. Siemens dolgoro¢no oddaja stanovanja v najem, brez stroSkov provizij. S
takimi storitvami podjetje omogoca zaposlenim lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja (Siemens, b.l.s).

Spodnja Slika 19 prikazuje primer interne intranetne strani v podjetju, kjer si zaposleni
lahko ogledajo aktualna stanovanja za najem. Intranetna stran omogoca prostoro¢no izbiro
mesta, kjer zaposleni Zeli najeti stanovanje. Obenem se mu izpisejo tudi druge pomembne
informacije, kot na primer osnovna mesefna cena najema stanovanja, ocenjena visina
operativnih stroskov, ocenjena viSina stroSkov ogrevanja, kar vse skupaj vodi v skupen
znesek najema, ki ga je dolzan zaposleni placati. Poleg podatkov o stroskih, so na voljo
tudi podatki o velikosti stanovanja, ter osnovni podatki o stavbi in opremi stanovanja. Ker
je povpraSevanje po teh stanovanjih veliko, se dogaja, da so ta stanovanja zasedena, zato je
dobrodosel tudi podatek o datumu zasedenosti stanovanja.
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Slika 19: Razpolozljiva Siemensova stanovanja za najem v mestu Minchnu

7 apartments found Sort: | Total rent v ]
81379 Mdnchen Fixtures and fittings - Size: 43 m* Ready for occupancy : Basic rent : 508.52 EUR
Milhauser Sir. 10 Elevator Rooms: 2 01.07.2018 Heating costs *: 65.00 EUR
-» Digtails of this offer Shower 3. floor Waiting list** Operation costs = 35.00 EUR
2= Add to waiting list Total rent : 669.52 EUR
i 51548 Minchen Fixtures and fittings - Size: B1m* Ready for occupancy : Basic rent : 590.85 EUR
| Schwanseestr. 42 Bathtub Rooms : 4 16.05.2016 Heating costs *: 95.00 EUR
- Dstsis of this offer balcony 1. floor Waiting list** Operation cost= = 35.00 EUR
== Add to waiting list Total rent : 780.85 EUR
BN 31549 Minchen Fixtures and fittings - Size: 5389 m* Ready for occupancy : Basic rent : 610.532 EUR
& Chiemgaustr. 52 Bathtub Rooms: 3 01.07.2016 Heating costs * 105.00 EUR
== Details of this offer balcony ground floor Waiting list™ Operation costs = 90.00 EUR
- Add to waiting list Total rent : 805.53 EUR
i IS 81549 Minchen Fixtures and fittings - Size: 72m¢ Ready for occupancy : Basic rent : 673.32 EUR
& Schwansesstr. 50 Bathtub Rooms: 3 01.06_2016 Heating costs *: 120.00 EUR
== Dietails of this offer balcony 2. floor Waiting list™ Operation costs * 105.00 EUR
== Add to waiting list Total rent : 89832 EUR
B 31379 Miinchen Fixtures and fittings - Size: 76 m? Ready for oceupancy : Basic rent : 75358 EUR
Schuckertstr. 13 Elevator Rooms: 3 01.08.2016 Heating costs *: 90.00 EUR
b > Details of this offer Bathtub 4. floor Waiting list** Operation costs *  110.00 EUR
= Add to weaiting list balcony Total rent : 953.59 EUR
: 20807 Munchen Fixtures and fittings - Size: BT m* Ready for occupancy : Basic rent : 80795 EUR
Vogelhartstr. B Bathtub Rooms: 3 16.06.2016 Heating costs *: 75.00 EUR
> Details of this offer loggia 2. floor Waiting list** Operstion coste =  85.00 EUR
= Add to waiting list Total rent : 967.95 EUR

Vir: Vacant appartments currently available, Siemens intranet, 2016.

3.4 Predstavitev podjetja Siemens Slovenija

Podjetje Siemens, d. 0. 0., deluje na slovenskem trgu od leta 1992 in je v 100 % lasti
korporacije Siemens AG. Lokalno podjetje v glavnem deluje na podrocju elektrifikacije,
avtomatizacije in digitalizacije. Dejavnost podjetja je zastopanje, poprodajna podpora in
servis za celoten portfelj Siemensovih izdelkov in reSitev v naslednjih divizijah:

e Industrija (angl. Digital Factory, Process Industries and Drives),

e Prenos in distribucija energije (angl. Power and Gas, Power Generation Services),
e Proizvodnja energije (angl. Wind Power and Renewables, Energy Management),

e Mobilnost (angl. Mobility) in

e Tehni¢na oprema izdelkov (angl. Building Technologies).
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Oddelek zdravstvenega varstva (angl. Healthcare) je v letu 2015 postal lo¢eno upravljano
podjetje Siemens Healthcare, d. 0. 0.

Siemens, d. 0. 0., je poslovnem letu 2014 zaposloval povprecno 93,67 sodelavca, pri
katerih je bila povprecna starost 40,92 leta, najvecji delez zaposlenih (priblizno 56 %) pa
ima dokoncano visokoSolsko izobrazbo. V poslovnem letu 2013/2014 je podjetje
zabeleZilo rast prodaje. Druzba je prodala za 46 milijonov evrov izdelkov in storitev, kar je
za 3 milijone evrov ve¢ kot v poslovnem letu 2012/2013 (Siemens, 2014b, str. 9-12).

3.5 Izvajanje druZini prijazne politike v podjetju Siemens Slovenija

Podjetje Siemens, d. 0. 0., se je odlo¢ilo, da leta 2008 zac¢ne postopek pridobivanja
certifikata Druzini prijazno podjetje. V sodelovanju z zavodom EKkvilib je podjetje
definiralo delovno skupino zaposlenih, ki je predlagala 13 ukrepov, ki jih je potrdilo
takratno vodstvo podjetja (Medeja Loncar — direktorica in Borut Ogrin — finanéni
direktor). Sprejeli so pet osnovnih ukrepov na podro¢ju internega komuniciranja kot tudi
na komunikacijo navzven ter osem vsebinskih ukrepov. Vsebinski ukrepi so naslednji:

e fiksni osrednji delovni Cas, z izbiro prihoda in odhoda (zaposleni imajo moznost
fleksibilnega prihoda na delovno mesto med 7. in 9. uro zjutraj ter odhoda po 15. uri.
Ukrep omogoca vecjo fleksibilnost pri opravljanju zasebnih opravkov in omogoca
starSem bolj umirjen prevoz otrok v vrtec in Solo);

e casovni konto (presezek opravljenih ur se zaposlenim zbira kot ¢asovni konto, ki ga
lahko koristijo za pred¢asen odhod z dela ali kasnej$i prihod na delo. Ukrep omogoca
razporejanje delovnega Casa glede na intenzivnost dela, ¢e narava dela to dopusca);

e otroski ¢asovni bonus (Starsi, katerih otroci obiskujejo prvi ali drugi razred osnovne
Sole ali obiskujejo prvic vrtec, imajo v prvem tednu Sole/vrtca pravico, da koristijo 8 ur
dodatnega dopusta. Ure si lahko poljubno porazdelijo glede na potrebe otroka);

e ukrepi za varovanje zdravja (v sklopu globalne Siemensove iniciative za varovanje
zdravja so v Siemens, d. 0. 0., uvedli tedenske elektronske novicke, imenovane
»Trenutek, Ki jih zaposleni prejmejo vsak ponedeljek na elektronski naslov. Prvi sklop
novick podaja zanimive informacije o nekaj gibalnih vajah, ki jih zaposleni lahko
naredijo na delovnem mestu. Drugi sklop je posveCen hrani, to je informacijam o
sezonskemu sadju in zelenjavi, na primer, za kaj je doloceno zivilo zdravo, kaj vsebuje,
na kaj ima vpliv in kako ga lahko uporabimo v dnevni prehrani);

e zabavalizlet za zaposlene in njihove druzinske c¢lane kjer gre za organizacijo
druzinskega piknika, na katerega so vabljene druzine zaposlenih, kjer se otroci druzijo
in skupaj zabavajo. Obenem imajo zaposleni moznost druZenja z drugimi druzinami,

e izobrazevanje vodilnih (skrb za Sirjenje in udejanjenje vrednot ter implementacijo
ukrepov, ki jih je Siemens sprejel s certifikatom Druzini prijaznega podjetja, je v
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Siemens, d. 0. 0., naloga vodij. Zato se je podjetje zavezalo, da bo o teh izobrazilo
svoje vodje na kolegijih, delavnicah, okroglih mizah v sklopu procesov letnih
razgovorov);

e ocenjevanje vodij s strani podrejenih (v Zelji, da bi ukrepi zaZziveli in sluzili namenu, je
ocenjevanje vodij s strani podrejenih kljuénega pomena);

e pogovor pred povratkom z daljSe odsotnosti (pred povratkom na delovno mesto po
daljsi odsotnosti je obvezno, da se nadrejeni z zaposlenim pogovori o povratku na
strukturiran na¢in in mu tako omogoci lazji povratek. Pogovor se naceloma izvaja v
prvih dneh povratka, krajsi zapis pogovora pa se posreduje kadrovski sluzbi. Iniciator
pogovora je lahko tako zaposleni kot tudi nadrejeni).

Kot neformalni ukrep se je podjetje odlocCilo raziskati moznost za organiziranje vrtca v
industrijski coni BTC. V letu 2012 je podjetje pridobilo polni certifikat Druzini prijazno
podjetje in v ta namen sprejelo tri dodatne vsebinske ukrepe (Siemens, b.l.u):

e Kkorporativno prostovoljstvo (Siemens, d. 0. 0., vsako leto organizira prostovoljno
akcijo, s katero zaposleni v sodelovanju z razliénimi humanitarnimi organizacijami
lahko pomagajo SirSemu okolju pri projektih, ki bodo izboljsali zivljenja socialno
ogrozenim. Ce gre za delovno akcijo, kot je bila na primer pomoé& pri obnovi
mladinskega doma v Pacugu, je podjetje poskrbelo za material in prevoz, zaposleni pa
so se lahko prostovoljno vkljucili v to aktivnost. Zadnjih nekaj let je vsak konec poletja
organizirana krvodajalska akcija, kjer je zaposlenim, ki darujejo kri, podarjen dodatni
prost delovni dan);

e obdaritev novorojenca (Siemens,d. o. 0., bo vsakega novorojenca obdaril s
simboli¢nim darilom. Ob rojstvu otroka zaposleni/star§ obvesti kadrovsko sluzbo ali
svojo divizijo o veselem dogodku. Slednji sta zadolzeni, da novorojencu na dom
posljeta darilo);

e novoletno obdarovanje otrok (podjetje vsako leto poskrbi za organizacijo novoletnega
obdarovanja otrok. Otroci so vabljeni na ogled otroSke predstave, nato pa jih obisc¢e Se
Miklavz ter obdari otroke.

V letu 2014 je lokalno podjetje sprejelo odlocitev, da preseli svoje poslovne prostore v
novejse poslovne prostore in vpelje koncept Siemensove pisarne (angl. Siemens Office). Na
ta nacin se je lokalno podjetje pridruzilo podjetjem iz 80 drzav po svetu, ki so ze vpeljala
nov nacin dela. Nov koncept pisarn omogoca zaposlenim boljSo medsebojno
komunikacijo, novo, moderno ter fleksibilno delovno okolje. Komunikacija med oddelki
poteka hitreje in bolj transparentno, kar pripomore k vecji u¢inkovitosti prenosa informacij
do stranke in posredno do boljsih poslovnih rezultatov. Kot pravi vodja kadrovske sluzbe:
»nova lokacija omogoca Stevilne prednosti. Tesnejsi ter bolj oseben stik z zaposlenimi,
funkcionalno in mobilno delovno okolje, ter krepitev zaupanja v odnosu posameznika do
podjetja.« (Siemens 2014c)
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3.6 Predstavitev vprasalnika in potek raziskovalnega dela

Za izvedbo raziskovalnega dela sem uporabila kvalitativno metodo poglobljenih
strukturiranih intervjujev. Za povecanje zanesljivosti Studije sem poglobljene intervjuje
izvedla v lokalnem podjetju Siemens Slovenija. Za to metodo sem se odlocila, ker sem s
tem lahko posegla v posameznikovo notranjost, pridobila njegovo mnenje, obcutja in
odkritost izrazanja. Tu je §lo za daljSe intervjuje, ki so povprecno trajali 30 minut, s ¢imer
sem zagotovila vecjo globino in vsebinsko bogate intervjuje. Intervjuvane zaposlene sem
izbrala delno naklju¢no, gre za zaposlene na razlicnih ravneh v organizaciji (na primer
vodstveni kader, prodajni inZenir, nabavnik itd.). Pri izbiri zaposlenih za intervju mi je bilo
pomembno, da imam v naboru zaposlene, ki imajo druzino (pod pojmom druzina se
razume, da zaposleni zivi v partnerski zvezi z otroki), ter zaposlene, ki Zivijo v partnerski
zvezi in nimajo otrok. Ta nacin mi je omogocal, da so zbrani podatki kakovostni in v
primerjavi z raziskavami, kot je na primer anketa, bolj natan¢ni in iskreni.

Vprasalnik sem strukturirala tako, da sogovornika vodim od osnovnega misljenja o druzini
prijaznih ukrepov do podrocja, kjer me zanima, ali intervjuvane osebe poznajo druzini
prijazne ukrepe v podjetju. Glavna struktura vpraSalnika se nanaSa na vprasanje o
individualnem kori$¢enju druzini prijaznih ukrepov v podjetju ter na to, ali ti ukrepi
dejansko pripomorejo k lazjemu usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja. Nato
sogovornika navezem na globalne smernice usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja
v korporaciji. Vprasalnik zaklju¢im tako, da sogovornika izzovem k podajanju novih ide;j
za druzini prijazne ukrepe v lokalne podjetju.

Intervjuji, ki sem jih izvedla z zaposlenimi v podjetju Siemens Slovenija, so anonimni.
3.7 Analiza in rezultati raziskovanja

Na uvodno vprasanje o pomembnosti vloge delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega
in zasebnega Zivljenja je vseh osem intervjuvanih oseb odgovorilo, da je ta vloga zelo
pomembna. Povedali so, da mora biti delovno okolje naklonjeno usklajevanju poklicnega
in zasebnega Zivljenja, da mora imeti delodajalec za to posluh ter da je to pomemben
dejavnik, Se posebej, Ce gre za podjetja z velikim Stevilom zaposlenih, ki imajo druzine.

Dve intervjuvani osebi sta se v uvodnem vpraSanju navezali na certifikat Druzini prijazno
podjetje in s tem pokazali poznavanje tega podrocja. Obenem sta se navezali na
pomembnost certifikata za podjetje.

»Na to temo gledam iz vidika DruZzini prijaznega podjetja, katerega imajo boljSa podjetja,
ki imajo ustaljene delovne procese in dajo veliko na kvaliteto zivljenja zaposlenih. Menim,

da morajo v osnovi podjetja biti urejena znotraj delovnega okolja in morajo biti na
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doloenem nivoju in se na ta nacin lahko organizirajo, da lahko svojim zaposlenim
ponudijo nekaj ve¢. Jaz mislim da sem del podjetja, ki je na tej stopnji in je pripravljen Se
naprej iti in se pravi, da se delodajalec trudi na tem in tudi zaposleni se moramo truditi.«
(Intervju 5).

Pri zaCetnem vprasanju intervjuvanci niso odgovarjali glede vloge delodajalca na splosno,
temve¢ so v podvprasanju odgovarjali tudi, kako se vloga delodajalca kaze v podjetju
Siemens.

»Delovno okolje mora biti usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja naklonjeno. Ta
naklonjenost se kaze vsaj preko dvojega:

a) sistemati¢nih ukrepov, ki imajo svojo podlago v interni regulativi, kar je tudi
zagotovilo, da ne gre za ad hoc odlo¢itev vodilnih posameznikov, temvec da se ukrepi
izvajajo neodvisno od tega, kdo opravlja vodstvene funkcije. V Siemensu d.0.0. se ta
sistematika izkazuje v ukrepih v sklopu certifikata Druzini prijazno podjetje, Ki
vklju€ujejo moznost prilagodljivega delovnega €asa, dodatne dneve dopusta ob vstopu
otrok v vrtec ali Solo, aktivnosti, ki jih sicer organizira Siemens, vendar pa so
namenjene celotnim druzinam (npr. obisk Miklavza in ogled lutkovne predstave pred
novim letom, druzinski piknik) .

b) ustrezne korporativne kulture, ki je razumevajoca do potrebe zaposlenih po zasebnem
zivljenju. To se izkazuje preko tega, kaj je v nekem podjetju »normalno«. V Siemensu
je normalno, da gredo zaposleni po 16.00 uri domov in se posvetijo svojim zasebnim
obveznostim, da si vzamejo bolniSki dopust, ko je to potrebno, da lahko kaj naredijo od
doma, ko ne gre drugace, da si lahko dokaj fleksibilno planirajo poletni oddih.«
(Intervju 1)

Intervjuvani osebi 1 in 2 sta izpostavili, da v podjetju Siemens spostujejo zasebno zivljenje
v popoldanskem ¢asu. Delodajalec nima pri¢akovanj, da bodo zaposleni dosegljivi po 18.
uri, obenem se poznih popoldanskih sestankov ne sklicuje. Intervjuvana oseba 4 je
izpostavila visoko optimiziranost resursov v podjetju, kar se odraza v tem, da se zgodi, da
je potrebno poprijeti za delo tudi v casu bolniskega dopusta ali letnega dopusta. Sicer
pravi, da dela ne bo nih¢e opravil namesto njega, zato zaposleni dostikrat vzamejo s seboj
racunalnik in v tem Casu opravljajo tudi sluzbene obveznosti. Intervjuvana oseba 4 pravi:
»Vendar to vse iz razloga, da me ne ¢aka prevec¢ dela, ko se vrnem nazaj na delovno mesto,
ker nih¢e ne bo naredil dela namesto mene. Morda bo 10 odstotkov dela narejenega s strani
drugih zaposlenih. Tu govorim o problemih dodatnih resoursov, delujemo na zelo
optimiziran nacin.«
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Po uvodnem vpraSanju sem presla na konkretno vpraSanje, ki zadeva lokalno podjetje
Siemens. Zanimalo me je, ali so intervjuvane osebe seznanjene z druzini prijaznimi ukrepi
v svojem podjetju. Pri analiziranju odgovorov na to vprasanje ugotavljam, da je vseh osem
intervjuvancev seznanjenih z druzini prijaznimi ukrepi in jih dobro poznajo. Ta podatek
kaze na to, da je druzini prijazna politika v podjetju Siemens dobro vpeljana in na ustrezen
na¢in predstavljena zaposlenim, saj osem intervjuvanih oseb predstavlja 12 % vseh
zaposlenih v podjetju.

V nadaljevanju me je zanimalo, katere ukrepe poznajo. Ukrep »Otroski ¢asovni bonus« je
bil omenjen s strani vseh osmih intervjuvancev, kar je zanimivo, saj so med intervjuvanimi
osebami, tudi tisti, ki nimajo druzine z otroki. To ponovno kaZze na dobro komuniciranje in
opazovanje zaposlenih med seboj.

»Otroski ¢asovni bonus, to je super. Prvega septembra ko bom dal otroka v Solo, bom
koristil ta ukrep. Za vrtec tega nisem koristil in sem bil tudi opozorjen s strani kadrovske
sluzbe.« (Intervju 2)

Pri nastevanju so v ospredje postavljali ukrepe s podrocja fiksnega osrednjega delovnega
Casa z izbiro prihoda in odhoda, novoletno obdarovanje otrok, druzinski piknik, ki sodi v
skupino ukrepa zabava/izlet za zaposlene in njihove druzinske ¢lane. Intervjuvanec 5 pravi:
»[...] imamo variabilni ¢as prihoda in odhoda iz delovnega mesta, ker ta tudi mene najbolj
zadeva. Torej lahko si prilagodim ¢as prihoda in odhoda, to je eden od zelo dobrih
ukrepov.«

Pri nastevanju ukrepov so se pojavili e ¢asovni konto, prostovoljske akcije, korporativno
prostovoljstvo v obliki krvodajalske akcije, zaposleni za udelezbo dobijo en dan dopusta,
izobrazevanje vodilnih, prosti dnevi (nem. Fenster Tag), novoletna zabava za zaposlene in
letno srecanje zaposlenih.

Tudi pri naslednjem vpraSanju o osebnem koris€enju katerega izmed uvedenih ukrepov za
lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja so bili enotni pri odgovorih, vsi so Ze
koristili druzini prijazne ukrepe v podjetju. Ukrep, ki se najpogosteje uporablja med
intervjuvanimi osebami, je fiksni osrednji delovni ¢as oziroma fleksibilni delovni ¢as, kot
ga imenuje vecina zaposlenih. Ta ukrep najveckrat uporabljajo zaposleni, ki imajo druzine
z otroki, saj tako nimajo obc¢utka ¢asovnega pritiska pri prihodu na delo in odhodu z dela.
Nekaj je zaposlenih, ki ne Zivijo v Ljubljani, kjer je sedez lokalnega podjetja, zaradi tega
porabijo nekaj dodatnega Casa za prihod na delo. Intervjuvanec 8, je povedal: »Ta ukrep
redno koristim, ker je h¢i v vrtcu v Kranju, jaz delam v Ljubljani, v€asih moram iti jaz po
njo in ob 16. uri, ko jo pridem iskat je tam med zadnjimi. Ce bi zapustil delovno mesto ob
16. uri, bi prisel zelo pozno po njo.« Kljub temu je raziskava pokazala, da ukrep koristijo
tudi zaposleni, ki nimajo otrok.
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Naslednja ukrepa, ki sta se najpogosteje pojavila v odgovorih, sta druzinski piknik in
otroski ¢asovni bonus. Intervjuvanci z druzinami z otroki v ve€ini koristijo Se novoletno
obdarovanje otrok, kjer si otroci ogledajo lutkovno predstavo, nato pa jih obisce in
obdaruje Miklavz. Na ta nacCin se otroci lahko tudi spoznajo in druzijo z drugimi otroci
zaposlenih. »[...] koristim Miklavza oziroma novoletno obdarovanje otrok, ta je super za
otroke, otroci se lahko druZzijo z drugimi otroci zaposlenih.« (Intervju 8)

Med predstavniki 12 % zaposlenih so tudi tisti, ki jim prostovoljstvo ni tuje in se
udelezujejo prostovoljskih akcij, organiziranih s strani podjetja Siemens. Tako se nekaj
intervjuvanih zaposlenih vsako leto odloca za sodelovanje v krvodajalski akciji v sklopu
ukrepa korporativnega prostovoljstva. Tukaj podjetje Ze nekaj let sodeluje z Zavodom
Republike Slovenije za transfuzijsko medicino, kjer podjetje vsako leto spodbudi
zaposlene k darovanju krvi. S tem ukrepom nimajo Koristi samo zaposleni, temve¢ je to
predmet druzbene odgovornosti in pokazatelj soCutnosti do so¢loveka. Za pogum in
socutnost podjetje nagradi vsakega zaposlenega, ki je daroval kri z dodatnim pladanim
dnem dopusta. Poleg tega, je na dan darovanja krvi prost delovnih obveznosti, torej
zaposlenemu ni potrebno priti na delovno mesto.

Zaposleni koristijo tudi ¢asovni konto, to velja za zaposlene, ki se jim meri delovni ¢as.
»Pogosto koristim ¢asovni konto. Slednji mi pomaga pri usklajevanju zasebnega Zivljenja,
na primer za Sportne aktivnosti, v€asih grem kak$no uro ali dve prej iz sluzbe in grem v
naravo na kolo. Ali pa grem véasih zjutraj k frizerju ali zobozdravniku in pridem kasneje
na delovno mestol... ] Vse, seveda, odvisno od delovnih obveznosti.« (Intervju 6)

V okviru vsebinskega sklopa je sledilo vprasanje, kateri od ukrepov, ki so ga koristili, je za
njihovo usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja najpomembnejsi. Pet
intervjuvancev od osmih je odgovorilo, da je za njih najpomembnejsi fiksni osrednji
delovni ¢as oziroma fleksibilen delovni ¢as, kot ga pojmujejo intervjuvanci. »Fleksibilni
delovni ¢as, da si lahko po svoje organiziram prihod in odhod na delo. Ta ukrep mi zelo
olajsa vsakdanje delo. Zivim na drugem koncu mesta in do sluZbe obi¢ajno porabim 20
minut, odvisno od ure odhoda na delo in gnece na cesti. Ta ukrep mi omogoca, da lahko
izbiram odhod od doma v €asu, ko se gneca na cesti zmanjSuje« (Intervju 4)

Zanimiv je pogled intervjuvanke 1, ki pravi: »Zame niso toliko pomembni ukrepi, kot je
bistvena ustrezna korporativna kultura. Pred prihodom na Siemens sem delala v drugem
podjetju, ki je bilo sicer vodilno v svoji panogi, vendar druzinam dokaj neprijazno — tudi
zato, ker je bila veCina zaposlenih mladih brez druzin. Tudi ¢e Siemens ne bi imel
implementiranih ukrepov v sklopu certifikata Druzini prijazno podjetje, bi bila to Se vedno
druzba, ki je druzinam zelo prijazna.«
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Medtem ko sem s sogovorniki ze dobro in na Siroko odprla pogovor o druzini prijaznih
ukrepih, sledi vprasanje, ali ti ukrepi prispevajo k lazjemu usklajevanju poklicnega in
zasebnega zivljenja. To vpraSanje je kljucno predvsem za to, ker je pomembno, da podjetje
dobi vpogled v to, ali se doloCene iniciative, ki za seboj prinesejo nekatere stroSke,
dejansko udejanjajo na pravilen nacin. Predvsem, ali imajo pozitiven vpliv na zaposlene
oziroma ali zaposleni vidijo koristi tak$nih iniciativ. Obenem bo tudi rezultat analize tega
vprasanja pokazal, ali bo hipoteza H1 tega magistrskega dela potrjena.

Analiza raziskave je pokazala, da se je sedmim intervjuvanim osebam s koriS¢enjem
druzini prijaznih ukrepov izboljSalo usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja.
Intervjuvanka 1 pa se je opredelila takole: »Meni ti ukrepi ne pomenijo toliko kot
organizacijska kultura - splo$na sprejetost dejstva, da se delovnik kon¢a ob 16.00 in da je
takrat Cas za preklop na zasebno Zivljenje.«

Ugotavljam, da so pozitivne posledice, ki jih zaposleni navajajo predvsem organizacijske
narave. Pomembno jim je, da lahko prilagajajo prihod na delovno mesto in odhod iz
delovnega mesta, glede na zasebne obveznosti. Slednjega tako ni treba natan¢no naértovati,
marsikatero obveznost lahko opravijo v dopoldanskem ¢asu. Intervjuvanec 6 pravi, da se je
usklajevanje njegovega poklicnega in zasebnega Zivljenja izboljsalo v smislu: »[...] da ne
potrebujem svoje zasebne obveznosti tako podrobno nacrtovati. Predvsem v smislu casa,
danes ni lahko vse zasebne aktivnosti in obveznosti planirati izklju¢no po popoldanskem
asu. Cas dela se je spremenil, delamo dalj, in bolj pozno popoldan, kot so delali nasi
starSi. Zato je popoldanske aktivnosti tezko uskladiti.«

Enako pravi intervjuvanka 7: »Menim, da se je izboljsalo, saj kot sem Ze omenila, S
fleksibilnim delovnim ¢asom in ¢asovnim kontom uskladim marsikatero privatno stvar
brez nekega obcutka krivde. Obenem se tudi z vodjem ne potrebujem dodatno o tem
usklajevati in s tem prihranim ¢as, katerega lahko namenim za opravljanje drugi delovnih
obveznosti.«

V nadaljevanju intervjuja preidem iz druzinske politike lokalnega podjetja na globalne
smernice korporacije Siemens. Iz analize pogovorov je razvidno, da vsi sogovorniki
poznajo tudi nekaj globalnih smernic na podroc¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega
zivljenja. Vecina jih je mnenja, da so smernice med globalnim podjetjem in lokalnim
podjetjem usklajene in podobne, predvsem zato, ker je lokalno podjetje del korporacije.
Intervjuvanec 5 pravi: »Menim, da je nas Siemens d.o.0. v Sloveniji zelo napreden pri
udejanjanju korporativnih smernic oziroma je med prvimi, ki hitro uveljavijo zahteve naSe
korporacijske mame.« Menijo, da so smernice bolj prilagojene manjSemu lokalnemu
podjetju ter da jih lokalno podjetje Siemens jemlje zelo resno in je zelo napredno pri
njihovem udejanjanju. Poslovanje lokalnih podjetjih je v vecini v soodvisnosti
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korporacijske mame, to se kaze v procesih delovanja, povzemanja internih pravilnikov in
okroznic, marketinskih pristopov in smernic.

Intervjuvanec 7 o udejanjanju smernic meni: »Se udejanjajo, lokalno podjetje ze vsa leta
sledi smernicam globalnega podjetja na mnogih podrocjih. To zahtevajo tudi interna
pravila korporacije.«

Skoraj vsi so seznanjeni, da Siemens v Nemciji in Avstriji na svojih lokacijah zagotavlja
vrtce oziroma varstvo otrok v bliZzini delovnega mesta.

»Poznam vrtce, ki jih ima podjetje na svojih lokacijah. Ceprav sama $e nimam otrok, se mi
zdi to fenomenalna stvar, saj lahko prihrani§ ogromno ¢asa na voznji, predvidevam, da se
to v velikih mestih zelo pozna.« (Intervju 6)

»Poznane so mi nekatere osnovne smernice, npr. zagotavljanje vrtcev oziroma varstva
otrok v blizini delovnega mesta. V primeru menjave delovnega okolja (Cezmejne selitve)
Siemens daje na razpolago nastanitvene kapacitete, ki vkljuCuje tudi druzinske ¢lane
(hoteli, stanovanja ...).« (Intervju 3)

Zaposleni so seznanjeni tudi z druga¢nimi, fleksibilnimi oblikami dela, kot na primer delo
od doma (angl. Home office).

»Na podro¢ju delovnega ¢asa vem, da imajo v tujini zelo dobro urejeno delo od doma
oziroma dela na daljavo (angl. Home office), te oblike dela se posluzuje veliko
zaposlenih.« (Intervju 7)

»Delo od doma (angl. Home office), ne vem, Ce je to del ukrepov za lazje usklajevanje
poklicnega in zasebnega zivljenja. Vem, da imajo v tujini na vec¢ lokacijah vrtce za otroke.
To pomeni, da star§i vozijo otroke v sluzbo in jih tam oddajo v varstvo. To se mi zdi zelo
prakti¢no, saj s tem zaposleni prihrani na ¢asu.« (Intervju 8)

Za zakljucek intervjuja sem Zelela od intervjuvancev pridobiti ideje in njihove zelje po
novih ukrepih, ki bi jih radi videli vpeljane v lokalnem podjetju. Obenem slednje vidim kot
moznost, da na podlagi analiziranih informacij, podam priporocila lokalnemu podjetju.

Vecina intervjuvancev ima Zeljo, da bi lokalno podjetje sprejelo ukrep na podrocju
Sportnih aktivnosti. Najbolj bi jih zanimala organizacija Sportnih ali rekreacijskih
dejavnosti v smislu organizacije Sportnega dneva (npr. organizacija delavnic ali aktivnosti,
ki stremijo k krepitvi medosebnih odnosov oziroma angl. team building, udelezba skupine
ali druzine na maratonu, organizacija teniSkega turnirja, smucarski dan), kot navajajo, ga je
lokalno podjetje v€asih Ze imelo in kasneje opustilo. Kot Sportno aktivnost zaposleni
predlagajo nakup sezonske fitnes karte, ki bi jo lahko koristili vsi zaposleni.
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»Obudila bi Sportni dan, ki smo ga pred leti imeli, a nato opustili.« (Intervju 1)

»Ker sem Sportno zelo aktiven, bi lahko v sklopu druzini prijaznih ukrepov imeli fitnes
karte za zaposlene ali pa organizirane Sportne aktivnosti. Menim, da bi se Sportnih
aktivnosti, kot na primer organizacija tenis turnirjev, obuditev smucarskega dneva,
skupinskega teka, udelezilo kar nekaj mojih sodelavcev.« (Intervju 4)

Trije intervjuvanci so izrazili zeljo po uvedbi dela od doma (angl. Home office), ker
menijo, da bi jim ta oblika dela omogocila vecjo fleksibilnost, predvsem pa to, da bi lahko
ve¢ dela opravili doma, in bi obenem prihranili na ¢asu in stroskih prevoza. V lokalnem
podjetju je veliko zaposlenih, ki ne zivijo v Ljubljani in prihajajo na delo iz razlicnih
koncev Slovenije. Ta oblika dela bi nekaterim omogocala prihranek na ¢asu voznje,
nekaterim pa moznost opraviti ve¢ dela, saj kot pravi Intervjuvanka 6: »[...] ta oblika dela
bi mi zelo ustrezala, saj opravljam delo, kjer se dnevno sreCujem z velikim Stevilom
zaposlenih, ki pogosto motijo moj delovni proces. Ce bi imela to moznost, bi lahko od
doma veliko vecC dela opravila kot na delovnem mestu.«

»Druga ideja ali Zelja bi bila vpeljava dela od doma, za najino druZzino, bi bilo to veliko
laZje, saj kot sem omenil, sva oba dnevna vozaca iz Kranja. S tem bi ogromno prihranila na
¢asu in nenazadnje tudi na finan¢nem podrocju.« (Intervju 8)

3.8 Ugotovitve in priporocila za podjetje Siemens Slovenija

Ko se podjetja odlo¢ajo za vpeljavo druzini prijaznih politik, je pomembno identificirati,
katerim zaposlenim bodo namenjene. Ali bodo ukrepi sluzili samo zaposlenim z
druzinami, ki imajo otroke, ali tudi zaposlenim, ki nimajo otrok? Pomemben je tudi
podatek, kaksno je razmerje zaposlenih z druzinami in zaposlenih brez otrok. Temu se bo
lahko prilagajala druzini prijazna politika, da bodo ukrepi primerni zaposlitveni strukturi.
Naslednji vidik, ki je pomemben pri vpeljavi druzini prijaznih politik, je zaznavanje in
cutenje podpore podjetja s strani zaposlenega. Dobro je, da so zaposleni vkljuceni v
fokusno skupino za identifikacijo ukrepov za laZje usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja.

Slednje se je v lokalnem podjetju Siemens dobro udejanjilo, kar kazejo tudi rezultati
raziskave. Za raziskavo sem zbrala kvalitativno analizo, katere osnova so bili poglobljeni
strukturirani intervjuji. Opravila sem osem intervjujev z zaposlenimi v lokalnem podjetju
Siemens, kar predstavlja 12 % delez vseh zaposlenih v podjetju. Namen raziskave je bil
ugotoviti, ali so zaposleni seznanjeni z druzini prijaznimi ukrepi v podjetju, ali ukrepe
koristijo ter katere ukrepi so za zaposlene najpomembnejsi. Na koncu me je zanimalo, ali
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imajo zaposleni kaksne ideje za uvedbo novih ukrepov, za katere menijo, da bi lahko
dodatno izboljsalo njihovo usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja.

V nadaljevanju v Tabeli 7 sem zbrala povzetek analize intervjujev. Pri analizi sem se
osredotocila na vpraSanja iz intervjujev, ki se nanaSajo na lokalno podjetje, in iz katerih
bom lahko podala ugotovitve in priporocila za lokalno podjetje Siemens. V ta namen sem

iz analize izpustila del intervjuja, ki se nanaSa na globalne smernice korporacije Siemens.

Tabela 8: Analiza intervjujev

Ali ste seznanjeni z |Ali ste koristili katerega Kateri izmed Ali se je izbolj$alo vase Tmate kak3ne ideje za
druini prijaznimi | izmed ukrepov za laZje ukrepov, kiste jin | Uskiaievanje poklicnega in
Katere ste koristili? zasebnega Zivljenja s uvedbo novih druZini
ukrepi v vaSem |usklajevanje poklicnega koristili je za vas A am s Aozt
podijetju? in zasebnega Zivljenja? najbolj pomemben? | ukrepov v vagem podijetju? prijaznih ukrepov?
- otroski ¢asovni bonus Pomembno mi je, organizacijska
. - korporativno prostovoljstvo v obliki Bistvena je kultura, kjer velja splosna - obudiltev $portnega dne
Intervju 1 Da Da . " . . X .
krvodajalske akcije korporativna kultura | sprejetost dejstva, da se delavnik
- druzinski piknik ob 16h kon¢a
1 . - uvedba dela od doma
- otroski ¢asovni bonus (angl. Home office)
- novoletno obdarovanje otrok in obiska g-
Intervju 2 Da Da Miklavza Fleksibilen delovni ¢as Da .
. . - ukrep na podrodju
- fleksibilen delovni Gas . . . .
druzinski piknik Sportnih aktivnosti (tek,
P fitnes karte)
- otroski Gasovni bonus - ukrep na podrocju
Intervju 3 Da Da - fleksibilen delovni ¢as Fleksibilen delovni ¢as Da $portnih in rekreacijskih
- druzinski piknik dejavnosti
- upeljava vrtca na ali v
- ¢asovni konto blizini lokacije podjetja
) - fleksibilen delovni ¢as . .
Intervju 4 Da Da Fleksibilen delovni ¢as Da N . .
- novoletna zabava za zaposlene - §portna aktivnost (fitnes
- druzinski piknik kafrte za zaposlene)
- fleksibilen delovni Gas
Intervju 5 Da Da - korporatimio p_r05[°v°"St_Y° v obliki Fleksibilen delovni ¢as Da - ukrep na podro¢ju
krvodajalske akcije N R .
$portnih aktivnosti
- uvedba dela od doma
(angl. Home office)
Intervju 6 Da Da - Casowni konto Casowni konto Da g
- ukrep na podroGju
Sportnih aktivnosti (tek,
fitnes karte)
- ﬂCijbllCn c.lclovm cas - obudiltev Sportnega dne
- ¢asovni konto
- novoletno obdarovanije otrok in obiska sportne aktivnosti
Intervju 7 Da Da Miklavza Casovni konto Da P b
(fitnes karte)
- novoletna zabava za zaposlene
- druzinski piknik
- fleksibilen delovni Gas - upeljava vrtca na ali v
- otroski Gasovni bonus blizini lokacije podjetja
. - novoletno obdarovanje otrok in obiska . .
Inte 8 D: D Fleks ) ¢ D
ntervju a a Miklavia leksibilen delovni ¢as a - wvedba dela od doma
- druzinski piknik (angl. Home office )

Tabela 8 prikazuje, da je v lokalnem podjetju vseh osem zaposlenih seznanjenih z druzini
prijaznimi ukrepi ter da jih tudi koristijo za lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja. Pozdravljam prizadevanja lokalne kadrovske sluzbe, ki je dobro vzpostavila

interno komunikacijo v podjetju in poskrbela za prepoznavnost in uporabnost druzini
prijaznih ukrepov. Obenem ima lokalno vodstvo pomembno vlogo pri vzpostavitvi
organizacijske kulture v podjetju. Ugotavljam, da vodstvo nudi podporo in ima posluh za
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja. Na to kaZejo rezultati raziskave, saj
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zaposleni brez slabe vesti koristijo druzini prijazne ukrepe, poleg tega pa jim je tudi
pomembno, da zaradi tega ne trpijo delovne obveznosti.

Iz predstavljenih rezultatov raziskave kadrovski sluzbi priporo¢am, da prouci moznosti
uvedbe dveh novih ukrepov. Eden od ukrepov je uvedba dela od doma (angl. Home office),
ki so ga kot novo idejo predlagali trije intervjuvanci. Vsi trije navajajo, da bi jim delo od
doma omogocalo prihranek na ¢asu, ki ga porabijo za prihod na delovno mesto in odhod z
njega. Obenem bi s tem lahko opravili ve¢ dela, saj ima delo od doma prednosti, kot SO na
primer mirno delovno okolje, boljsa osredotocenost na delo, moznost vecje koncentracije
in s tem opravilo vecje koli¢ine delovnih obveznosti.

Sedem intervjuvancev pa je podalo ideje za uvedbo novega ukrepa na podrocju Sportnih
aktivnosti. Zelijo si ponovne obuditve $portnega dne, ki se je v preteklosti Ze izvajal v
podjetju. Menijo, da tak$ne aktivnosti poveZejo zaposlene. Poleg tega na podroé¢ju Sportnih
aktivnosti kadrovski sluzbi predlagam, da prouc¢i moznost nakupa fitnes karte za zaposlene
ali moznost skupne prijave na tekmovanje v teku (na primer Ljubljanski maraton).

V magistrskem delu sem predstavila druzini prijazno politiko v mati¢nem podjetju, katere
ukrepe navajam v poglavju 3.3. Glede na to, da gre za mati¢no podjetje, ki po svoji
velikosti presega lokalno podjetje, je temu primeren tudi obseg ukrepov, ki jih podjetje
nudi svojim zaposlenim. V fazi poglobljenega raziskovanja in analiziranja ukrepov pri
obeh podjetjih ugotavljam, da med podjetji prihaja do sinergij pri vpeljavah druZini
prijaznih ukrepov. Sinergije se kazejo pri ukrepih na podrocju delovnega €asa, promocije
zdravje, storitev za druzino ter delovnega okolja, tu mislim na uvedbo Siemensove pisarne.

Kljub temu na osnovi proucenega gradiva predlagam, da se razis¢e moznost uvedbe oblike
varstva otrok. Lokalno podjetje Siemens je mlado podjetje, s povpre¢no starostjo
zaposlenih 41 let in z velikim $tevilom druzin z majhnimi otroki. Na to kaze tudi velika
udelezba otrok pri novolethem obdarovanju. Predlagam, da se pridobi ponudbe
usposobljenih ljudi, ki nudijo varstvo otrok. Glede na S$tevilo zaposlenih in otrok
predlagam, da se skusa pridobiti posebno Siemens ceno za varovanje otrok. V ta namen bi
bilo treba posodobiti kadrovsko stran z informacijami o tem, na koga se zaposleni lahko
obrnejo, ko potrebujejo pomoc¢ pri varovanju otrok. Naslednje priporocCilo se prav tako
nanasa na varstvo otrok. Gre za varovanje ali skrb za otroke v €asu poletnih pocitnic.
Zagotovo mora vecina starSev v Casu poletnih pocitnic planirati aktivnosti za svoje otroke.
To je lahko za zaposlene starSe stresno in ¢asovno dolgotrajno. Priporo¢am, da Siemens
dogovori posebne pogoje z razliénimi ponudniki takih oblik varstva (na primer ucenje tujih
jezikov, Sportne dejavnosti, umetniSke delavnice) za otroke zaposlenih starSev v podjetju
Siemens. Vse informacije, povezane s to tematiko, bi zaposleni nasli na prenovljenih
kadrovskih straneh.
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Naslednje priporocilo, ki ga podajam in, ki ga uporablja maticno podjetje je pomoc v
gospodinjstvu. Tu mislim, na pomo¢ pri gospodinjstvu v smislu, da bi podjetje pridobilo
ponudbe in kontakte podjetij ali samostojnih podjetnikov, ki nudijo storitve ¢iSCenja doma,
pomoci pri nakupovanju, pri organiziranju druzinskih obveznosti. Tako kot pri obliki
varstva otrok, bi bili lahko kontakti teh storitev objavljeni na intranetni strani podjetja.
Vsak zaposleni, bi bil sam dolzan organizirati in placati tako obliko pomoci.

Ob koncu bi dodala Se klju¢no priporocilo, da se v podjetju ustrezno komunicira ucinke
koriS¢enja druzini prijaznih ukrepov v lokalnem podjetju. To se lahko izvede z enako ali s
podobno metodo, kot sem jo uporabila sama, torej s strukturiranimi intervju z zaposlenimi.
Distribucija intervjujev pa se izvede po do sedaj vpeljani praksi, to je prek internega
Casopisa (angl. Newsletter). Vse to predvsem iz razloga, da zaposleni vidijo in dobijo
obcutek vpliva koris€enja ukrepov na lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja.
Morda se bo marsikateri zaposleni v dolocenih situacijah prepoznal in dobil dodatno
potrditev, da ta nacin pomoc¢i dejansko pomaga. Morda pa se bo navdusil Se kakSen
zaposleni, ki do sedaj ni koristil e nobenega od ukrepov, ki jih podjetje nudi.

SKLEP

Pred pisanjem magistrskega dela o usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja nisem
veliko vedela. Pravzaprav za angleski izraz »Work-life balance« $e nikoli nisem slisala. Ne
glede na to sem bila kot zaposlena v podjetju dnevno vpeta med delovnimi in zasebnimi
obveznosti. Na zacetku sluzbene poti je bilo to usklajevanje lazje, saj $e nisem imela
druzine z otroki. Kasneje, ko sva si s partnerjem ustvarila druzino, je bilo in je usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja najina stalnica. Kako nama gre? Odgovor na to ni vedno
enak, vc¢asih odli¢no, v€asih pa imava obcutek, da nama stvari uhajajo iz rok. Vesela sem,
da delam v podjetju, kjer je kultura podjetja razumevajoca za potrebe zaposlenih po
zasebnem Zivljenju. To je tudi eden od razlogov zakaj sem Ze trinajst let del lokalnega
podjetja, oziroma del korporacije.

Z branjem razlicne domace in tuje literature ter S poznavanjem razmer v praksi sem
spoznala, da so zaposleni najvecja vrednost podjetja. Delodajalci tako prihajajo do
spoznanj, da sta uspeh podjetja in zadovoljstvo zaposlenih v neposredni korelaciji. Podjetja
se tega zavedajo in namenjajo sredstva za razvoj in izobraZevanje svojih zaposlenih. Trg
dela se je v zadnjih desetletjin znatno spremenil. Zaradi demografskih in socialnih
sprememb se je pojem tradicionalne druzine zmanjsal. Ce je $e proti koncu 20. stoletja v
nekaterih evropskih drzavah, ki so bolj tradicionalno naravnane glede pojma druZzine,
veljalo, da Zenske skrbijo za dom in druZino, se je to danes bistveno spremenilo. Stevilo
zaposlenih Zensk se povecuje, kar posledicno pomeni, da sta oba starSa zaposlena. Ob tem
se je spremenila tudi zakonodaja, ki v vseh drZzavah Evropske Unije ponuja starSem
mozZnost dela s kraj$im delovnim ¢asom. Raziskave kaZejo, da se te opcije posluzuje vecji
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delez zensk kot moskih. Kar je povsem razumljivo, saj smo zenske Se vedno jedro druzine,
druzinskih obveznosti in vzgoje otrok. Poleg tega, ni zanemarljiv podatek ta, da smo
zenske slabSe placana delovna sila kot moski, zato krajsi delovni Cas nima tako velike
finan¢nega ucinka kot bi ga imelo, ¢e bi se za to moznost dela odlocil moski.

Obenem se povecujejo tudi enostarSevske druzine, za katere je usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja Se posebej obremenjujoce. Vse to spreminja trg in nacin dela, zahteva
po raznoliki delovni sili in s tem potrebe zaposlenih po drugacnem nacinu dela so vecje. S
tem na strani zaposlenih rastejo tudi potrebe po usklajevanju poklicnega in zasebnega
zivljenja. Izzivi usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja so dvignili raven zavesti
tako v organizacijah kot pri posameznikih.

Opravljanje dela v podjetjih se je moralo prilagoditi danim situacijam. Delo poteka na bolj
fleksibilen naéin v smislu razporejanja delovnega Casa in organizacije dela. V podjetjih,
kjer so vpeljane druzini prijazne smernice imajo zaposleni moznost dela od doma, dela v
oddaljenem kraju, ter si prilagajajo prihod in odhod iz delovnega mesta glede na dane
situacije na primer v prometu ali glede na druzinske obveznosti.

V prvem delu magistrskega dela sem predstavila usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja na treh ravneh: na ravni drzave prek zakonodaje in institucionalnih okvirjev, na
organizacijski ravni v podjetjih ter na individualni ravni — s tem mislim na posameznikovo
zavedanje tega in oblikovanje lastne strategije. Pomembno je, da drzava poskrbi za dobro
podporo v smislu zakonodaje. Za primer lahko vzamemo skandinavske drzave, kjer drzava
velja za glavni vir podpore. Najvisje odstotke pri koris€enju starSevskega dopusta s strani
moskih in zaposlitve s kraj§im delovnim casom dosegajo skandinavske drzave. Za
Slovenijo lahko re¢em, da dobro zagotavlja druzini prijazno okolje. Prek zakonodaje je
urejenih ve¢ vrst ukrepov, na primer porodniski dopust, oCetovski dopust, dopust za nego
in varstvo otroka, pravica do krajSega delovnega €asa in tako napre;.

V drugem delu sem dosegla namen magistrskega dela in tako s pomoc¢jo domace in tuje
literature sem opredelila vidike izvajanja druzini prijazne politike v podjetjih. Zanimalo me
je, kaksne pristope 0ziroma moznosti usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja
nudijo podjetja svojim zaposlenim. Z dobro organizacijsko strukturo v podjetju in
vzpostavljenimi dobrimi odnosi in zadovoljnimi zaposlenimi se uresniujejo zastavljeni
cilji podjetja. Za dosego tega morajo podjetja poskrbeti za svoje zaposlene in
zadovoljevanje njihovih potreb. Zagotovo lahko trdim, da je najvecja potreba zaposlenega
uravnotezeno poklicno in zasebno zivljenje. Posledica globalnih sprememb na trgu dela
predstavlja izziv na podro¢ju druZine in dela. Delodajalci se soo€ajo z neuravnoteZenostjo
zaposlenih med poklicnim in zasebnim zivljenjem in ugotavljajo, kako lahko negativno
vplivajo na poslovanje podjetja. Negativne posledice vplivajo na ¢ustveno iz¢rpanost in
notranjo motivacijo. Vse to ima vpliv na zadovoljstvo na delovnem mestu in posledi¢no na
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delovno ucinkovitost. Podjetja za boljSe pocutje zaposlenih, v zadnjem desetletju dajo
velike poudarke druzini prijaznim politikam, ki jih vkljucujejo v ponudbe ugodnosti za
zaposlene. S tem, ko podjetja nudijo druzini prijazne politike, posledi¢no prispevajo h
kakovostnejSemu Zivljenju svojih zaposlenih in vecji motivaciji za delo.

Rezultati se odrazajo v vecji produktivnosti zaposlenih, ve¢jem zadovoljstvu, manjsi
odsotnosti zaradi bolniskih dopustov, zmanjSanju stresa in tudi zmanjsani fluktuaciji. Poleg
tega je druzini prijazna politika lahko dober »magnet« za talentirane kadre ali mlajse kadre,
ki jim druzini prijazne politike pomenijo dodano vrednost.

V tretjem, empiri¢nem delu magistrskega dela sem preverjala postavljeni hipotezi na
Studiji primera. Raziskovala sem primer mednarodne korporacije Siemens v smislu, ali
podjetje uporablja pristope druzini prijazne politike ter kakSen vpliv ima mati¢no podjetje
na podruznice pri uvajanju druzini prijaznih politik. Povezala sem pridobljena teoreti¢na
spoznanja in prakti¢ni del za ugotavljanje, kakSne pristope uporablja podjetje za lazje
usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja. Uporabila sem kvantitativno raziskovalno
metodo, pri Cemer sem za pridobitev informacij izvedla poglobljene intervjuje z
zaposlenimi v lokalnem podjetju Siemens.

Raziskava je pokazala, da se v podjetju Siemens sistemati¢no izvajajo druzini prijazni
ukrepi, ki zaposlenim omogocajo lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja.
Prek pogovorov v obliki intervjujev sem pridobivala odgovore o pomembnosti in u¢inkih
uporabe druzini prijaznih ukrepov. Vsi anketirani se strinjajo, da jim druZzini prijazni ukrepi
pomagajo pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja. Vecini najve¢ pomeni to, da
imajo moznost fleksibilnega prihoda in odhoda na delovno mesto, s katerim najlazje
usklajujejo druzinske in poslovne obveznosti. Intervjuvanci so izpostavili e ukrep otroski
¢asovni bonus in ¢asovni konto kot pozitivna ukrepa. Ker je priporocljivo druZini prijazne
ukrepe vsako leto ali na dve leti revidirati, sem zaposlene povprasala o novih ukrepih, za
katere menijo, da bi jih bilo dobro vpeljati v lokalnem podjetju. Vecina intervjuvancev je
odgovorila, da bi bil zelo dobrodosel ukrep delo od doma (angl. Home office), za katerega
velja, da je v maticnem podjetju in nekaterih drugih podjetjih v korporaciji Siemens, Ze
nekaj Casa praksa. Poleg tega raziskava kaZe, da se dobre prakse izvajanja druZini prijaznih
politik sistemati¢no prenasajo iz mati¢nega podjetja na podruZnice.

Pomembni dejavniki pri uvedbi druzini prijaznih politik S0 podpora najvisjega vodstva in
vodstvenega kadra. Zaposleni morajo imeti dober obcutek pri koriScenju druZini prijaznih
politik, naloga vodstva je, da jih na to opozarja in skrbi, da zaposleni ne dozivljajo
negativnih posledic uslajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja. Dobra komunikacija
znotraj podjetja in organizacijska kultura. V' lokalnem podjetju Siemens so vsi ti dejavniki
prisotni.
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Na osnovi izvedene raziskave v lokalnem podjetju Siemens lahko potrdim postavljeni
hipotezi magistrskega dela.

Odgovornost za uspe$nost usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja druzbe je stvar
prepletanja vseh treh ravni: drzavne, organizacijske in posameznikove. Menim, da je
posameznikova odgovornost najpomembnejSa, ker mora posameznik s svojim
angaziranjem prepoznati moznosti, ki jih nudi druzbeno okolje za lajSanje usklajevanja
poklicnega in zasebnega zivljenja. Morda se bo marsikdo prepoznal v citatu Hillary
Rodham Clinton: »Ne mesaj imeti kariero z imeti Zivljenje« (angl. don’t confuse having a
career with having a life).
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PRILOGA 1: Vprasalnik za intervjuje z zaposlenimi podjetja Siemens d.o.o.

Kaksna menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in zasebnega
zivljenja?

Ali ste seznanjeni z druzini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko nasStejete
nekaj?

Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja v vasem podjetju?

Kateri izmed ukrepov, Ki ste jih koristili je za vas najbolj pomemben?

Al se je izboljsalo vase usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja s koriS¢enjem
druZini prijaznih ukrepov v vaSem podjetju?

Ali poznate globalne smernice na podrocju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Imate kaksne ideje za uvedbo novih druzini prijaznih ukrepov?

PRILOGA 2: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 1

1.

Kaks$na menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Delovno okolje mora biti naklonjeno usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja. Ta

naklonjenost se kaze vsaj prek dvojega:

a)

b)

sistemati¢nih ukrepov, ki imajo svojo podlago v interni regulativi, kar je tudi
zagotovilo, da ne gre za ad hoc odloc¢itev vodilnih posameznikov, temve¢ da se ukrepi
izvajajo neodvisno od tega, kdo opravlja vodstvene funkcije. V Siemensu, d. 0. 0., Se ta
sistematika izkazuje v ukrepih v sklopu certifikata DruZini prijazno podjetje, ki
vkljucujejo moznost prilagodljivega delovnega Casa, dodatne dneve dopusta ob vstopu
otrok v vrtec ali Solo, aktivnosti, ki jih sicer organizira Siemens, vendar pa so
namenjene celotnim druZinam (npr. obisk Miklavza in ogled lutkovne predstave pred
novim letom, druzinski piknik);

ustrezne korporativne kulture, ki je razumevajoca do potrebe zaposlenih po zasebnem
zivljenju. To se izkazuje preko tega, kaj je v nekem podjetju »normalno«. V Siemensu
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je normalno, da gredo zaposleni po 16. uri domov in se posvetijo svojim zasebnim
obveznostim, da si vzamejo bolniski dopust, ko je to potrebno, da lahko kaj naredijo od
doma, ko ne gre drugace, da si lahko dokaj fleksibilno planirajo poletni oddih.

2. Ali ste seznanjeni z druZzini prijaznimi ukrepi v vasem podjetju? Jih lahko
nastejete nekaj?

Ukrepe kar dobro poznam, to so:

e prostovoljske akcije,

e korporativno prostovoljstvo v obliki krvodajalske akcije, zaposleni za udelezbo dobijo
en dan dodatnega dopusta,

e druzinski piknik,

e praznovanje Miklavza za celo druzino,

e otroski ¢asovni bonus.

3. Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v vaSem podjetju?

Da, otroski Casovni bonus, korporativho prostovoljstvo v obliki krvodajalske akcije,
udelezba na druzinskem pikniku.

4. Kateri izmed ukrepov, ki ste jih koristili, je za vas najbolj pomemben?

Zame niso toliko pomembni ukrepi, kot je bistvena ustrezna korporativne kultura. Pred
prihodom na Siemens sem delala v drugem podjetju, ki je bilo sicer vodilno v svoji panogi,
vendar druzinam dokaj neprijazno — tudi zato, ker je bila ve¢ina zaposlenih mladih brez
druZin. Tudi ¢e Siemens ne bi imel implementiranih ukrepov v sklopu certifikata Druzini
prijazno podjetje, bi bila to Se vedno druzba, ki je druzinam zelo prijazna. Razlog je
podrobneje opisan v odgovoru 1 —b.

5. Ali se je izboljsalo vasSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koriS¢enjem druzini prijaznih ukrepov v vasem podjetju?

Meni ti ukrepi ne pomenijo toliko kot organizacijska kultura — splosna sprejetost dejstva,
da se delovnik konc¢a ob 16.00 in da je takrat Cas za preklop na zasebno Zivljenje. Glede
certifikata sem mnenja, da gre za odli€¢en marketinski trik, ki podjetjem prinaSa predvsem
obilo ugodne zunanje promocije (in v tem pogledu razumem tudi zahtevo podeljevalca
certifikata, da je potrebno certifikat promovirati na ¢im vec platformah, tudi tistih, ki z
internim komuniciranjem nimajo zveze), medtem ko je »prijaznost druZinam« odvisna
predvsem od ustrezne organizacijske kulture.
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6. Ali poznate globalne smernice na podroc¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

Poznam.
7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Vsekakor. Lokalno podjetje je te smernice vzelo resno in jih udejanjalo v bistveno bolj
intenzivni obliki, kot to predvidevajo interna pravila mednarodne korporacije.

8. Imate kaks$ne ideje za uvedbo novih druzini prijaznih ukrepov?

Predvsem ve¢ mozZnosti za neformalno druZenje zaposlenih, saj se pripadnost podjetju
obicajno po tak$nih aktivnostih vsaj za kratek ¢as dvigne. Obudila bi Sportni dan, ki smo
ga imeli pred leti, a nato opustili.

PRILOGA 3: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 2

1. KakSna menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Pomembno je, da ima delodajalec posluh za »work-life balance«, torej, da zaposlenemu
nudi moznost za privatno zivljenje. Nacin, ki ga imamo pri nas v Siemensu, je meni zelo
vse€, imamo prilagodljiv delovni ¢as. Npr. ¢e moram peljati otroke zjutraj k zdravniku,
imam mozZnost podelati svoje delovne naloge kasneje. Se pravi, da dejansko Siemens kot
delodajalec omogoca, da druzinske obveznosti lahko uredi§ izven normalnih delovnikov.
Pomembno je tudi to, da delodajalec nima pri¢akovanj, da bi zaposleni morali biti
dosegljivi recimo ob osemnajstih na elektronski posti, ali da sklicuje pozno popoldanske
sestanke, torej v Casu, ki b1 ze moral biti rezerviran za druZinski cCas.

2. Ali ste seznanjeni z druZini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko
naStejete nekaj?

Da, sem seznanjen:

e prilagodljiv delovni Cas,

e izobrazevanje vodilnih,

e otroski ¢asovni bonus, to je super. Prvega septembra, ko bom dal otroka v Solo, bom
koristil ta ukrep. Za vrtec tega nisem Kkoristil in sem bil tudi opozorjen s strani
kadrovske sluzbe. Letos bom ta ukrep koristil prvic,
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e druzinski piknik,

e novoletno obvarovanje otrok — obisk Miklavza,

e prosti dnevi (nem. Fenster Tag), ki omogocajo prost dan, ki ga lahko prezivi§ z
druzino.

3. Al ste koristili katerega od uvedenih ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega in
zasebnega Zivljenja v vaSem podjetju?

Ja, sem. Sel sem na piknik za zaposlene z druzinskimi ¢lani in udeleZil sem se novoletnega
obdarovanja in obiska Miklavza z otroki. Letos pa nameravam Koristiti $e otroski ¢asovni
bonus, prvi solski dan. Koristim tudi prilagodljiv delovni Cas.

4. Kateri izmed ukrepov, ki ste jih koristili, je za vas najbolj pomemben?

Prilagodljiv delovni ¢as.

5. Ali se je izboljsalo vasSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koris¢enjem druZzini prijaznih ukrepov v vasem podjetju?

Je. Predvsem z ukrepom prilagodljiv delovni ¢as, kjer lahko izbiramo prihod in odhod na
delovno mesto.

6. Ali poznate globalne smernice na podroc¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

Ja, poznam. Je zelo podobno nasim lokalnim smernicam. Na nekaterih lokacijah v Nemdiji
imajo omogocene vrtce, ko prides v sluzbo, odlozi§ otroka na isti lokaciji, s tem prihrani$
ogromno na ¢asu, ni hitenja in lahko dela$ do zadnje minute.

7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Ja, se. PrenaSajo se iz ene druzbe na drugo druzbo, lokalna podjetja udejanjajo podobne
smernice.

8. Imate kaksne ideje za uvedbo novih druZzini prijaznih ukrepov?

Uvedba Home office (delo od doma), zame bi to veliko pomenilo, saj nisem iz Ljubljane in
za prevoz do sluzbe porabim priblizno 20 minut v eno smer. Ce bi delal od doma, bi lahko
delal 20 minut ve€. Sicer delam tudi doma popoldan. V tem primeru bi pomenilo, da bi
lahko delal 20 minut dlje, brez prekinitve. To bi bila zame prednost.



Poleg tega menim, da bi bilo dobro imeti Se kakSen ukrep na podrocju Sporta. Recimo
izvedba teka, da bi nas Siemens prijavil na kakSen druzinski tek ali celo maraton. Tek za
malcke v sklopu maratona, lahko bi imeli skupno Siemens prijavo in bi tako lahko imeli
skupno druzinsko druzenje. Navijam tudi za nakup fitnes karte za zaposlene in druzinske
¢lane.

PRILOGA 4: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 3

1. KakS$na menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Vloga delodajalca je pri vzpostavljanju uravnotezenega delovnega okolja klju¢na, saj ima
Skarje in platno. S pravim pristopom in dobrimi ukrepi lahko sodelavcem in zlasti
sodelavkam olajsa usklajevanje delovnih in osebnih/druzinskih obveznosti.

2. Ali ste seznanjeni z druZini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko
nastejete nekaj?

Sem seznanjen. Siemens je zelo ponosen na certifikat Druzini prijazno podjetje. Ukrepi, ki
jih je uvedel, so zlasti naslednji: fleksibilen delovni ¢as, otroski ¢asovni bonus, druzinski

pikniki, ki so namenjeni druzenju in spoznavanju druzin sodelavk in sodelavcev.

3. Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za laZje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v vaSem podjetju?

Sem. Koristil sem otroski ¢asovni bonus, ko so otroci §li v vrtec in Solo. Z druzino smo se
udelezili piknikov. Kot zaposleni na podlagi individualne pogodbe zelo cenim moznost
samostojnega razporejanja delovnega Casa.

4. Kateri izmed ukrepov, Ki ste jih koristili, je za vas najbolj pomemben?

Fleksibilen delovni ¢as.

5. Ali se je izboljSalo vaSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koriS¢enjem druzini prijaznih ukrepov v vasem podjetju?

Nekateri ukrepi so se izkazali za pozitivne. Otroski ¢asovni bonus je npr. pripomogel k
temu, da je letni dopust ostal za namene zimskih ali letnih pocitnic.

6. Ali poznate globalne smernice na podrocju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?



Poznane so mi nekatere osnovne smernice, npr. zagotavljanje vrtcev oziroma varstva otrok
v blizini delovnega mesta. V primeru menjave delovnega okolja (Cezmejne selitve)
Siemens daje na razpolago nastanitvene kapacitete, ki vkljucuje tudi druzinske clane
(hoteli, stanovanja ...).

7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Osnovni ukrepi se udejanjajo, npr. fleksibilen delovni ¢as, promocija zdravega nacina
zivljenja, pogovor po vrnitvi z daljSe odsotnosti ipd.

8. Imate kaks$ne ideje za uvedbo novih druzini prijaznih ukrepov?

Organizacija oziroma podpora Sportnim in rekreacijskim dejavnostim (npr. $portni dan,
team building v naravi, druzinski tek, ekipa za maraton, tenis turnir, fitnes karte ...).

PRILOGA 5: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 4

1. Kaksna menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Menim, da je vloga delodajalca pomembna, ker poklicno in zasebno Zivljenje imata vpliv
en na drugega. Glede podjetja Siemens, d. 0. o., menim, da naceloma ima posluh za
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja. Podjetje daje temu poudarek, vendar ce
izhajam iz sebe, opazam, da temu ni tako. V smislu tega, da npr. ko grem na dopust, da je
dobro, da imam s seboj racunalnik, ker potem, ko se vrnes, te lahko ¢aka ogromno dela.
Drugo, ko sem na bolniskem dopustu, je tako, kot da bi bil prisoten v podjetju, ker imam
veliko dela in namesto da bi pocival, delam. Vendar to vse iz razloga, da me ne Caka
preve¢ dela, ko se vrnem nazaj na delovno mesto, ker nihée ne bo naredil dela namesto
mene. Morda bo 10 odstotkov dela narejenega s strani drugih zaposlenih. Tu govorim o
problemih dodatnih resursov, delujemo na zelo optimiziran nacin.

2. Ali ste seznanjeni z druZini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko
nastejete nekaj?

Sem obvescen, jaz, ki nimam otrok, se jim morda ne posvecam toliko. Ostali zaposleni, ki
imajo otroke, te ukrepe bolj spremljajo.

Fleksibilen delovni ¢as, lahko prilagodi§ delovni €as, zjutraj lahko pridem kasneje in delo
lahko opravim tudi v popoldanskem ali ve¢ernem casu.

Casovni konto, korii&enje nadur.



Slisal sem za otroski Casovni bonus od drugih sodelavcem, ki imajo otroke. Tukaj je
podjetje Siemens zelo vestno in se teh ukrepov drzi.

Siemens daje veliko nasvetov glede usklajevanja poklicnega in zasebnega, res pa je, da je
tukaj dostikrat prisoten stres.

3. Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v vasem podjetju?

e Druzinski piknik.

¢ Novoletna zabava.

e Casovni konto — koristil sem nadure ob&asno.
e Fleksibilni delovni Cas.

4. Kateri izmed ukrepov, Ki ste jih koristili, je za vas najbolj pomemben?

Fleksibilni delovni ¢as, da si lahko po svoje organiziram prihod in odhod na delo. Ta ukrep
mi zelo olaj$a vsakdanje delo. Zivim na drugem koncu mesta in do sluZbe obi¢ajno
porabim 20 minut, odvisno od ure odhoda na delo in gnece na cesti. Ta ukrep mi omogoca,
da lahko izbiram odhod od doma v ¢asu, ko se gneca na cesti zmanjSuje.

5. Ali se je izboljSalo vaSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koriS¢enjem druZini prijaznih ukrepov v vaSem podjetju?

Seveda, iz razlogov, ki sem jih kot primer omenil pri prejSnjem vpraSanju.

6. Ali poznate globalne smernice na podroc¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

SliSal sem Ze za organizirane vrtce v tujini. Kar se tice Siemensa na globalni ravni, sem
preprican, da se podjetje zelo trudi olajSati usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja.

7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Seveda. Lokalno podjetje udejanja globalne smernice na tem podrocju ze nekaj let.
Fleksibilen delovni Cas je eden od ukrepov, ki ga uporabljamo v Siemens d.o.o., vem, da
ukrepe na tem podro&ju koristijo tudi sodelavci iz Siemensa v Svici, s katerimi veliko
sodelujem in komuniciram.



8. Imate kaks$ne ideje za uvedbo novih druzini prijaznih ukrepov?

Ceprav sam $e nimam otrok, sem prepri¢an, da vrtec na ali v bliZini lokacije Siemens lahko
zelo pripomore k lazjemu usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja.

Menim, da bi bilo smotrno organizirati kak$ne delavnice v sklopu promocije zdravja, npr.
»Kako lajsati stresne situacije«. Ker sem Sportno zelo aktiven, bi lahko v sklopu druzini
prijaznih ukrepov imeli fitnes karte za zaposlene ali pa organizirane Sportne aktivnosti.
Menim, da bi se Sportnih aktivnosti kot na primer organizacija tenis turnirjev, obuditev
smucarskega dneva, skupinskega teka udelezilo kar nekaj mojih sodelavcev.

PRILOGA 6: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 5

1. Kaksna menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Nekaj casa sem bil predstavnik enoclanske druzine, zdaj zivim S partnerko, tako da sva
dvoclanska druzina, otrok Se nimava. Verjetno sem eden od predstavnikov, ki se ga
usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja ne tice toliko. Na to temo gledam z vidika
Druzini prijaznega podjetja, katerega imajo boljsa podjetja, ki imajo ustaljene delovne
procese in dajo veliko na kvaliteto Zivljenja zaposlenih. Menim, da morajo v 0shovi
podjetja biti urejena znotraj delovnega okolja in morajo biti na dolo€enem nivoju in se na
ta nacin lahko organizirajo, da lahko svojim zaposlenim ponudijo nekaj ve¢. Jaz mislim, da
sem del podjetja, ki je na tej stopnji in je pripravljeno Se naprej iti in se pravi, da se
delodajalec trudi na tem in tudi zaposleni se moramo truditi. Kar se pa ti¢e samega
delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja, mislim, da je to zelo
pomembno, ker Ze sama lokacija podjetja in s tem povezan Cas za prihod na delovno mesto
je pomemben. Cas, potreben za prihod na delovno mesto terja privatni ¢as zaposlenega.
Nato menim, da je pomembno tudi delovno okolje, vsi si Zelimo delati v urejenem
delovnem okolju, kjer ni oporecnih snovi kot na primer kemikalije ali kak$nih nevarnosti
na delovnem mestu. Menim, da se poklicno in zasebno Zivljenje vedno bolj prepletata in
prepletala se bosta, ker prezivimo kar en lep Cas svojega zivljenja v delovnem okolju.
Seveda se pa vse skupaj prenasa na zasebno zivljenje, ¢e toliko ¢asa prezivimo na
delovnem mestu in ti kaj ni v8ec ali ti ne odgovarja, se to prenasa tudi na zasebno zivljenje.
Obenem se tudi pozitivne izkuSnje na delovnem mestu prenaSajo na zasebno Zivljenje.
Mislim, da mora§ pozitivne stvari ali navade iz zasebnega zivljenja prenasati tudi na
delovno okolje, dobro bi bilo, ¢e bi vsi to delali. En na drugega tudi lahko vplivamo z
zvokom, da ne motimo druge, in z vzdusjem, da se spodbujamo. Se mi zdi, da delovno
okolje in delavec tvorita celoto.



2. Ali ste seznanjeni z druZini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko
naStejete nekaj?

Ja, sem seznanjen, mislim, da bi jih kar nekaj lahko nastel. Kot sem ze rekel, nisem bil
nikoli zelo pozoren na te ukrepe, ker sam nimam druzine. Ampak vem, da je kar nekaj teh
ukrepov, ki so dobri, imamo variabilni ¢as prihoda in odhoda z delovnega mesta, ker ta
tudi mene najbolj zadeva. Torej, lahko si prilagodim ¢as prihoda in odhoda, to je eden od
zelo dobrih ukrepov. Slisal sem tudi Ze za ukrepe, ki so na voljo starSem, ko na zacetku
Solskega leta prejmejo ure na uporabo, otroski ¢asovni bonus. Vem za novoletno
obdarovanje otrok, ko otroke obis¢e Miklavz, to je otrokom zagotovo vSe¢. Imamo tudi
ukrepe, ki se ne tiCejo samo delovnega Casa, ampak tudi prostega delovnega casa.
Organiziran je bil tudi piknik in kakSen Sportni dan, tako da smo s tem dobro seznanjeni.

3. Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v vaSem podjetju?

Omenil sem Ze variabilni prihod na delovno mesto. Udelezil sem se tudi krvodajalskih
akcij.

4. Kateri izmed ukrepov, Ki ste jih koristili, je za vas najbolj pomemben?

Variabilni ¢as prihoda in odhoda. Veliko dela lahko prenesem domov ali ga opravim tukaj
na delovnem mestu. To, da imam proste roke pri razporejanju svojega delovnega ¢asa, mi
zelo ustreza, mora pa vsak zaposleni paziti, da lo¢i poklicno od zasebnega Zivljenja.

5. Ali se je izboljSalo vaSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koriS¢enjem druZini prijaznih ukrepov v va§em podjetju?

Definitivno, to se je izboljsalo vsem nam, mogoce niti ne vemo. Menim, da ima Siemens
kot uspe$no podjetje sam po sebi veliko ukrepov na tem podro¢ju in so se udejanjali, Se
predno smo imeli certifikat oziroma te ukrepe uradno zapisane. Priporocal bi tudi drugim
podjetjem, da uvedejo variabilni prihod in odhod na delovno mesto, ¢e jim narava dela to
omogoca, torej za to ni potreben certifikat.

6. Ali poznate globalne smernice na podroc¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

Pogovarjam se z zaposlenimi Siemensa iz drugih drZav in v€asih beseda nanese na ukrepe,
ki jih imajo drugi. Mislim, da je nekaj skupnih tock, kot je na primer na voljo ucenje tujih
jezikov, organizirane Sportne aktivnosti. Mislim, da je neka skupna pot, samo smo vsa
lokalna podjetja del korporacije.



7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Menim, da je na$ Siemens, d. 0. 0., v Sloveniji zelo napreden pri udejanjanju korporativnih
smernic oziroma je med prvimi, Ki hitro uveljavijo zahteve naSe korporacijske mame. Ne
poznam pa to¢nih smernic, ki se izvajajo v tujini. Prepri¢an pa sem, da je naSe lokalno
podjetje na tem podrocju zelo napredno.

8. Imate kaks$ne ideje za uvedbo novih druzini prijaznih ukrepov?

Veliko smo vcasih imeli ukrepov na podrocju Sportnih aktivnosti, verjetno je zanimanje za
to upadlo in se je to ukinilo. Menim, da je dobro, da podjetje vztraja na obstojecih ukrepih.
Tukaj gledam na delodajalca kot celoto, torej, to so ukrepi, ki temeljijo na organiziranosti
podjetja na drugih nivojih. Ce je dober tim ter podjetje dobro organizirano in upoitevajoé
te ukrepe, je toliko vedje veselje priti na delovno mesto. Ce ves, kaksne so tvoje delovne
naloge in obveznosti, potem tudi nisi toliko vezan, da mora$ biti vsak dan na delovnem
mestu, lahko kaksne stvari podelas tudi od doma ali pa pri stranki. Kar se tice novih
ukrepov, bi mene zanimalo kaj na podroc¢ju Sporta, to je za mene vedno interesantno.
Menim, da je pomembno, da se vztraja na obstojecih ukrepih, ¢etudi niso toliko aktualni,
bodo pa morda postali aktualni kasneje.

PRILOGA 7: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 6

1. Kak$na menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Menim, da je bistvenega pomena, ker projicira$ to na okolje, glede na to, koliko ima$ v
zasebnem Zivljenju &asa. Ce bi imel zelo malo Casa, bi se to zagotovo odrazalo na
poklicnem in zasebnem zivljenju. Ce delodajalec ne bi imel posluha za to, mislim, da je
delati v takem podjetju dosti tezje, Se posebej, ¢e imas§ druzino. Motivacija bi bilo slabsa,
delovno okolje bi bilo bolj stresno, mogoce bi to tudi vplivalo na produktivnost zaposlenih.

2. Ali ste seznanjeni z druZini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko
nasStejete nekaj?

Ja, jih poznam. Prilagodljiv delovni ¢as, otroski ¢asovni bonus, koriScenje viska ur
(¢asovni konto) ter druzinski piknik, Miklavz oziroma novoletno obdarovanje otrok,
novoletna zabava.

3. Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za lazje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v vaSem podjetju?
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Pogosto koristim ¢asovni konto. Slednji mi pomaga pri usklajevanju zasebnega zivljenja,
na primer za Sportne aktivnosti, v€asih grem kaksno uro ali dve prej iz sluzbe in grem v
naravo na kolo. Ali pa grem vcasih zjutraj k frizerju ali zobozdravniku in pridem kasneje
na delovno mesto na primer ob 9:30. V¢asih grem ob petkih prej in imam tako malenkost
daljsi vikend. Vse, seveda, odvisno od delovnih obveznosti.

4. Kateri izmed ukrepov, Ki ste jih koristili, je za vas najbolj pomemben?
Casovni konto.

5. Ali se je izboljSalo vaSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koriS¢enjem druzini prijaznih ukrepov v vasem podjetju?

Ja, se je, to mi zelo odgovarja v smislu, da ne potrebujem svoje zasebne obveznosti tako
podrobno nacrtovati. Predvsem v smislu ¢asa, danes ni lahko vse zasebne aktivnosti in
obveznosti planirati izkljuéno po popoldanskem &asu. Cas dela se je spremenil, delamo dalj
in bolj pozno popoldan, kot so delali nasi star§i. Zato je popoldanske aktivnosti tezko
uskladiti.

6. Ali poznate globalne smernice na podrocju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

Poznam vrtce, ki jih ima podjetje na svojih lokacijah. Ceprav sama $e nimam otrok, se mi
zdi to fenomenalna stvar, saj lahko prihrani§ ogromno ¢asa na voznji, predvidevam, da se
to v velikih mestih zelo pozna. Spomnim se tudi, ko se je sodelavka odlocila za novo
izkusnjo in je sprejela delovno mesto v Siemensu Nemcija v Minchnu. Podjetje ji je
pomagalo pri iskanju zacasnega bivanja, v svoji bazi stanovanj, ki jih oddaja. S tem je
prihranila ogromno c¢asa in se je v tistem Casu lahko posvecala drugim obveznostim,
vezanih na selitev. Seznanjena sem tudi z nacinom dela od doma (angl. Home office), ki je
v tujini v Siemensu zelo popularen.

7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?
Se udejanjajo, morda so te smernice bolj vezane in prilagojene manjSemu lokalnemu
podjetju. Sicer pa je lokalno podjetje v tej smeri zelo napredno, smernice na tem podrocju

jemlje resno in sledi globalnim pravilom korporacije.

8. Imate kaksne ideje za uvedbo novih druZzini prijaznih ukrepov?
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Zelela bi, da bi tudi mi imeli moZnost dela od doma (angl. Home office), ta oblika dela bi
mi zelo ustrezala, saj opravljam delo, kjer se dnevno sreCujem z velikim S$tevilom
zaposlenih, ki pogosto motijo moj delovni proces. Ce bi imela to mozZnost, bi lahko od
doma veliko ve¢ dela opravila kot na delovnem mestu. Zanimale bi me tudi kakSne Sportne
aktivnosti v obliki uporabe Sportnih kart za fitnes. Dobro bi bilo imeti Se kaksen ukrep vec,
Ki ni v direktni povezavi z otroki.

PRILOGA 8: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 7

1. Kak$na menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Menim, da je to pomemben faktor pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja, Se
posebej, ¢e gre za podjetje z velikim Stevilom zaposlenih, ki imajo druzine. Tudi meni
osebno pride velikokrat prav, ko moram otroka peljati k zdravniku, ali pa v obdobjih, ko
sta moji hcerki obiskovali vrtec in prvi¢ prestopali Solski prag. Takrat se je velikokrat
zgodilo, da sem morala prej iti iz sluzbe ali pa sem kasneje prisla v sluzbo. Torej, da ima
podjetje posluh za zaposlene pri usklajevanju poklicnega in zasebnega, je zelo pomembno.

2. Ali ste seznanjeni z druZini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko
nastejete nekaj?

Sem seznanjena. Imamo fiksni osrednji delovni cas, torej s tem povezanO moznost
kasnejSega prihoda na delovno mesto in prejSnjega odhoda iz delovnega mesta. Imamo
Casovni konto, kar pomeni, da zaposleni lahko koristijo viSek ur na nacin, da te ure
koristijo v namen kasnejSega prihoda v sluzbo ali prejSnjega odhoda iz sluzbe ali v obliki
celodnevne odsotnosti. To pomeni, da pet dni v koledarskem letu zaposleni lahko Koristi
kot dopust, kot celodnevno odsotnost. To velja za tiste zaposlene, katerim se meri delovni
¢as. Naslednji ukrep, ki ga imamo, je otroski ¢asovni bonus, velja za koriS¢enje delovnih ur
ali celodnevne odsotnosti takrat, ko gre otrok prvi¢ v vrtec ali vstopi v prvi in drugi razred
osnovne 3ole. Imamo tudi novoletno obdarovanje otrok. Ce se le da, vsako leto
organiziramo kakSen piknik, zabavo za zaposlene, imamo tudi letno sre€anje zaposlenih ter
novoletno zabavo za zaposlene. Eden izmed ukrepov je tudi korporativno prostovoljstvo,
kjer smo pred leti organizirali beljenje v Pacugu. Ta dan so zaposleni pomagali pri delovni
akciji, imeli so placan delovni dan. Podobna akcija naj bi bila predvidena tudi za letos
jeseni. Vsako leto izvajamo tudi krvodajalsko akcijo, kjer je zaposlenim, ki sodelujejo in
darujejo kri, podarjen dan placanega dopusta.

3. Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za laZje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v vaSem podjetju?
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Koristila sem gibljiv delovni ¢as, ¢asovni konto, ker imam merjen delovni Cas. Ko sta bili
hceri manjsi, sem koristila tudi otroski ¢asovni bonus ter novoletno obdarovanje otrok.
Udelezujem se tudi zabav in piknikov za zaposlene. Za krvodajalstvo se nisem odlocila,
ker si ne upam.

4. Kateri izmed ukrepov, Ki ste jih koristili je za vas najbolj pomemben?

Kot sem ze omenila, ko sta bili h¢eri manjsi, je nasi druzini zelo prav prisel otroski Casovni
bonus. Zdaj pa mi zelo prav pride Casovni konto. Ne obcutim krivde, ¢e kdaj delam
premalo ali pa preve¢, dandanes tako delamo preve¢. Casovni konto najveé¢ koristim za
obisk zdravnika, ¢e imam na primer predvideno uro pregleda ob enajstih ali ob Stirinajstih,
v tem smislu koristim, da pridem ali kasneje na delovno mesto ali pa prej odidem, v ta
namen porabim visek ur, ki se mi naberejo tekom delovnih mesecev.

5. Ali se je izboljSalo vaSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koriS¢enjem druzini prijaznih ukrepov v vaSem podjetju?

Menim, da se je izboljSalo, saj kot sem ze omenila, S fleksibilnim delovnim ¢asom in
casovnim kontom uskladim marsikatero privatno stvar brez nekega obcutka krivde.
Obenem se tudi z vodjem ne potrebujem dodatno o tem usklajevati in s tem prihranim cas,
katerega lahko namenim za opravljanje drugih delovnih obveznosti.

6. Ali poznate globalne smernice na podrod¢ju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

Ja, nekaj jih poznam. Na podrocju delovnega ¢asa vem, da imajo v tujini zelo dobro
urejeno delo od doma oziroma delo na daljavo (angl. Home office), te oblike dela se
posluzuje veliko zaposlenih. Zelo zanimivo se mi zdi to, da ima Siemens v tujini svoje
vrtce, ki se obi¢ajno nahajajo v prostorih Siemensove poslovne stavbe ali pa v neposredni
blizini. Menim, da je to izrednega pomena pri usklajevanju poklicnega in zasebnega, kajti
v tujini, kjer so ve€ja mesta, zaposleni dalj Casa potrebujejo za prevoz otrok v vrtce in
prihode na delovna mesta.

7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Se udejanjajo, lokalno podjetje ze vsa leta sledi smernicam globalnega podjetja na mnogih
podrocjih. To zahtevajo tudi interna pravila korporacije.

8. Imate kaksne ideje za uvedbo novih druZini prijaznih ukrepov?
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V sklopu otroskega Casovnega bonusa, ki trenutno velja za vstop otroka v vrtec in Solo,
menim, da bi ta ukrep lahko razsirili Se za informativne dneve v srednjih Solah. Poleg tega
bi obudila Sportne aktivnosti, to smo neko¢ ze imeli, na primer karta za obisk fitnesa za
zaposlene. Menda obstaja fitnes karta za celo Slovenijo, ki jo lahko uporablja$ za razli¢ne
fitnese po Sloveniji, za nas bi bilo to zanimivo, saj imamo zaposlene iz cele Slovenije.

PRILOGA 9: Prepis intervjuja z intervjuvancem §t. 8

1. Kaks$na menite, da je vloga delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja?

Ogromna, zato ker smo osem ur, pet dni na teden vpeti v delovno okolje, delo vzame ve¢ji
del casa, preostali del ¢asa moramo nameniti druzinskemu zivljenju. Zato je iz tega vidika
pomembno in lazje, ¢e ima delodajalec posluh za usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja. Za vzpostavitev zasebnega zivljenja potrebujes ¢as, delo vzame Cas in zato je
potrebno ta dva vidika usklajevati, pa ne mislim v smislu, da bi zaposleni manj delali,
temve¢ da obstajata s strani delodajalca fleksibilnost in posluh. Posledica tega je, da so
zaposleni bolj zadovolji in veseli, in to se odraza v boljsih rezultatih v poslovnem okolju.

2. Ali ste seznanjeni z druZini prijaznimi ukrepi v vaSem podjetju? Jih lahko
nastejete nekaj?

Ja, nekaj jih poznam. Fleksibilni delovni ¢as, MiklavZ oziroma novoletno obdarovanje
otrok, ta je super za otroke, otroci se lahko podruZijo z drugimi otroci zaposlenih. Danes ni
veliko podjetij, ki nudijo tako moZnost 0ziroma si je ne morejo privoséiti. Otroski ¢asovni
bonus, ta mi je tudi prav priSel, ko smo uvajali h¢i v vrtec.

3. Ali ste koristili katerega izmed uvedenih ukrepov za laZje usklajevanje poklicnega
in zasebnega Zivljenja v vaSem podjetju?

Sigurno je ta, ki mi je najbolj prav prisel, fleksibilni delovni ¢as. Ta ukrep redno koristim,
ker je héi v vrtcu v Kranju, jaz delam v Ljubljani, v€asih moram iti jaz po njo in ob
Sestnajstih, ko jo pridem iskat, je tam med zadnjimi. Ce bi zapustil delovno mesto ob
Sestnajstih, bi prisel zelo pozno po njo. Kot sem ze omenil, koristil sem tudi otroski
¢asovni bonus in novoletno obdarovanje otrok. Lansko leto smo se cela druzina udelezili
tudi druzinskega piknika.

4. Kateri izmed ukrepov, ki ste jih koristili, je za vas najbolj pomemben?
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Fleksibilni delovni ¢as. Ta se je izkazal za meni najbolj prakti¢nega. Na drugem mestu bi
izpostavil otroski ¢asovni bonus za uvajanje v vrtec.

5. Ali se je izboljSalo vaSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja s
koriS¢enjem druzini prijaznih ukrepov v vasem podjetju?

Ja sigurno se je. Lazje usklajujeva druzinsko zivljenje, oba se namrec voziva v sluzbo iz
Kranja v Ljubljano. Ukrepi mi prinasajo tudi to moznost, da lahko uskladim svoje hobije.
Dobro je, da smo vsi v druzini zadovoljni, ¢e kdaj nimam toliko dela v sluzbi, lazje odidem
malo prej in uspem iti Se na kolo ali pa gremo skupaj z druzino v naravo, na svez zrak. Po
drugi strani pa lahko potem tudi ostanem dalj ¢asa v sluzbi in kon¢am z delom, to po
navadi kombiniram glede na vremenske razmere.

6. Ali poznate globalne smernice na podrocju usklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivljenja v Siemensu?

Delo od doma (angl. Home office), ne vem, ¢e je to del ukrepov za lazje usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja. Vem, da imajo v tujini na vec¢ lokacijah vrtce za otroke.
To pomeni, da star§i vozijo otroke v sluzbo in jih tam oddajo v varstvo. To se mi zdi zelo
prakti¢no, saj s tem zaposleni prihrani na ¢asu.

7. Ali menite, da se podobne smernice udejanjajo v lokalnem podjetju?

Za ta dva, ki sem jih navedel, nista del ukrepov v lokalnem podjetju. Kolikor mi je znano,
je lokalno podjetje Ze poskusalo vpeljati delo od doma, pa je zaradi kompleksnosti lokalne
zakonodaje to opustilo. Sicer pa zagotovo lahko potrdim, da lokalno podijetje uveljavlja
podobne smernice, tako na tem podro¢ju kot na drugih podroéjih, saj je podjetje del
multinacionalnega koncerna in koncern deluje tako, da se interna pravila v veliki meri
prenasajo iz globalnega sedeza podjetja na lokalna podjetja.

8. Imate kaksne ideje za uvedbo novih druZzini prijaznih ukrepov?

Moja ideja je vpeljava vrtca na nasi lokaciji podjetja. Glede vrtca razumem, da smo
majhno podjetje, vendar pred kratkim, ko smo se preselili na novo lokacijo, kjer je v
sklopu treh poslovnih zgradb kar nekaj podjetij, bi ta izvedba bila morda lazja.

Druga ideja ali Zelja bi bila vpeljava dela od doma, za najino druZino bi bilo to veliko lazje,

saj kot sem omenil, sva oba dnevna vozaca iz Kranja. S tem bi ogromno prihranila na ¢asu
in nenazadnje tudi na finanénem podroc¢ju.
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