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UuvoD

Dandanes je tema druzbene odgovornosti podjetja ¢edalje bolj aktualna v evropskih drzavah
in s tem posredno tudi v Sloveniji. Podjetja se v tem ¢asu sooc¢ajo s Stevilnimi spremembami,
kot na primer iz ekonomskega, socialnega, politiénega in tehnoloSkega podro¢ja. Ravno te
spremembne so pripomogle, da so podjetja v svoje poslovanje zacela postopoma uvajati
druzbeno odgovornost. Druzbena odgovornost prinasa podjetju Stevilne prednosti oziroma
koristi, predvsem na dolgi rok. Njena prisotnost je pomembna tako v zunanjem kot tudi
notranjem okolju. Spoznanje, da druzbena odgovornost ni le stroSek, temve¢ dolgoro¢na
investicija za ekonomsko uspesnost, pri cemer vkljucuje odgovornost do druzbe v odnosu do
zaposlenih kot tudi odgovornost do okolja, je koristno za marsikatero podjetje.

V svoji zakljuéni nalogi se bom usmerila predvsem v notranje okolje druzbene odgovornosti,
saj sem mnenja, da je le-ta v danasnjem ¢asu ena izmed kljuénih tem vsakega podjetja.
Podjetja se zavedajo, da so zaposleni pomembni za njihovo uspe$no poslovanje, saj sta
pripadnost in zadovoljstvo zaposlenih bistvenega pomena za vsa podjetja. Podnar (2006, str.
1) meni, da moramo spodbujati pripadnost zaposlenih, saj pripadni zaposleni pomenijo
konkurenéno vrednost za podjetje in zagotovilo za gospodarski razvoj drzave. Vendar velja
tudi nasprotno, da nepripadni zaposleni pomenijo za podjetja konkurenéno coklo oziroma
oviro pri razvoju in konkuren¢ni rasti.

Zakljuéna strokovna naloga je razdeljena na dva dela, in sicer na teoreti¢ni in prakti¢ni del.
Teoreti¢ni del vsebuje tri poglavja, ki so zasnovana na podlagi tuje in domace literature. Prvo
poglavje se navezuje predvsem na predstavitev zasnove druzbene odgovornosti podjetja, pri
¢emer vsebuje razvoj, opredelitev, oblike in dimenzije druZbene odgovornosti podjetja. Drugo
in tretje poglavje teoreticnega dela se nanasata zgolj na notranje okolje podjetja, pri katerem
se navezujeta predvsem na klju¢ni pomen ¢loveskih virov oziroma zaposlenih za podjetje.
Torej, drugo poglavje predstavlja temeljni odnos med vodstvom podjetja in zaposlenimi, pri
¢emer vkljucuje znacilnosti vodenja sodobnih podjetij in bistveni pomen opolnomocenja
zaposlenih za podjetje. Zadnje poglavje teoreticnega dela predstavlja pomen in vlogo
pripadnosti zaposlenih za podjetje, pri c¢emer je opisana opredelitev organizacijske
pripadnosti, hkrati pa so predstavljeni tudi kljuéni dejavniki, ki so potrebni za spodbujanje
pripadnosti zaposlenih. V zadnjem poglavju, torej pod tocko 4, se bom osredotocila na
empiri¢ni del, v katerem bom na osnovi kvantitativne metode skusala dokazati, da druzbena
odgovornost vpliva pozitivno na pripadnost zaposlenih v podjetju. Med seboj bom primerjala
pet razlicnih podjetij, ki so slovenskega porekla. Zanimalo me je predvsem to, na kaksen
nacin v vsakem izmed teh podjetij uvajajo druzbeno odgovornost v svoje poslovanje, zlasti
sem zelela ugotoviti, kako ta podjetja vplivajo na pripadnost svojih zaposlenih. Razen tega
bom v tem poglavju navedla, kakSno je druzbeno odgovorno ravnanje podjetja v casu
gospodarske krize, kajti zanimalo me je, kaks$no je bilo poslovanje podjetja, predvsem kar se
ti¢e odnosa do zaposlenih, pred in po krizi.



Namen zakljuéne strokovne naloge je teoretino raziskati in predstaviti kljuc¢ni pomen
druzbene odgovornosti za podjetje. Temeljni namen naloge je podrobneje raziskati pripadnost
zaposlenih podjetju, hkrati pa ugotoviti, kakSen vpliv ima druzbeno odgovorno podjetje na
svoje zaposlene. Prikazati sem Zelela predvsem to, da ima druzbena odgovornost podjetja
Stevilne pozitivne u€inke na organizacijsko pripadnost zaposlenih.

Cilj zaklju¢ne strokovne naloge je predvsem opredeliti koncept druzbene odgovornosti
podjetja in prikazati, zakaj delovati in ravnati druzbeno odgovorno do svojih deleznikov, ter
preuciti temeljno povezavo med druzbeno odgovornostjo podjetja in zaposlenimi, torej
ugotoviti, kako dejansko vpliva delovanje druzbeno odgovornega podjetja na pripadnost
zaposlenih.

1 VZPON DRUZBENE ODGOVORNOSTI PODJETJA

1.1 Zgodovinski pregled druzbene odgovornosti podjetja

Zgodovina obstoja druzbene odgovornosti podjetja je utemeljena preko treh razvojnih faz. V
zaCetnem obdobju rasti in razvoja podjetij, kateri je segal v 19. in zacetek 20. stoletja, je
prevliadoval menedZment za maksimizacijo dobicka. Zagovornike takSnega pogleda je
opisoval tudi Adam Smith, ki je menil, da lahko podjetja najve¢ prispevajo k uspe$nosti
druzbe, Ce najprej zagotovijo lastne interese. Med tem, ko so maksimirali dobi¢ek, se je hkrati
povecala tudi ekonomska moc¢ podjetja (Vila, 1995, str. 217). V drugi fazi je znacilen tako
imenovani skrbniski menedZment, kateri je prevladoval v obdobju zadnjih dvajsetih in
tridesetih let 20. stoletja. Za to obdobje je znacilno, da podjetja niso bila odgovorna samo za
maksimizacijo dobicka, temvec tudi za SirSe druzbene namene. V tem pogledu je prihajala v
ospredje druzbena odgovornost podjetja, saj so podjetja postala darovalci za dobrodelne in
izobrazevalne ustanove. Veéina izmed njih je verjela, da imajo dolznost do druzbe, v kateri
delujejo, ne glede na to, ali tedaj poslujejo z dobi¢konosnim motivom (Vila, 1995, str. 217). Z
menedZmentom za kakovost zivljenja se je pricela tretja faza, katera je segala v leto 1950.
V tem Casu so se pojavile zahteve in skrb za boljSo kakovost zivljenja. Podjetja ne delujejo le
v smeri doseganja maksimalnih dobi¢kov, temve¢ v smeri, ko skusajo pri svojem poslovanju
upoStevati in zagotavljati druzbene interese. V tem konceptu podjetje postavlja v ospredje
skrb za kakovost, ki zajema ustrezno delovno okolje v podjetju in ostale deleznike, ki so vpeti
v druzbeno zivljenje (Vila, 1995, str. 218).

Zgodovinska osnova za druzbeno odgovorno ravnanje temelji na dveh nacelih, ki se glasita
nacelo dobrodelnosti in nacéelo skrbnistva. Ti dve naceli sta izrazali ve¢jo moc¢ podjetja, saj so
tako slednja kakor tudi drugi vodilni temeljito spremenila pogled na druzbeno odgovornost.
Za nacelo dobrodelnosti je znacilno, da so finan¢no sposobni ljudje pomagali revnejSim,
vendar so potrebe druzbe presegale zmoznosti bogatih ljudi, zato so to nalogo prevzela velika
podjetja. Nacelo skrbniStva pravi, da SO menedzerji tisti, ki delujejo v okviru druzbenih
interesov. So kot nekaksni javni skrbniki oziroma zaupniki, saj so del odgovornosti prevzeli s



tem, ko so upravljali z ogromnimi sredstvi z bistvenim vplivom na druzbo (Jakli¢, 1996, str.
62).

Skozi ¢as se je zanimanje za druzbeno odgovornost podjetja povecalo, saj je le-ta postajala
domena Stevilnih podjetij. V tem okviru je aktivno nalogo za spodbujanje druzbene
odgovornosti podjetja prevzela Evropska komisija. V Zelji, da bi spodbudila konkuren¢nost in
trajnostni razvoj evropskega gospodarstva, se je zavezala z Lizbonskim partnerstvom za rast
in razvoj delovnih mest. Tako je Evropska komisija leta 2001 sprejela Zeleno knjigo o
druzbeni odgovornosti, v kateri opredeljuje Svojo vlogo v evropskem gospodarstvu ter
prizadevanje za trajnostno druzbo in doseganje splosne blaginje. Na podlagi tega je danes
druzbena odgovornost cedalje bolj pomembna tema vsakega podjetja, ki se sooca z
ekonomskimi, tehnoloskimi, socialnimi in politicnimi spremembami. Podjetja so tista, ki se
odlo¢ijo, ali bodo za obravnavanje druzbenih potreb izpolnjevala samo minimalne zakonske
zahteve in obveznosti, ki izhajajo iz kolektivnih pogodb, ali kaj ve¢. Podjetja vseh velikosti
lahko ob sodelovanju s svojimi interesnimi skupinami in s pomoc¢jo druzbene odgovornosti
podjetij pomagajo pri usklajevanju gospodarskih, druzbenih in okoljskih ambicij. Druzbena
odgovornost podjetij kot taka postaja vse pomembnej$i koncept na globalni ravni in v
Evropski uniji ter je del razprav o globalizaciji, konkurenci in trajnosti. VV Evropi promocija
druzbene odgovornosti podjetij izraza potrebo po zagovarjanju skupnih vrednot ter povecuje
smisel za solidarnost in povezanost (Commission of the European Communities, 2001, str. 6).

1.2 Opredelitev pojma druzbene odgovornosti podjetja

V literaturi najdemo pri stevilnih strokovnjakih razlicne opredelitve druzbene odgovornosti
podjetja. Slednji navajajo druzbeno odgovornost v §irSem in ozjem nacinu opredeljevanja.
Sir§i na¢in druzbene odgovornosti podjetij zavzema bolj splosen odnos do samega
druzbenega in naravnega okolja, med tem ko ozji nacin opredeljevanja druzbene odgovornosti
podjetij obsega odnos do njegovih deleznikov, to so tako imenovani poslovni partnerji,
dobavitelji, kupci, zaposleni itd.

Ena izmed najbolj uveljavljenih definicij je iz Zelene knjige in pravi, da je druzbena
odgovornost podjetja koncept, pri katerem podjetja vkljucujejo skrb za druzbene in okoljske
probleme v svoje poslovanje ter sodelovanje z delezniki na prostovoljni osnovi (Commission
of the European Communities, 2001, str. 8). Torej druzbeno odgovorno ravnanje pomeni ve¢
kot le upostevanje zakonodaje. Investirati je treba v cloveski kapital, okolje in seveda tudi
odnose z ostalimi delezniki, saj lahko to pripelje do konkuren¢nosti podjetja.

Leonard in McAdam (2003, str. 27-32) v svoji knjigi navajata, da so se koncepti druzbene
odgovornosti podjetja izkazali kot prakti¢nost in dobickonosnost, pri tem pa omogocajo
trajnostno uspesnost pri vrednotenju deleznikov in druzbe. Druzbena odgovornost ponuja
Stevilne prednosti za podjetja, katere so:

« zmanjSanje sodnih postopkov in omejevanje,
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+ zaScCita blagovne znamke,

* izboljsanje zadovoljstva zaposlenih ter

« zmanjSanje absentizma in fluktuacije ter povecanje moznosti za ohranitev nadarjenih
zaposlenih.

Leta 1999 je definicijo o druzbeni odgovornosti objavil World Busines Council for
Sustainable Development, ki pravi, da druzbena odgovornost pomeni neprekinjeno vez
podjetja k eticnemu vedenju, ekonomskemu razvoju, izboljSevanju kakovosti Zzivljenja
zaposlenih, njihovih druzin, lokalne skupnosti in druzbe nasploh (Drevensek, 2005, str. 5).

Pri druzbeni odgovornosti podjetja je pomembno spoznanje, da konkuren¢nost podjetja ni
odvisna le od vodilnih, temve¢ so pomembni tudi drugi delezniki. Prasnikar in Gregor¢i¢
(2002, str. 269-297) menita, da so klju¢ni dejavniki znanje in napor zaposlenih, zadovoljstvo
kupcev, stabilen odnos do dobaviteljev ter polozaj podjetja v okolju in druzbi. Naloga
menedzerjev je, da so sposobni usklajevati interese in razvijati dolgoro¢ne odnose z delezniki,
nato pa dosegati uspesne cilje podjetja.

Sodobna organizacija oziroma podjetje je organizirano tako, da se je sposobno nenehoma
spreminjati. Med tem ko inovativne organizacije nestabilno vplivajo na posameznika in
okolje, nastajajo konflikti med delezniki. Jaklic (2002, str. 276) navaja, da druzbena
odgovornost podjetja in menedZerjev postaja vse bolj znacilna za ekonomski uspeh podjetja.
Ravno tako opredeljuje, da druzbena odgovornost podjetja izvira iz moci podjetja, pri cemer
je lahko mo¢ podjetja:

e ekonomska — je funkcija, ki je vitalnega pomena za vsako druzbo. Zavzema zagotavljanje
energije, transporta, zaposlovanje zaposlenih, upravljanje medijev in financ ter
zagotavljanje gospodarskega razvoja;

e politicna — problem se kaze v prevladi nad interesnimi skupinami, saj imajo vecja
podjetja mocnejsi vpliv na politiénem prostoru,

e druzbena — se deli na zunanjo, pri ¢emer se nanasa na okolje, kot je zagotavljanje Cistega
zraka, ter notranjo, katera obsega druzbeno skupnost.

1.3 Oblike druzbene odgovornosti

Pri druZbeni odgovornosti ni jasno doloc¢eno, kaj to€no pomeni, niti, kaksno je obnaSanje,
predvsem pa, kako so stroski povezani s tem. V ospredje zato postavljamo minimani Kriterij,
ki narekuje, da naj podjetje ne bo v sporu z okoljem. Javnost oziroma interesne skupine vse
bolj zahtevajo druzbeno odgovornost, kar pomeni, da nacelo, za katerega velja, da je podjetje
odgovorno zgolj za dobicek, drzava pa za druzbene probleme, skoraj ne pride ve¢ v poStev.
Podjetja naj ¢im vec investirajo v $irSe oziroma druzbene aktivnosti, kar pa ne pomeni, da naj
zanemarijo usmerjenost k ekonomskim ciljem oziroma, da bo zaradi tega manj dobi¢konosno.
Pomembno je, da se podjetja zavedajo druzbene odgovornosti, saj postaja cedalje

pomembnejsi element za ekonomski uspeh podjetja (Jakli¢, 1999, str. 277).
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Mnogi avtorji navajajo, da bi moralo podjetje pri svojem poslovanju upostevati Stiri tipe
druzbene odgovornosti, in sicer ekonomsko, legalno, eti¢no in filantropsko. Pri tem moramo
upostevati, da so te vrste druzbene odgovornosti do doloc¢ene stopnje potrebne, zazelene in
pri¢akovane s strani druzbe, kot prikazuje Tabela 1 (Jakli¢, 1999, str. 277-279).

Tabela 1: Oblike druzbene odgovornosti

VRSTA PRICAKOVANJA DRUZBE | KONKRETNI PRIMERI IZVAJANJA
ODGOVORNOSTI ODGOVORNOSTI

Prostovoljne aktivnosti; donatorstvo in

Filantropska odgovornost Zazeleno sponzorstvo; programi, ki podpirajo lokalno
skupnost.

Izogibanje dvomljivim dejavnostim;

Eti¢na odgovornost Pri¢akovano sprejemanje zakonov; sprejemanje etinih
nacel.
Legalna odgovornost Zahtevano Podrejanje vsem zakonov; tehniéni predpisi;

izpolnjevanje pogodbenih obveznosti.

Dobi¢konosnost; maksimizacija vrednosti
Ekonomska odgovornost Zahtevano prodaje in povecanje vrednosti podjetja;
minimizacija stroskov; premisljene strateske
odlocitve.

Vir: M. Jakli¢, Poslovno okolje podjetja, 1999, str. 280.

Iz tega vidika izhaja Carrrollova definicija (1991, str. 40), ki pravi, da pomeni celotna
druzbena odgovornost skupno izpolnjevanje ekonomske, zakonodajne, eti¢ne in filantropske
odgovornosti podjetja. Kot ponozarja Slika 1, je te vrste odgovornosti po stopnjah
pomembnosti hierarhi¢no prikazal v obliki piramide druZbene odgovornosti.



Slika 1: Carrollova piramida druzbene odgovornosti

FILANTROPSKA ODGOVORNOST

Aktivnosti za dobrobit SirSe druzbe

ETICNA ODGOVORNOST

Upostevanje eticnih standardov in principov

ZAKONSKA ODGOVORNOST

Upostevanje zakonov in predpisov

EKONOMSKA ODGOVORNOST
Dobi¢konosnost

Temelj za vse ostale dimenzije odgovornosti

Vir: B. A. Carroll, The Pyramid of Corporate Social Responsibility, 1991, str. 42.

Na dnu piramide se nahaja ekonomska odgovornost, katera je osnova za izvajanje vseh
ostalih odgovornosti. Pri tej odgovornosti je znacilno, da finan¢no uspe$no podjetje prinasa
povratne dobicke svojim lastnikom in investitorjem, med tem ko lokalni skupnosti ponuja
ustrezne zaposlitvene razmere. Ravno tako se pricakuje, da je podjetje dobickonosno na
podlagi prodaje izdelkov in storitev ter tako prispeva h gospodarskemu razvoju. Za
ekonomsko odgovornostjo sledi zakonska odgovornost, katera poudarja, da naj podjetje
uposteva in sposStuje zakone ter pravila, ki opredeljujejo, kaj je spremenljivo in kaj ni
odgovorno vedenje v druzbi, hkrati pa zagotavlja pravi¢no in posteno poslovanje. Za vsem
tem stoji eticna odgovornost, katera pri¢akuje od podjetja, da naj posluje etiéno odgovorno.
To pomeni, da posluje pravicno in posteno, torej, da ne Skoduje drugim interesnim skupinam.
Poslovna etika vkljucuje standarde in pravila, ki nadzorujejo delovanje poslovnih subjektov.
Na vrhu piramide se nahajajo filantropske odgovornosti, ki temeljijo na aktivnostih, ki so
popolnoma prostovoljne, torej taksne, ki jih ne zahtevajo ne zakoni kakor tudi ne eti¢ni
standardi. Pri tem je misljeno, da podjetje donira finan¢na in materialna sredstva za
humanitarne in dobrodelne namene, kot na primer kulturi, Sportu, umetnosti itd. Torej
filantropska odgovornost od podjetja priCakuje izvajanje aktivnosti povsem prostovoljno,
katere vodijo v izboljSevanje kakovosti zivljenja lokalne skupnosti.

1.4 Dimenzije druzbene odgovornosti podjetja

Avtorji Zelenega dokumenta Evropske komisije so opredelili delitev dveh dimenzij,
povezanih z druzbeno odgovornostjo podjetja. Iz dokumenta je razvidno, da ta delitev obsega
zunanjo in notranjo dimenzijo. V nadaljevanju naloge bom podrobneje obravnavala vsebino
in raz¢lenila elemente tako zunanje kot tudi notranje dimenzije.



1.4.1 Zunanja dimenzija druZbene odgovornosti podjetja

Zunanja dimenzija druzbene odgovornosti podjetja vkljucuje Sirok nabor razli¢nih deleznikov
in se nanasa na njegovo okolje. Zaradi globalnih dobaviteljskih verig je druzbena odgovornost
podjetja odgovorna ne le lokalnemu okolju, temvec¢ tudi okolju izven meja Evrope. Zunanja
dimenzija obsega torej stiri elemente, in sicer lokalne skupnosti; poslovne partnerje,
dobavitelje in potrosnike; ¢lovekove pravice ter varovanje okolja na globalni ravni, katere
bom na kratko tudi opisala (Commission of the European Communities, 2001, str. 8-15):

e Lokalne skupnosti: Podjetja so mo¢no povezana z lokalnim okoljem, in sicer tako, da
ponujajo delovna mesta, plac¢e in ugodnosti ter pla¢ujejo davéne prispevke. Prav tako so
odvisna od stabilnosti, zdravja in razcveta lokalnega okolja, znotraj katerega delujejo. Na
konkurenénost podjetja vplivajo razvijanje pozitivnih odnosov z lokalno skupnostjo ter
njegova lastna podoba in ugled v okolju.

e Poslovni partnerji, dobavitelji in potros$niki: Vsak ¢len te verige bi se moral zavedati,
da so odvisni od drugih ¢lenov, kajti podjetja lahko zmanjSujejo stroSke in negotovost
proizvodnega procesa ter dvigujejo kakovost koncnega produkta predvsem, ce se
vzpostavi ¢im tesnejSe sodelovanje s poslovnimi partnerji. Pomembni so dolgorocni
odnosi z omenjenimi delezniki, saj lahko podjetje le tako doseze konkurenéne pogoje,
ugodne cene in dobavo. Moénejsa podjetja pogosto s svojim zgledom vplivajo na manjsa
podjetja in s tem ustvarjajo ter sirijo zavest o pomenu druzbene odgovornosti podjetja.

e Clovekove pravice: Clovekove pravice so zapleten pojem, kateri se nanasa na pravne,
politi¢cne in moralne dileme. Naloga podjetij je, da natancno in dosledno dolo¢ijo mejo
med lastnimi odgovornostmi in odgovornostmi drzave. Torej, podjetja so dolzna
izpolnjevati svoje obveznosti, med tem ko drzava le nadzoruje spoStovanje temeljnih
nacel in zakonov. Podjetja prav tako sprejemajo kodekse obnaSanja, ki se nanaSajo na
¢lovekove pravice, delovne pogoje in okoljske vidike.

e Varovanje okolja na globalni ravni: Podjetja globalno vplivajo na zapletene spremembe
v okolju z uporabo naravnih virov z razli¢nih koncev sveta. Predvsem zaradi tak$nih
sprememb, povezanih z okoljem, si morajo podjetja prizadevati, da dosezejo druzbeno
odgovornost tako v Evropi kot tudi drugod po svetu.

1.4.2 Notranja dimenzija druzbene odgovornosti podjetja

Notranja dimenzija druZbene odgovornosti podjetja je v najvecji meri povezana z odnosom do
zaposlenih. Zajema podrocja, kot so vlaganje v ¢loveski kapital, zdravje in varstvo pri delu,
prilagajanje spremembam ter ravnanje z naravnimi viri in vplivi na okolje, Kkateri se
uporabljajo v proizvodnji. V nadaljevanju jih bom podrobneje tudi predstavila, in sicer
(Commission of the European Communities, 2001, str. 8-15):

e Ravnanje s ¢loveskimi viri: V danasnjem casu je za podjetje velik izziv pridobiti in
obdrzati sposobne kadre. V tem primeru so klju¢ni vsezivljenjsko ucenje, opolnomocenje

zaposlenih ter lazje usklajevanje med delovnim in zasebnim Zzivljenjem. Prav tako so
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pomembni komunikacija znotraj podjetja s strani vodstva, skrb za zaposljivost in varnost
zaposlitve, pravicno placilo, tako Zenski kot tudi moski spol ter njune enake moznosti
napredovanja.  Odgovorne  prakse  zaposlovanja, ki  vkljuCuje  predvsem
nediskriminatornost, lahko prispevajo k zaposlovanju etni¢nih manjsin, starejSih, Zensk,
nezaposlenih in hendikipiranih.

e Zdravje in varnost pri delu: Zdravje in varnost sta opredeljena zlasti preko zakonodaje,
vendar tudi podjetja, vlade in druge organizacije raziskujejo dodatne nacine za promocijo
zdravja in varnosti ter njihovih izdelkov in storitev. Med tem ko pozornost do zdravja in
varnosti pri delu ter kakovosti izdelkov narasca, se prav tako povecuje potreba po
merjenju, dokumentiranju in komuniciranju prej omenjenih kakovosti. Torej, pomembna
je povecana vloga podjetij pri graditvi zdravstvene in varnostne kulture.

e Prilagajanje spremembam: Kljuc¢ni del tega procesa je preoblikovanje podjetij, pri
Cemer je v zadnjem Casu prisoten izrazit strah zaposlenih in drugih deleZznikov po
mnozi¢nem odpuséanju oziroma pred zapiranjem podjetij, to pa lahko pripelje do
druzbene, ekonomske in politicne krize. Manj kot Cetrtina podjetij dosega cilje, kot so
zmanjSevanje stroSkov, vecja produktivnost in izboljSevanje kakovosti storitev ter
proizvodov, pogosto na nacin, ki na zalost povzro¢i $kodo na podroéju motiviranosti,
produktivnosti, lojalnosti in ustvarjalnosti svojih zaposlenih. Procese preoblikovanja je
treba zato izvajati na druzbeno odgovoren naéin, pri ¢emer vodstvo uposteva interese vseh
vpletenih, ki so v ta proces povezani preko transparentnega obveséanja in posvetovanja.

e Ravnanje z naravnimi viri in vplivi na okolje: ZmanjSevanje porabe naravnih virov,
onesnazenih emisij in odpadkov vpliva pozitivno tako na okolje kot tudi na podjetja, gre
torej za win-win odnose oziroma priloznosti, imenovane tudi da$-dobi$, v kontekstu
okoljskih nalozb pa lahko re€emo, dobro za okolje — dobro za podjetje. ManjSa poraba
naravnih virov lahko pripelje tudi do konkuren¢nosti in dobickonosnosti, saj zniZuje
stroske energije, shranjevanja in odstranjevanja odpadkov, manj onesnazevanja pa pomeni
tudi nizje stroske, povezane s sanacijo okolja.

2 KAKOVOST ODNOSOV MED ZAPOSLENIMI IN
MENEDZMENTOM ZNOTRAJ DRUZBENO ODGOVORNEGA
PODJETJA

Pri obravnavanju druzbene odgovornosti podjetja je vloga zaposlenih bistvenega pomena.
Namrec, zaposleni so tisti, ki predstavljajo srce vsakega podjetja, zato jih je treba spostovati
in spodbujati pri njihovem delovanju, kajti navsezadnje motivirani zaposleni vplivajo na
pozitivne poslovne rezultate podjetja. Dejstvo je, da se cedalje ve¢ podjetij zaveda
pomembnosti zaposlenih, saj na podlagi tega izvajajo razlicne izobrazevalne in razvojne
programe.



2.1 Znacilnosti vodenja sodobnih organizacij

Konkurenc¢na prednost organizacij bo v prihodnosti temeljila na sposobnostih cloveskih virov.
Stari nacin vodenja, za katerega sta klju¢na ukazovanje in nadzor, zagotovo ne bo ve¢ temelj
dolgoro¢nega razvoja in rasti podjetja. Menedzerji bodo morali v prihodnje z ljudmi ravnati
tako, da jih bodo maksimalno motivirali in tako pridobili njihovo zaupanje ter interes za
udejanjenje skupnih poslovnih ciljev (Merkac, 1998, str. 11).

Tradicionalna podjetja so temeljila na nacelih avtoritete, hierarhije in reda, ki so jih
vzpostavila v skladu z natan¢no predpisano organizacijsko strukturo in sistemom odloc¢anja,
vodenja, nadziranja in komuniciranja. Taksen pristop je bil mogo¢ predvsem zaradi mnozicne
proizvodnje, stabilnih razmer poslovanja in preprostih tehnologij. V odnosu do zaposlenih so
bili precej ukazovalni, kar se je v najbolj grobi obliki izrazalo ravno v odnosu: tu niste zato,
da bi mislili, temvec¢ zato, da bi delali. Med drugim so s Stevilnimi predpisi dolo¢ili tudi to,
kako naj se vedejo. V dvajsetem stoletju so se organizacije postopoma spreminjale in tako so
zacele uvajati drugacne organizacijske pristope. V sodobnih organizacijah so znalilne
splos¢ene piramide, srednje ravni menedZmenta izginjajo, upoSteva se vodoravno
komuniciranje namesto navpi¢nega, uveljavlja se procesna organizacija, v ospredje prihaja
timsko delo in podobno. Pri tak§nem nacinu delovanja se zaposlene postavlja v ospredje in
slednji postajajo glavni nosilci znanja (Svetlik & Zupan, 2009, str. 46-47). Sodobno vodenje
organizacije mora biti demokrati¢no in participativno. Izvajanje demokrati¢nosti v podjetju
pomeni (Mihalic¢, 2008, str. 71):

e demokratien in nehierarhi¢en nac¢in komuniciranja;

e enakovredne pravice in obveznosti vseh zaposlenih;

e upoStevanje predlogov in mnenj zaposlenih;

e omogocanje prostega odloc¢anja;

e transparentno vodenje organizacije;

e enakopravno sodelovanje zaposlenih pri razvoju organizacije itd.

Za sodobne sisteme je znacilen tudi proces opolnomocenja zaposlenih, ki ga lahko doseZzemo
z visoko stopnjo maotiviranja in stimuliranja, timskim delom, nagrajevanjem, inovativno
klimo, medsebojnim spodbujanjem, zdravo tekmovalno konkuren¢nostjo ter predvsem s
skupno in mo¢no zavezanostjo k doseganju skupnih ciljev (Somerville & McConnell, 2004,
str. 237-248). Na vecino izmed nastetih znacilnosti dela, kjer uspeva opolnomocenje, vplivajo
vodje. Naloga vodij ni ve€ le nadziranje in odlocanje, temvec tudi spodbujanje in motiviranje
zaposlenih ter zagotavljanje tak$nih delovnih pogojev, kjer se lahko izpopolnjujejo z znanjem
in sprejemajo odlocCitve ter posledicno zasledujejo cilje podjetja (Smith, 1997, str. 121).
Kljuéni del opolnomocenja zaposlenih so torej predvsem trajno izobrazevanje, usposabljanje
ter priloznosti za u¢inkovito in uspesno rast (Burud & Tumolo, 2004). V skladu s tem dobijo
zaposleni od menedzmenta jasno vizijo, vrednote in cilje, kateri so potrebni, da postanejo



dokaj samostojni za izvajanje dolo¢ene naloge. Dejstvo je, da so opolnomoceni zaposleni bolj
motivirani za uspesno izvajanje svojih delovnih nalog (Spreitzer, 1995, str. 1448).

3 POMEN IN VLOGA PRIPADNOSTI ZAPOSLENIH

Trenutne gospodarske razmere od organizacij zahtevajo stalno prilagajanje in hitro odzivanje
na spremembe, katere tezijo k temu, da so znanja, inovativni kader in primerno motivirani
zaposleni najmoc¢nejSe orodje za prezivetje organizacije. Torej, konkuren¢no prednost podjetij
tako ne predstavljata ve¢ samo ustvarjeni kapital in sodobna tehnologija, temve¢ so zadovoljni
in usposobljeni zaposleni tisti, kateri s svojimi inovativnimi idejami pripomorejo k vecji
uspesnosti in konkurencnosti podjetja. Navsezadnje pa zadovoljstvo zaposlenih vpliva
pozitivno na pripadnost zaposlenih. Pripadnost kot izredno pomembna vrednota predstavlja
velik pomen in pridobitev za organizacijo, druzbo in okolje. Za lazje spoznavanje in
razumevanje pripadnosti si v nadaljevanju poglejmo temeljne opredelitve, pomen in dejavnike
organizacijske pripadnosti.

3.1 Splosna opredelitev pojma organizacijske pripadnosti zaposlenih

V povezavi s pojmom pripadnosti najdemo Stevilne opredelitve razlicnih avtorjev. Najbolj
uporabne pripadajo trem priznanim strokovnjakom, kateri so pojem pripadnosti zaposlenih
obsirno preucevali na ravni konceptualnega stalisa in empiri¢nega dela. Meyer in Allen
(1991, str. 61) poudarjata jasno razliko med vedenjskimi pristopi in pristopi stali§¢, zato
pojem pripadnosti opredelita kot psiholosko vez med zaposlenimi in njihovo organizacijo,
zaradi katere je manj verjetno, da bo zaposleni prostovoljno zapustil organizacijo. O'Reily in
njegovi sodelavci (v Mesner Andoliek & Stebe, 2001, str. 138) pravijo, da pripadnost temelji
na vecstopenjski navezanosti zaposlenega na organizacijo, ki je lahko v obliki privolitve,
istovetenja in ponotranjenja. Intenziteta te povezanosti je pri privolitvi Sibka, srednja pri
istovetenju in najmo¢nej$a pri ponotranjenju. Porter, Steers, Mowday in Boulian (1974, str.
604) opredelijo pripadnost organizaciji kot moc¢ istovetenja posameznika z organizacijo in
vkljucenost posameznika v organizacijo.

Organizacijska pripadnost predstavlja predanost zaposlenih celotnemu podjetju. Ravno tako
predstavlja mnogokratno pripadnost idejam organizacije (Meyer & Allen, 1991, str. 69).
Pripadnost oznacuje istovetenje in ponotranjeno vkljucenost zaposlenih v podjetje. Na podlagi
tega se razvije navezanost zaposlenih na doloceno podjetje. Visoka stopnja pripadnosti se
nanaSa na mo¢no zaupanje in je povezana S sprejemanjem vrednot in ciljev podjetja (Musek
Lesnik, 2006). Meyer in Allen (1991, str. 73) sta organizacijsko pripadnost predstavila na
podlagi trikomponentnega modela pripadnosti, ki vkljuuje custveno, kalkulativno in
normativno pripadnost, ki je posledica tako moralnih kot tudi druzbenih norm. Poleg tega sta
mnenja, da so to sestavine in ne oblike pripadnosti, saj posameznikovo razmerje do
organizacije odraza razli¢ne ravni na vseh treh dimenzijah. Po njunem je pripadnost odraz
custvene navezanosti zaposlenih na podjetje, zavedanja stroskov v zvezi z zapustitvijo

organizacije in ob¢utka moralne dolznosti zaposlenih do organizacije.
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Emotivna/custvena pripadnost (angl. affective commitment) se odraza preko custvene
povezanosti zaposlenih z organizacijo in se nanaSa na istovetenje z organizacijskimi cilji in
vrednotami. Zaposleni z mo¢no Custveno pripadnostjo ostajajo v podjetju zato, ker je to
njihov namen, saj so zadovoljni in navduseni nad samim podjetjem.
Kalkulativna/racionalna pripadnost (angl. continuance commitment) se nanasa na
morebitne stroske, ki bi nastali ob odhodu zaposlenega iz organizacije. Zaposleni s to vrsto
pripadnosti ne ostajajo v podjetju zaradi zadovoljstva, temve¢ ker morajo oziroma preprosto
nimajo druge izbire (npr. nimajo druge zaposlitve). Normativna pripadnost (angl. normative
commitment) temelji na dolznosti posameznika ostati v doloCeni organizaciji. Zaposleni z
visoko normativno pripadnostjo imajo obcutek, da morajo ostati v podjetju zgolj zaradi
dolznosti in vloZenih investicij v zaposlene s strani podjetja.

Zaposleni s ¢ustveno pripadnostjo so najbolj zaZeleni, kar se kaze v zadovoljstvu in globoki
povezanosti s podjetjem, zaposleni, ki so normativno pripadni organizaciji, pa predstavljajo
srednjo raven zazelenosti, odvisno od modéi privrzenosti. Zaposleni, ki so kalkulativno
pripadni organizaciji, so najmanj ucinkoviti, saj imajo odpor do samega podjetja. Torej, za
organizacijo sta najbolj u¢inkoviti Custvena in normativna pripadnost, saj imata ve¢ pozitivnih
kot negativnih posledic, med tem ko kalkulativna pripadnost ni najbolj zazelena.

Mnogi avtorji navajajo, da so pripadni zaposleni koristni za organizacijo, v¢asih celo klju¢ni
za uspe$no in ucinkovito opravljanje delovnih nalog. Vendar je treba najprej zagotoviti
zadovoljstvo zaposlenih, saj je lahko le zadovoljen zaposleni pripaden in lojalen organizaciji.
Dejstvo je, da je zadovoljstvo pri delu lazje doseci kot pa njihovo pripadnost, saj je izredno
zahtevnejSa in labilnejSa od zagotavljanja zadovoljstva zaposlenih. Zadovoljen zaposleni bo
lahko dosegal ucinkovitost in uspesnost pri delu, vendar ¢e pri tem ni pripaden, smo kot
delodajalec na nezanesljivem polozaju. Za zagotavljanje in povecanje pripadnosti ter
lojalnosti zaposlenih skrbimo le na ta nacin, da uvajamo taksne elemente, ki vplivajo na
zadovoljstvo zaposlenih (Mihali¢, 2008, str. 6-8).

V splosnem lo¢imo veC vrst pripadnosti, in sicer delu, timu ali skupini, karieri, vodji,
organizaciji in podobno. Kljub vsemu je zagotovo najkoristnej$a pripadnost organizaciji. Na
podlagi tega je pomembno, da dosezemo pripadnost organizaciji, in sicer tako, da sprva
poskrbimo za zadovoljstvo svojih zaposlenih.

3.2 Klju¢ni pomen pripadnosti zaposlenih za organizacijo

Pripadni zaposleni so tisti, ki ¢utijo mocno povezanost s podjetjem, v katerem so zaposleni.

So izvor inovacij in predstavljajo konkurencno prednost pri dolgoroénem razvoju podjetja.

Obenem imajo tudi mo¢no zaupanje v svoje sodelavce in vodje. V nasprotnem primeru velja,

¢e podjetje nima predanih ljudi, je tako reko¢ obsojeno na dolgoro¢ni propad, saj zaposleni, ki

imajo obcutek strahu in negotovosti, neprestano i$¢ejo nacine, kako bi zapustili svoje

podjetje. Rezultat tega je, da iz podjetja najprej odidejo tisti zaposleni, od katerih sta rast in
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razvoj podjetja najbolj odvisna. Skratka, prezivetje in uspeh podjetja sta odvisna od samega
podjetja, vodstva in predvsem zaposlenih v njem. Dejstvo je, da so zaposleni tisti, ki razvijajo
strateske oziroma konkurencne strategije, kar je pogosto spregledano (Podnar, 2006, str. 1).

Zavedati se moramo, da pripadnosti zaposlenih ni mogoce ustvariti kar ¢ez no¢. Za to je
potrebne veliko volje, potrpeZljivosti in vloZzenega ¢asa. Ce podjetje v svoj sistem delovanja
uvede zdrav nacin dela in orodja, se bo proces zagotovo pospesil. Reichheld (2001, str. 26)
pravi, da je bistvo pripadnosti v motivaciji in vedenju posameznikov ter ne v marketingu,
financah ali razvoju izdelkov. Meni, da je treba najprej zagotoviti pripadnost in lojalnost
zaposlenih, pri ¢emer je poudarek na ustvarjanju dobrih odnosov z zaposlenimi, ki bodo zanje
vredni zaupanja.

Pomen pripadnosti zaposlenih za organizacijo naraséa predvsem takrat, ko racionalna
Zivljenjska sposobnost organizacije upada, torej vV okolis¢inah, kjer je zaupanje organizaciji
pomembno z racionalnega vidika (Mesner Andolsek, 2002, str. 15). V nadaljevanju bom na
kratko povzela temeljne znacilnosti pripadnosti zaposlenih, katere pozitivno vplivajo na
organizacijo. Pripadni zaposleni:

e verjamejo v organizacijske cilje in jih sprejemajo kot svoje;

e 50 pripravljeni povecati napor za dobrobit organizacije;

e 5o pripravljeni dolgoro¢no ostati v podjetju;

e 50 dobronamerno pripravljeni sprejeti tudi manj idealne okoli$¢ine brez pritoZevanja in
izpostavljanja sebic¢nih interesov;

e 5o skrbni, vestni in natan¢ni pri izvajanju delovnih nalog;

e skrbijo za osebni razvoj zaradi razvoja podjetja;

e zmanjsujejo verjetnost fluktuacije in absentizma;

e razvijajo koncept organizacijskega drzavljanstva.

3.3 Dejavniki, ki spodbujajo pripadnost zaposlenih

Dejstvo je, da ima pripadnost pomembne posledice tako za delovanje kot tudi vedenje
zaposlenih. Tovrstne posledice je mozno pojasniti le s pomocjo predikatorjev oziroma
dejavnikov, kateri vplivajo na razlicne vidike in razvoj pripadnosti. Steers (v Mesner
Andolsek in Stebe, 2001, str. 140) je opredelil dve vrsti dejavnikov, povezanih s pripadnostjo,
in sicer osebne znacilnosti in situacijske spremenljivke. Osebne znacilnosti so spremenljivke,
ki zadevajo posameznika, kot so spol, starost, rasa, osebnost in stalis§¢a. Med situacijske
spremenljivke sodijo organizacijska kultura, klima in okolje, ki se nanasajo na strukturalne
znacilnosti organizacije in procese upravljanja ¢loveskih virov. S strani Stevilnih opravljenih
raziskav je dokazano, da imajo osebne znaéilnosti Sibak vpliv na pripadnost, med tem ko
imajo situacijske spremenljivke mocan vpliv na pripadnost.
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Navsezadnje pa na pripadnost zaposlenih vpliva tudi motivacija. Mathieu in Zajac (1990, str.
178) ugotavljata, da so pripadni zaposleni visoko motivirani za povecanje napora v dobrobit
organizacije. To pomeni, da zaposlene motiviramo z namenom, da bodo lazje in hitreje
opravljali svoja dela in naloge, bolje izkoristili svoja znanja, izku$nje, ves¢ine in druge
pristojnosti, bolje razvijali lastne potenciale in dosegali tako zastavljene cilje kot osebni
razvoj in rast (Mihali¢, 2010, str. 6). Poznamo Stevilne elemente oziroma dejavnike, kateri
pozitivno vplivajo na pripadnost zaposlenih, vendar pa bom v nadaljevanju na kratko
predstavila le tiste temeljne dejavnike pripadnosti zaposlenih, ki so se v praksi organizacij
izkazali kot naju¢inkovitejsi, in sicer:

e Varnost zaposlitve: V dana$njem Casu je varnost zaposlitve zelo pomembna predvsem z
vidika zaposlenih. V uspesnih podjetjih, ki zaposlenim zagotavljajo varnost zaposlitve
Kljub negotovosti in moznim pritiskom, so delezni pozitivnih uéinkov, kot SO vecja
pripravljenost zaposlenih za pridobivanje novega znanja, prizadevnost, lojalnost,
prizadevanje za dolgoro¢no uspesnost, pripravljeni SO tvegati ter inovirati itd. Vsak
zaposleni bo zadovoljnejsi in bo neobremenjeno opravljal svoje delo, ¢e ne bo imel
obcutka, da lahko kadar koli to zaposlitev izgubi (Mihali¢, 2008, str. 74-75).

e Spodbujanje dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu: Locke (v Mihali¢, 2006,
str. 267) je zadovoljstvo z delom opredelil kot razsvetljujoce ali pozitivno ¢ustveno stanje,
ki izhaja iz ocene ali delovne uspesnosti posameznika. Zadovoljstvo zaposlenega velja za
enega od najbolj pomembnih dejavnikov pripadnosti, kajti nezadovoljstvo zaposlenih je
glavni in tudi najpogostejsi vzrok za odhod posameznika iz organizacije. Med dejavniki
zadovoljstva pri delu sodijo predvsem: jasno predstavljanje ciljev, spodbujanje
sposobnosti  zaposlenih, izpostavljanje doseZkov pri delu, prispevanje k razvoju
organizacije preko osebnega razvoja, omogocanje odprte in demokrati¢ne komunikacije in
spodbujanje zdrave konkurenénosti med zaposlenimi ter motiviranje (Mihali¢, 2006, str.
267).

e Informiranje in vkljucevanje zaposlenih v dialog: Zaposlene je treba informirati, saj se
s tem posameznik pocuti enakovrednega, cenjenega in pomembnega v delovnem okolju.
Vsak vodja je dolzan predati informacije svojim zaposlenim glede njihovega dela,
delovnega mesta in organizacije kot celote. Ravno tako je pomembno, da vodja razvije
odprt, prijateljski in demokrati¢en dialog s svojimi zaposlenimi. Pri tem sta miSljena
konstruktivna izmenjava mnenj in medsebojno zaupanje glede problemov, pomislekov in
zadreg.

e Upostevanje mnenja in predlogov zaposlenih: Zaposlenim je zelo pomembno, da lahko
podajo svoje predloge, mnenja, ideje in zamisli, ki so povezani z njihovim delom. V
primeru, da bo vodja uposteval predloge zaposlenih, je velika verjetnost, da bo zaposleni
bolj zadovoljen in pripaden svoji organizaciji.

e Ustrezni delovni pogoji: Delovno okolje in prostor ter ustrezna delovna sredstva so
pomembni predvsem za to, da se zaposleni dobro pocutijo na svojem delovnem mestu. Za
vzpostavitev spodbudnega okolja in prijetnega delovnega prostora moramo zagotoviti
prostore, Ki bodo v skladu z varnostnimi zahtevami, delovne prostore ohranjamo Ciste in
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urejene, svetloba v prostorih naj ne bo premoc¢na in ne presibka ter podobno (Mihalic,
2008, str. 62).

e Zagotavljanje enakih moZnosti napredovanja, usposabljanja in izobraZevanja:
Zaposleni bodo pri delu in na delovhem mestu bolj zadovoljni in pripadni, ¢e bodo imeli
povsem enake moznosti za rast, razvoj in napredek. To pomeni, da moramo zagotoviti
izobrazevanje, izpolnjevanje in usposabljanje vseh zaposlenih, ravno tako moramo vsem
nuditi enakovredne moznosti napredovanja, ¢e dosezejo za to zahtevane pogoje (Mihalic,
2008, str. 58).

e Usklajevanje delovnega in druZinskega Zivljenja: Podrocje usklajevanja delovnega in
druzinskega zivljenja je zapleteno, hkrati pa postaja eden izmed pomembnejSih podrocij
ukrepanja na razlicnih ravneh, saj temelji na zadovoljstvu, zdravju in osebnem razvoju
zaposlenih. V zadnjih dveh desetletjih je pomen usklajevanja poklicnega in druZinskega
Zivljenja priSel v ospredje, predvsem zaradi vse pogostejSega zaposlovanja obeh spolov,
dolgih delovnikov in stresnega zivljenja, tako na delovnem mestu kot v zvezi z
usklajevanjem dela in skrbi za druzino (Usklajevanje delovnega in druzinskega zivljenja,
2013).

e Sodelovanje zaposlenih pri poslovnem odlo¢anju: Pojem participacije temelji na
vkljuevanju in/ali sodelovanju zaposlenih pri menedzerskem odlo¢anju. Sodelovanje
zaposlenih je kljucna sestavina vsake organizacije, saj pomembno vpliva na uspesnost in
zadovoljstvo zaposlenih pri njihovem delu in na delovnem mestu. Zaposleni kot
posamezniki si mo¢no zelijo sodelovati pri poslovnih odlo¢itvah in ciljih, pomembnih za
organizacijo, ravno tako pa si Se posebej Zelijo biti vkljuceni v tiste procese in dejavnosti,
ki so neposredno vezani na njihov polozaj in vlogo v podjetju (Mihali¢, 2008, str. 42).

e Izvajanje aktivnosti izven delovnega ¢asa: Skrb za rekreacijo, sprostitev in razvedrilo
zaposlenih predstavljajo enega izmed kljuénih predpogojev za njegovo sposobnost
opravljanja dela, zmoZnost doseganja uspesSnosti pri delu in na delovnem mestu. Na
zagotavljanje aktivnosti izven delovnega Casa je treba gledati kot na investicijo, saj pri
zaposlenem, ki je izpostavljen prevelikemu stresu, kateremu ne omogo¢imo dovolj
sprostitve in pocitka, bo s€¢asoma postajal manj produktiven, neu€inkovit in manj uspesen,
med tem ko bo namre¢ zaposleni, ki ni pod pretiranim stresom, ni napet in je ustrezno
spros¢en za delo, pri opravljanju del in nalog veliko bolj uspesen in ucinkovitejsi
(Mihali¢, 2008, str. 87).

4 EMPIRICNA RAZISKAVA VPLIVA DRUZBENO ODGOVORNEGA
RAVNANJA PODJETJA NA PRIPADNOST ZAPOSLENIH

Teoreti¢ni del zaklju¢ne strokovne naloge bo temeljna podlaga za analizo raziskave, S
pomocjo katere Zelim prouciti in dokazati pozitiven vpliv druzbeno odgovornega ravnanja
podjetja na pripadnost zaposlenih. V skladu s tem bom do kon¢nega in Zelenega rezultata
skusala priti na podlagi postavljene hipoteze, ki jo bom lahko kasneje potrdila ali ovrgla.
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4.1 Namen in cilji raziskave

Namen empiri¢ne raziskave je s pomocjo postavljene hipoteze ugotoviti predvsem, kaksen
vpliv ima druzbeno odgovorno ravnanje na zaposlene, torej raziskati, ali vpliva pozitivno na
njihovo pripadnost organizaciji. Pri raziskovanju sem skus$ala analizirati in prikazati predvsem
to, da ima druzbeno odgovorno ravnanje podjetja Stevilne pozitivne ucinke na organizacijsko
pripadnost zaposlenih.

Cilj empiri¢ne raziskave je predvsem preveriti koncept temeljnega druzbeno odgovornega
ravnanja podjetja ter preuciti temeljno povezavo med druzbeno odgovornostjo podjetja in
zaposlenimi, torej preveriti, ali druzbeno odgovorno ravnanje podjetja dejansko vpliva na
pripadnost zaposlenih.

4.2 Metodologija raziskovanja

4.2.1 Struktura raziskave

Pridobljene podatke sem zbirala s pomoc¢jo metode kvantitativnega raziskovanja, kot je
anketiranje. Anketni vprasalnik je sestavljen iz petih sklopov in vsebuje devet vprasanj. Prvi
sklop vprasanj se nanasa na samo druzbeno odgovornost podjetja, torej, kako so pomembne
znacilnosti in potencialne vloge druzbene odgovornosti podjetja za zaposlene. Drugi sklop se
nana$a na odnos do zaposlenih v dolo¢enem podjetju, med tem ko se tretji sklop vprasanj
nanasa na odnos zaposlenih do podjetja. Cetrti sklop vprasanj se nanasa na druZzbeno
odgovornost podjetja v Casu gospodarske krize. Peti sklop je namenjen pridobivanju
demografskih podatkov anketirancev, ki vsebuje spol, starost, stopnjo dokoncane izobrazbe in
staz zaposlenih v organizaciji. Pridobljene podatke sem statisti¢no analizirala s pomocjo
programa IBM SPSS Statistics 20. Primer anketnega vprasalnika se nahaja v Prilogi 1.

4.2.2 Potek raziskave

V omenjeno raziskavo so vklju€eni zaposleni petih slovenskih podjetij. Anketne vpraSalnike
sem osebno posredovala vsem zaposlenim vsakega podjetja, na katere mi je skupno
odgovorilo 66 zaposlenih iz vseh petih podjetij. Vsi zaposleni so bili posebej seznanjeni z
anonimnostjo podatkov, pridobljenih iz anketnega vprasalnika. Izpolnjene anketne
vprasalnike s strani zaposlenih sem pridobila v manj kot mesecu dni.

4.2.3 Raziskovalna hipoteza
V svoji raziskavi sem postavila eno hipotezo, katero sem tudi statisti¢no preverila in obdelala.
Pri oblikovanju hipoteze sem izhajala predvsem iz stalis¢a zaposlenih, saj sem zelela

ugotoviti, kak$no vlogo ima druzbeno odgovorno ravnanje podjetja pri pripadnosti
zaposlenih.
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Hipoteza (H): Druzbeno odgovorno ravnanje do zaposlenih spodbuja in povecuje njihovo
pripadnost organizaciji.

5 ANALIZA RAZISKAVE

5.1 Sestava vzorca raziskave

Anketni vprasalnik je bil razdeljen med 100 anketirancev, zaposlenih v petih slovenskih
podjetjih, od katerih sem v celotni vzorec raziskave zajela 66 anketiranih zaposlenih. V skladu
s tem opazimo, da je bila stopnja odzivnosti zaposlenih na anketne vprasalnike dokaj uspesna,
saj je znaSala 66 %, kar pomeni, da je ve¢ kot polovica zaposlenih sodelovala pri anketiranju.
Med vsemi anketiranci, ki so sodelovali v raziskavi, jih je bilo 60,6 % moskega spola in 39,4
% zenskega spola. Starostna struktura anketirancev prikazuje, da je najbolj zastopan starostni
razred od 25 do 35 let (27,3 %), sledita mu razred od 35 do 45 let (24,2 %), razred od 15 do
25 let (22,7 %), razred od 45 do 55 let (19,7 %), najmanj zastopan starostni razred pa je bil
razred nad 55 let (6,1 %). Povprecna izobrazbena struktura anketirancev kaze, da ima 54,5 %
anketirancev koncano srednjo Solo, 16,7 % vis$jo Solo, 12,1 % osnovno Solo, 12,1 %
univerzitetno izobrazbo in 4,5 % anketirancev ima kon¢an magisterij ali doktorat. Struktura
anketiranih zaposlenih glede na delovni staz v podjetju prikazuje, da je vecina anketirancev
(56,1 %) zaposlenih v podjetju do pet let, od pet do deset let je zaposlenih v podjetju 22,7 %
anketirancev in najmanj anketirancev (21,2 %) je zaposlenih v podjetju vec¢ kot deset let.

5.2 Analiza rezultatov raziskave

V tej tocki bom predstavila analizo rezultatov po posameznih sklopih anketnega vprasalnika,
ki temeljijo na odgovorih anketiranih zaposlenih posameznega podjetja. Spodaj, na Sliki 2, je
prikazana splo$na primerjava posameznih podjetij po sklopih, med tem ko natanénejse
podatke aritmeti¢ne sredine in standardnega odklona posameznih podjetij po sklopih
prikazuje Tabela 13 v Prilogi 4.
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Slika 2: Primerjava posameznih podjetij po sklopih
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5.2.1 Pojem druzbene odgovornosti podjetja

Prvi sklop anketnega vpraSalnika, Ki obsega tri vprasanja, se nanaSa na pojem druzbene
odgovornosti podjetja, pri ¢emer sem ugotavljala predvsem splo§no mnenje anketirancev o
druZzbeno odgovornem ravnanju podjetja, torej, kako pomembne so za njih znacilnosti in
potencialne vloge, ki jih ima druzbena odgovornost podjetja.

Iz Slike 2 je razvidno, da so anketirani zaposleni iz vseh podjetij podali bolj ali manj
pozitivno mnenje o druzbeni odgovornosti podjetja, saj so bile aritmeti¢ne sredine trditev v
povprecju vedje od 3,50. Vrednost standardnega odklona ne dosega tretjine vrednosti
aritmeti¢ne sredine, kar pomeni, da so mnenja anketiranih zaposlenih pri vseh trditvah
relativno enotna. Vecina zaposlenih je bila mnenja, da jim je najbolj pomembno, ¢e podjetje
uposteva njihovo mnenje in predloge, saj menijo, da je treba skrbeti za zadovoljstvo
zaposlenih, med tem ko jim najmanj pomembna znacilnost druzbene odgovornosti podjetja
predstavlja povecati ugled in dobi¢ek podjetja. Rezultati prav tako prikazujejo, da so se
anketirani zaposleni iz vseh petih podjetij veCinoma strinjali, da jim najbolj pomembni
potencialni vlogi druzbeno odgovornega ravnanja podjetja predstavljata druzbeno odgovorno
kadrovanje in spodbujanje rasti ¢loveskega kapitala, saj trdijo, da druzbeno odgovorno
ravnanje podjetja do zaposlenih prispeva k povecanju ucinkovitosti in ugledu podjetja.
Nikakor pa se niso strinjali s tem, da druzbena odgovornost za podjetje predstavlja predvsem
strosek, in da je podjetje odgovorno za finan¢ne rezultate, drzava pa za druzbene probleme.
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5.2.2 Odnos do zaposlenih

Drugi sklop anketnega vpraSalnika vkljucuje dve vprasanji, pri ¢emer Sem preverjala
predvsem, na kakSen nacin podjetje uresniCuje druzbeno odgovorno ravnanje do svojih
zaposlenih.

Rezultati, ki so podani na Sliki 2, prikazujejo, da so anketirani zaposleni iz vseh vkljucenih
podjetij v povprecju pozitivno ocenili odnos podjetja do zaposlenih, saj so aritmeti¢ne sredine
trditev vecje od 4,00. Mnenja zaposlenih so bila relativno enotna, saj standardni odklon ne
presega tretjine vrednosti aritmeti¢ne sredine. Vsem anketiranim zaposlenim je zelo
pomembno, da jim podjetje zagotavlja posten odnos na delovnem mestu, varnost zaposlitve,
varnost in zdravje na delovnem mestu ter ustrezne delovne pogoje. Prav tako se je veina
zaposlenih strinjala s tem, da se njihovo podjetje posvetuje z zaposlenimi 0 pomembnih
zadevah, ki so povezani s poslovanjem podjetja. Pri podjetjih T, P in E so se zaposleni
stranjali, da podjetje svojim zaposlenim zagotavlja enake moznosti za izobrazevanje,
usposabljanje in napredovanje na delovnem mestu, med tem ko so se malo manj strinjali s
tem, da podjetje zaposluje ljudi tudi iz druzbeno prikrajsanih skupin, kot so invalidi,
brezposelni in starejsi. Ravno nasprotno je pri podjetju G, kjer so zaposleni trdili, da njihovo
podjetje zaposluje ljudi tudi iz druzbeno prikrajsanih skupin (invalidi, brezposelni in starejsi),
vendar pa se ne strinjajo s tem, da jim podjetje zagotavlja enake moznosti za izobrazevanje,
usposabljanje in napredovanje na delovnem mestu.

5.2.3 Odnos do podjetja

Tretji sklop anketnega vpraSalnika obsega dve vprasanji in se nanasa na odnos zaposlenega do
svojega podjetja. Pri tem sklopu sem ugotavljala predvsem splo$no mnenje anketirancev o
njihovem podjetju, hkrati sem preverjala, ali imajo anketirani zaposleni obc¢utek pripadnosti
podjetju, v katerem so zaposleni.

Kot prikazuje Slika 2, so vec¢inoma vsi anketirani zaposleni v glavnem zadovoljni s svojim
podjetjem, saj se vrednosti aritmeti¢ne sredine gibljejo okoli 3,30, razen pri podjetju G
opazimo, da aritmeti¢na sredina vseh trditev o odnosu do podjetja znasa komaj 2,94, kar
pomeni, da zaposleni niso ravno navdusSeni nad svojim podjetjem. Vecina je mnenja, da v
podjetju nameravajo ostati Se najmanj dve leti, saj trdijo, da o svojem podjetju mislijo najbolje
in nekateri ga celo priporocajo kot ustrezno delovno mesto (podjetji E in K). Ravno tako se
vedina strinja, da so pripravljeni vlagati v podjetje dodaten napor, ker se jim le-ta nadgrajuje.
Vkljuéno s tem se je vecina zaposlenih strinjala, da so povezani s svojim podjetjem, kar
pomeni, da imajo obcutek pripadnosti svojemu podjetju. Prej omenjeno pa ne pride v postev
pri podjetju G, saj so, kot smo Ze prej omenili, zaposleni vse prej kot zadovoljni s svojim
podjetjem. Kljub temu, da so zaposleni mnenja, da v podjetju nameravajo ostati Se najmanj
dve leti, so trdili, da o svojem podjetju ne mislijo najbolje. Poleg tega trdijo Se, da ne ¢utijo
mocne povezanosti s podjetjem, kar pomeni, da niso ravno pripadni svojemu podjetju. Glede
sploSnega mnenja anketirancev o poslovanju njihovega podjetja pa rezultati prikazujejo, da so
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zaposleni iz podjetij T, P, E, in K ravno tako zadovoljni s poslovanjem podjetja, saj jih ve¢ina
meni, da podjetje uposteva predloge zaposlenih, s katerimi jim daje ob¢utek povezanosti S
podjetjem, in da je njihovo podjetje druzbeno odgovorno do svojih zaposlenih ter, da se
podjetje zaveda, da je zadovoljstvo zaposlenih klju¢no za uspeh poslovanja. Navsezadnje
trdijo, da v njihovem podjetju spodbujajo neposredno komunikacijo med nadrejenimi in
podrejenimi. Pri podjetju G so se zaposleni strinjali le s tem, da njihovo podjetje prispeva k
usklajevanju poklicnega in druzinskega zivljenja in, da med delodajalcem in zaposlenimi ni
neposrednega komuniciranja.

5.2.4 Druzbena odgovornost podjetja v ¢asu gospodarske krize

Cetrti sklop anketnega vprasalnika vklju¢uje le eno vprasanje, ki se nanasa na druZbeno
odgovorno ravnanje podjetja v ¢asu gospodarske krize, pri ¢emer sem ugotavljala predvsem
morebitne spremembe poslovanja podjetja v tem casu, posebno, kar se tiCe druZbeno
odgovornega ravnanja podjetja do zaposlenih.

Iz Slike 2 je razvidno, da je poslovanje podjetij P, E in K tudi v ¢asu gospodarske krize
pozitivno, saj je vrednost aritmeti¢ne sredine trditev v povpreéju vecja od 4,00, med tem ko je
pri podjetjih T in G opaziti malo ve¢ sprememb, kar se tice poslovanja podjetja po nastanku
krize, saj se aritmeti¢na sredina trditev giblje med 3,09 in 3,38. Vecina zaposlenih se je
strinjala, da kljub nastanku krize podjetje zaposlenim omogoca ustrezne delovne pogoje in
spoStuje Clovekove pravice ter upoSteva mnenja in predloge zaposlenih. Kot zanimivost je
treba omeniti, da so zaposleni pri podjetjih E in K trdili, da podjetji tudi v Casu krize
zaposlujeta kadre za nedolocen ¢as, kar je za ta Cas prava redkost.

5.3 Preverjanje in potrjevanje hipoteze

V tej tocki bom na podlagi postavljene hipoteze predstavila konéne ugotovitve, ki bodo lahko
bodisi pozitivne bodisi negativne. Kot je bilo Ze omenjeno, Zelim s to hipotezo priti do
spoznanja, ali obstaja kakr$na koli povezava med druzbeno odgovornim ravnanjem podjetja
in pripadnostjo zaposlenih torej, ali imata pozitiven vpliv drug na drugega.

Preverjanja oblikovane hipoteze sem se lotila na podlagi enostavne regresije, pri cemer sem
kot odvisno spremenljivko uporabila »Pripadnost organizaciji«, kot neodvisno spremenljivko
pa sem uporabila »Upostevati ¢lovekove pravice (predstavlja druzbeno odgovorno ravnanje
podjetij do zaposlenih), spol, starost, stopnja izobrazbe in staz v organizaciji«. Pripadnost
organizaciji je sestavljena spremenljivka, tvorjena iz spremenljivk, prikazanih v Tabeli 2.
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ODVISNA SPREMENLJIVKA - PRIPADNOST
ORGANIZACIJI

Zelo sem ponosen/na, da sem del tega podjetja.

O svojem podjetju se rad/a pogovarjam s prijatelji, druzino,
znanci ...

V podjetju nameravam ostati $e najmanj dve leti.

Pocutim se zazelenega v podjetju.

Mislim, da bi se v drugem podjetju bolje znasel/la kot v sedanjem.

O svojem podjetju mislim najbolje.

V podjetju neenakovredno in neposteno obravnavajo zaposlene,
kar ni v skladu z nac¢elom diskriminatornosti.

V podjetje sem pripravljen/na vlagati dodaten napor, saj se le-ta
nadgrajuje.

Svoje podjetje priporoc¢am kot ustrezno delovno mesto.

Imam ob¢utek pripadnosti temu podjetju.

Opisne statistike nam prikazujejo povpreéne vrednosti in standardne odklone posameznih
spremenljivk. Kot je razvidno iz Tabele 3, vidimo, da je povpre¢na ocena pripadnosti
organizaciji znaSala 3,45, med tem ko je standardni odklon pripadnosti organizaciji znasal
0,339. Na podlagi tega lahko sklepamo, da so anketiranci v glavnem zadovoljni s svojim
podjetjem. Povprecna ocena upostevanja ¢lovekovih pravic je bila vi§ja in je znaSala 4,38 ob
standardnem odklonu 0,489, pri ¢emer lahko opredelimo, da bolj, ko bo podjetje druzbeno
odgovorno do svojih zaposlenih, bolj bodo zaposleni pripadni organizaciji.

Tabela 3: Opisne statistike

Tabela 2: Sestavljene spremenljivke pripadnosti organizaciji

Srednja Standardni
Spremenljivka vrednost odklon N
Pripadnost organizaciji 3,45 0,339 66
Upostevati clovekove pravice 4,38 0,489 66
Spol 1,39 0,492 66
Starost 2,59 1,215 66
Stopnja izobrazbe 2,42 1,009 66
Staz v organizaciji 1,65 0,813 66

Tabela korelacij je namenjena ugotavljanju multikolinearnosti (r > 0,9) med spremenljivkami.
Po pregledu korelacij sem ugotovila, da so korelacije med spremenljivkami pozitivne in
negativne ter med vrednostjo 0,011 in 0,741. Opazimo lahko torej, da je razvidna statisti¢no
pomembna in pozitivna korelacija med pripadnostjo zaposlenih organizaciji in strinjanjem
anketiranih zaposlenih, da je podjetje druzbeno odgovorno z upostevanjem ¢lovekovih pravic

(r = 0,307).
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Tabela 4: Korelacije med spremenljivkami

Spremenljivka 1 2 3 4 5 6

1 - Pripadnost 1,000 | 0,307 | -0,418 | -0,280 | 0,313 | -0,118
organizaciji

2 — Upostevati ¢lovekove | 0,307 | 1,000 | 0,010 | -0,098 | 0,012 | -0,011
pravice

3 —Spol -0,418 | 0,010 | 1,000 | 0,068 | -0,466 | 0,079

4 — Starost -0,280 | -0,098 | 0,068 | 1,000 | 0,219 | 0,741

5 — Stopnja izobrazbe 0,313 | 0,012 | -0,466 | 0,219 | 1,000 | 0,371

6 — StaZ v organizaciji -0,118 | -0,011 | 0,079 | 0,741 | 0,371 | 1,000

Na podlagi Tabele 12, ki je prikazana v Prilogi 3, znasa multipli korelacijski koli¢nik (R)
0,603, kar pomeni, da je odvisnost med spremenljivkami pozitivno mo¢na. Determinacijski
koli¢nik R? nam pove, kolikien % odvisne spremenljivke pojasnimo z neodvisno
spremenljivko. Vrednost popravljenega R? znasa 0,364, kar pomeni, da smo 36,4 % variance
odvisne spremenljivke "pripadnosti do organizacije” pojasnili z neodvisnimi spremenljivkami
"staz v organizaciji, uposStevati clovekove pravice, spol, stopnja izobrazbe in starost".

Rezultati linearne regresije prikazujejo, da obstaja pozitivna povezanost med pripadnostjo
organizaciji in upostevanjem ¢lovekovih pravic, saj znasa beta (B) 0,275 pri stopnji tveganja
0,010. Pri tem nam beta pove, da gre za srednje mocan vpliv. V skladu s tem lahko potrdim
svojo hipotezo H1, ki predpostavlja, da druzbeno odgovorno ravnanje podjetja do zaposlenih
spodbuja in povecuje njihovo pripadnost organizaciji. Torej lahko recemo, da bolj kot
podjetja ravnajo druzbeno odgovorno do zaposlenih z upostevanjem ¢lovekovih pravic, visja
je pripadnost zaposlenih organizaciji.

Tabela 5: Ocene regresijskih kolicnikov in njihova statisticna znacilnost

Nestandardizirani Standardizirani
koli¢niki koli¢niki
Standardn

Model B a napaka Beta t Sig.
Konstanta 2,926 0,368 7,947 0,000
Upostevati ¢lovekove 0,191 0,072 0,275 2,648 0,010
pravice

Spol -0,211 0,084 -0,306 -2,504 0,015
Starost -0,095 0,043 -0,341 -2,194 0,032
Stopnja izobrazbe 0,071 0,044 0,210 1,595 0,116
Staz v organizaciji 0,035 0,070 0,084 0,503 0,617
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6 DISKUSIJA
6.1 Kljué¢ne ugotovitve in omejitve empiri¢nega raziskovanja

V skladu z rezultati raziskave lahko opazimo, da je zaposlenim zelo pomembno, ¢e podjetje
skrbi za njihovo zadovoljstvo in uposteva njihove predloge ter mnenja, saj jim s tem daje
obcutek povezanosti s poslovanjem podjetja. Vec€ kot tretjina anketiranih zaposlenih se strinja,
da druzbeno odgovorno ravnanje podjetja prispeva k povecanju ucinkovitosti in ugledu
podjetja, kot tudi s tem, da spodbuja razvoj inovativnosti, kar omogoca konkuren¢no prednost
podjetja na dolgi rok. Ravno tako je vecina zaposlenih mnenja, da jim kot najbolj pomembna
potencialna vloga podjetja predstavlja druzbeno odgovorno kadrovanje in spodbujanje rasti
cloveskega kapitala.

Na podlagi rezultatov, ki se nanasajo na odnos podjetja do svojih zaposlenih, prikazujejo, da
je zaposlenim zelo pomembno, da imajo zagotovljeno varnost zaposlitve in posten odnos med
nadrejenimi in podrejenimi, kot tudi varnost in zdravje ter delovne pogoje na delovnem
mestu. Prav tako jim je zelo pomembno, da jih nadrejeni redno seznanjajo glede pomembnih
zadev poslovanja in vkljuCujejo v dialog. Vecéina anketiranih zaposlenih se je strinjala s
trditvijo, da se v njihovem podjetju posvetujejo s svojimi zaposlenimi o pomembnih zadevah
v zvezi s poslovanjem podjetja. Obenem opazam, da so se nekateri zaposleni bolj ali manj
strinjali, da v njihovem podjetju zagotavljajo enake moznosti za izobrazevanje, usposabljanje
in napredovanje na delovnem mestu, kot tudi s tem, da podjetje pri svojem poslovanju
spoStuje dostojanstvo in ugled vseh zaposlenih.

Glede odnosa zaposlenih do svojega podjetja rezultati prikazujejo, da so anketirani zaposleni
v ve€ji meri zadovoljni s poslovanjem podjetja, saj se jih je vecina strinjala, da njihovo
podjetje prispeva k usklajevanju druzinskega in poklicnega zivljenja, kajti podjetje se zaveda,
da je zadovoljstvo zaposlenih klju¢no za uspeh poslovanja. Podjetja prav tako upostevajo
predloge zaposlenih, saj so mnenja, da ¢e bodo druzbeno odgovorni do svojih zaposlenih,
bodo s tem deleZni dolgoroc¢nih in pozitivnih rezultatov v zvezi s poslovanjem podjetja. Kljub
temu, da se zaposleni ne pogovarjajo dovolj o svojem podjetju izven delovnega Casa, rezultati
raziskave kazejo, da vecina anketiranih zaposlenih ¢uti zanesljivo pripadnost podjetju, malo
manj pripadnosti zaposlenih je opaziti le pri podjetju G.

Tudi v obdobju gospodarske krize ni videti temeljitih sprememb glede poslovanja podjetij, saj
so zaposleni trdili, da je koncept poslovanja podjetja ostal na podobni ravni, kot je bil pred
nastankom krize, torej, da jim Se vedno zagotavlja ustrezne delovne pogoje, uposteva njihove
predloge, spostuje ¢lovekove pravice itd. Izjema je bila le trditev, da podjetje zaposluje kadre
tudi za nedolocen cas, s katero se vecina zaposlenih ni strinjala, saj so mnenja, da podjetje v
tem cCasu zaposluje predvsem za doloCen ¢as, razen pri podjetjih E in K opazimo, da so
zaposleni ve¢inoma trdili, da njihovo podjetje zaposluje kadre tudi za nedolocen cas.
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Z empiri¢no raziskavo sem ugotovila, da obstaja pozitivna povezanost med pripadnostjo
zaposlenih organizaciji in druzbeno odgovornim ravnanjem podjetja. Iz navedenega lahko
sklepam, da bolj, ko bo podjetje ravnalo druzbeno odgovorno do svojih zaposlenih, bolj bodo
zaposleni pripadni podjetju. V skladu s tem sem potrdila tudi svojo domnevo, da druzbeno
odgovorno ravnanje podjetja do zaposlenih spodbuja in povecuje njihovo pripadnost
organizaciji.

Glavna omejitev empiri¢nega raziskovanja je bila predvsem ta, da ni bilo zajeto dovolj veliko
Stevilo zaposlenih, saj jih je pri raziskavi sodelovalo le 66. Anketni vpraSalnik je bil
anonimen, pri ¢emer so bili S tem seznanjeni vsi anketirani zaposleni, kjub temu pa obstaja
moznost, da so zaposleni podali nam zazelene odgovore. Glede na to, da sem raziskavo
izvedla v obdobju trenutne ekonomske krize, je mozno, da je slabo gospodasrko vzdusje
vplivalo na poslovanje podjetij in posledi¢no tudi na odgovore anketiranih zaposlenih.

SKLEP

V zakljuéni strokovni nalogi sem zelela prikazati predvsem to, da ima druzbeno odgovorno
ravnanje podjetja Stevilne koristi za pripadne zaposlene. Nalogo sem predstavila tako z vidika
teoreti¢nega kot tudi empiri¢nega dela.

Druzbena odgovornost podjetja postaja svetovni trend, ki se je predvsem v zadnjem stoletju
uspesno razvil, tako na globalnem trgu kot tudi v Evropski uniji. V skladu s tem je Evropska
komisija prevzela pomembno nalogo za spodbujanje druzbene odgovornosti podjetja, ki je s
sprejetjem Zelene knjige pospesila vecje zanimanje za druzbeno odgovorno ravnanje Stevilnih
podjetij. Eno izmed glavnih znacilnosti druzbeno odgovornega ravnanja podjetja predstavljata
predvsem izgradnja in Siritev pozitivnega ugleda, tako v zunanjem kot notranjem okolju, kajti
ugled podjetja neposredno vpliva na ekonomsko uspesnost poslovanja podjetja v prihodnosti.

Cilj vsakega podjetja je zagotoviti ¢im vecjo ucinkovitost in dobi¢konosnost podjetja, vendar
je treba najprej zagotoviti kakovostne in poStene odnose z zaposlenimi, saj SO oni tisti, Ki
lahko pripomorejo k dosegu takS$nega cilja. Ve€ina podjetij se zaveda, da je treba zaposlene,
kot glavne nosilce znanja, stalno usposabljati, izobrazevati in navsezadnje tudi motivirati, in
sicer tako, da jim zagotavljajo varnost zaposlitve, timsko delo, napredovanje, praviéno placo
itd. Dejstvo je, da bodo lahko le motivirani zaposleni zadovoljnejsi, tako v poklicnem kot
zasebnem Zivljenju, posledi¢no pa bodo tudi visoko zavzeti za doseganje pozitivnih in
ucinkovitih rezultatov poslovanja podjetja.

V danasnjem casu je klju¢no spoznanje, da konkurencno prednost podjetij ne predstavlja vec

sodobna tehnologija, temve¢ zadovoljni zaposleni. Zadovoljstvo zaposlenih pozitivno vpliva

na pripadnost zaposlenih, katera predstavlja velik pomen in pridobitev za organizacijo, kajti

pripadnosti zaposlenih ni mogoce doseci kar ¢ez noc¢, za to je potrebnih kar nekaj mesecev

oziroma let. Pripadni zaposleni so tisti, ki ¢utijo mo¢no povezanost s svojim podjetjem, torej

imajo visoko zaupanje v vodje, so pripravljeni dolgoro¢no ostati v podjetju in povecati napor
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v dobrobit organizacije. Da bi podjetje obdrzalo takSne zaposlene, mora zagotoviti zdrav
nacin dela in proces poslovanja, in sicer tako, da spodbuja pomembne dejavnike, ki pozitivno
vplivajo na pripadnost zaposlenih, kot so uposStevanje mnenj in predlogov ter stalno
seznanjanje zaposlenih, zagotavljanje ustreznih delovnih pogojev, izvajanje aktivnosti izven
delovnega Casa itd.

V empiri¢cnem delu svoje naloge sem predstavila analizo raziskave, na podlagi katere sem
ugotovila, da se odgovori zaposlenih niso bistveno razlikovali, saj je vefina mnenja, da
druzbeno odgovorno ravnanje podjetja prispeva k povecanju zadovoljstva in pripadnosti
zaposlenih, posledi¢no pa pozitivno vpliva na uspeSen in konkuren¢en razvoj podjetja. Kjub
temu, da se nahajamo v obdobju trenutne gospodarske krize, menim, da nekatera podjetja
vseeno skrbijo za svoje zaposlene z razliénimi motivacijskimi dejavniki, saj se zavedajo, da
bodo zaposleni po obdobju krize $e kako iskani. Navsezadnje sem potrdila tudi svojo
domnevo, da druzbeno odgovorno ravnanje podjetja vpliva pozitivno na pripadnost
zaposlenih.

V skladu s tem predlagam, naj podjetja strmijo k temu, da pri svojem poslovanju zagotovijo
klju¢ne dejavnike, ki so potrebni za spodbujanje zadovoljstva in pripadnosti zaposlenih. Kajti
tista podjetja, ki bodo sposobna obdrzati najbolj zveste in pripadne zaposlene, bodo vsekakor
delezna Stevilnih pozitivnih rezultatov pri poslovanju. Res je, da sta prezivetje in uspeh
podjetja odvisna tudi od samega podjetja kakor tudi vodstva, vendar se je treba zavedati, da so
zaposleni tisti, ki razvijajo konkurencne strategije, ki pa jih na zalost pogosto spregledano.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik

Za zakljuéno strokovno nalogo z naslovom Vpliv druzbeno odgovornega ravnanja podjetja na
pripadnost zaposlenih

Sem Lidija Oblak, Studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani, in pod mentorstvom izr. prof. dr.
Roberta Kaseta opravljam zakljucno strokovno nalogo z naslovom »Vpliv druzbeno odgovornega
podjetja na pripadnost zaposlenih v organizaciji«. Temeljni namen naloge je preuciti dejansko stanje
vpliva druzbene odgovornosti podjetja na zaposlene.

Vsi podatki so anonimni in jih bom uporabila izkljuéno pri statistiéni analizi v zaklju¢ni strokovni
nalogi. Zato bi vas prosila, da vprasalnik izpolnite kar se da iskreno in s tem doprinesete k ¢im boljsi
uporabnosti in uc¢inkovitosti pridobljenih podatkov.

Kaj je druzbena odgovornost podjetja?

Druzbena odgovornost podjetja je v danaSnjem Casu klju¢ni element strategije podjetja, saj zajema
vrsto eti¢nih, pravnih in ekonomskih ukrepov, ki vplivajo na gospodarsko uspesnost podjetja. Je
koncept, pri katerem se podjetje prostovoljno odlo¢i prispevati k u¢inkovitosti druzbe in CistejSemu
okolju. Druzbena odgovornost podjetja je pomembna tako iz zunanjega kot notranjega okolja. V
notranjem okolju igrajo klju¢no vlogo zaposleni, saj so le-ti tisti, ki lahko pripomorejo h kredibilnosti
podjetja.

POJEM DRUZBENE ODGOVORNOSTI PODJETJA

1. Kako pomembne so za vas spodaj napisane znacilnosti druzbene odgovornosti podjetja?

(Pri vsaki znaéilnosti oznadite vaSo izbiro z x, pri ¢emer 1 pomeni sploh ni pomembno, 5 pa, da se
vam zdi znacilnost zelo pomembna.)

Povecati ugled podjetja

Skrbeti za zadovoljstvo zaposlenih

Upostevati ¢lovekove pravice

Posten odnos do dobaviteljev in potrosnikov

Upostevati mnenja in predloge zaposlenih

Povecati dobicek podjetja

Skrbeti za naravno okolje

2. Kaksno je vaSe splosSno mnenje glede spodaj napisanih trditev?

(Pri vsaki trditvi oznacite vaso izbiro z x; pri ¢emer 1 pomeni popolnoma se ne strinjam, 5 pa, da se s
trditvijo popolnoma strinjate.)



Podjetje je druzbeno odgovorno, ¢e spostuje dostojanstvo in ugled vseh
deleznikov na trgu.

Druzbeno odgovorno ravnanje podjetij spodbuja razvoj inovativnosti, kar
omogoca konkurenc¢no prednost na dolgi rok.

Podjetje je odgovorno za finan¢ne rezultate, drzava pa za druzbene probleme.
Druzbena odgovornost predstavlja predvsem strosek za podjetje.

Druzbeno odgovorno ravnanje prispeva k povecanju uc¢inkovitosti in ugledu
podjetja.

Podjetje je solidarno do dejavnosti SirSega okolja, tako da prispeva k
izobrazevanju, $portu, kulturi.

3. Kako pomembne so za vas spodaj napisane potencialne vloge podjetja?

(Pri vsaki vlogi oznacite vaSo izbiro z x, pri ¢emer 1 pomeni sploh ni pomembno, 5 pa, da se vam zdi
potencialna vloga zelo pomembna.)

Donatorske/sponzorske dejavnosti (Sport, glasba, kultura ...).

Podpiranje projektov, ki so namenjeni starostni kategoriji mladih.

Skrb za starejse ljudi in njihovo usposabljanje za delo.

Spodbujanje izobrazevalnega potenciala (znanja) v obliki nagrad, Stipendij.

Druzbeno odgovorno kadrovanje.

Spodbujanje rasti ¢loveskega kapitala.

ODNOS DO ZAPOSLENIH

4. Kako pomembne so za vas spodaj navedene znacilnosti podjetij?

(Pri vsaki znaéilnosti oznadite vaSo izbiro z x, pri ¢emer 1 pomeni sploh ni pomembno, 5 pa, da se
vam zdi znacilnost podjetja zelo pomembna.)

Varnost zaposlitve

Spostovanje ¢lovekovih pravic

Rast podjetja in povecanje dobicka

Spodbujanje napredovanja Zensk

Odnos do Zensk, etni¢nih skupin in invalidov pri zaposlovanju

Seznanjanje in vkljucevanje zaposlenih v dialog

Razvijanje odnosa do dobaviteljev in potrosnikov

Varnost in zdravje na delovnem mestu

Ustrezni delovni pogoji

Posten odnos do zaposlenih




5. V koliksni meri veljajo v vaSem podjetju naslednje trditve?

(Pri vsaki trditvi oznacite vaso izbiro z x; pri ¢emer 1 pomeni popolnoma se ne strinjam, 5 pa, da se s

trditvijo popolnoma strinjate.)

Zaposluje tudi ljudi iz druzbeno prikrajsanih skupin (invalidi, brezposelni,
starejsi ....).

Zaposlenim zagotavlja enake moznosti za izobrazevanje, usposabljanje in
napredovanje na delovnem mestu.

Z zaposlenimi se posvetuje o0 pomembnih zadevah v zvezi s poslovanjem
podjetja.

Svoje zaposlene spodbuja k druzbeni aktivnosti (kultura, Sport ...) in jim
omogoca ustrezne delovne pogoje.

Pri svojem poslovanju spostuje dostojanstvo in ugled vseh zaposlenih.

ODNOS DO PODJETJA

6. Kako bi opredelili vas odnos do podjetja?

(Pri vsaki trditvi oznacite vaSo izbiro z x, pri cemer 1 pomeni, da se popolnoma ne strinjate in 5, da se

s trditvijo popolnoma strinjate.)

Zelo sem ponosen/-na, da sem del tega podjetja.

O svojem podjetju se rad/-a pogovarjam s prijatelji, znanci, druzino,...

V podjetju nameravam ostati Se najmanj dve leti.

Pocutim se nezazelenega v podjetju.

Mislim, da bi se v drugem podjetju bolje znasel/la kot v sedanjem.

O svojem podjetju mislim najboljse.

V podjetju neenakovredno in neposteno obravnavajo zaposlene, kar ni v
skladu z nac¢elom diskriminatornosti.

V podjetje sem pripravljen/-na vlagati dodaten napor, saj se to nadgrajuje.

Svoje podjetje priporo¢am kot ustrezno delovno mesto.

Imam obcutek pripadnosti temu podjetju.

7. Kak$no je vase mnenje glede poslovanja podjetja, v katerem ste zaposleni?

(Pri vsaki trditvi oznacite vaso izbiro z x, pri ¢emer 1 pomeni, da se popolnoma ne strinjate in 5, da se

s trditvijo popolnoma strinjate.)



Delodajalec uposteva predloge zaposlenih, saj jim s tem daje obcutek
povezanosti s podjetjem.
Podjetje je mnenja, ¢e je druzbeno odgovorno do svojih zaposlenih, saj mu to

neposredno prinaSa dolgorocne in pozitivne rezultate v zvezi s poslovanjem
podjetja.
Podjetje se zaveda, da je zadovoljstvo zaposlenih klju¢no za uspeh poslovanja.

Nase podjetje prispeva k usklajevanju poklicnega in druzinskega zivljenja.
Med delodajalcem in zaposlenimi ni neposrednega komuniciranja.

DRUZBENA ODGOVORNOST PODJETJA V CASU GOSPODARSKE KRIZE

8. Na kaksen nacin je vase podjetje spremenilo svoj nacin poslovanja od nastanka gospodarske
krize leta 2008?

Pri naslednjih trditvah va$o izbiro ocenite od 1 do 5, pri ¢emer pomeni:
1 — popolnoma se ne strinjam;

2 — se ne strinjam;

3 —delno se strinjam;

4 — se strinjam;

5 — popolnoma se strinjam.

Podjetje zaposluje kadre predvsem za nedolocen cas.

Podjetje spostuje clovekove pravice.

Podjetje zagotavlja zaposlenim enake moznosti za izobrazevanje, usposabljanje in
napredovanje na delovnem mestu.

Podjetje uposteva mnenja in predloge zaposlenih.

Podjetje spodbuja varnost in zdravje na delovnem mestu.

Podjetje ima posten odnos do dobaviteljev in potrosnikov.

Podjetje kljub nastanku krize Se vedno skrbi za svoje zaposlene, saj je mnenja, da je treba
kadre motivirati, saj bodo po obdobju krize $e kako iskani.

Podjetje omogoca zaposlenim ustrezne delovne pogoje.

DEMOGRAFSKA VPRASANJA

9. a) Spol (Obkrozite)

a) Moski b) Zenski



b) Starost (Prosim, oznacite z x.)

[115-25
[125-35
113545
[145-55
" Nad 55

¢) Stopnja izobrazbe (Prosim, oznadite z x.)

[1 Osnovna Sola

[J Srednja Sola

[J Vi§ja Sola
[1 Univerzitetna izobrazba
"I Magisterij, doktorat

d) Staz v organizaciji (Prosim, oznacite z x.)

[1Do 5 let
[10d 5 do 10 let
[JNad 10 let

Priloga 2: Prikaz tabel razdelitev anketirancev po demografskih
znacilnostih

Tabela 1: Struktura anketiranih po spolu

Vrednost | Frekvenca | Odstotek | Vrednostni odstotek | Kumulativni odstotek

Moski 40 60,6 60,6 60,6
Zenski 26 39,4 39,4 100,0
Skupaj 66 100,0 100,0

Tabela 2: Struktura anketiranih po starosti

Vrednost | Frekvenca| Odstotek | Vrednostni odstotek| Kumulativni odstotek
15-25 15 22,7 22,7 22,7
25-35 18 27,3 27,3 50,0
35-45 16 24,2 24,2 74,2
45-55 13 19,7 19,7 93,9
Nad 55 4 6,1 6,1 100,0
Skupaj 66 100,0 100,0




Tabela 3: Struktura anketiranih po stopnji izobrazbe

Vrednost Frekvenca | Odstotek | Vrednostni odstotek | Kumulativni odstotek
Osnovna $ola 8 12,1 12,1 12,1
Srednja Sola 36 54,5 54,5 66,7
Visja Sola 11 16,7 16,7 83,3
Univerzitetna izobrazba 12,1 12,1 95,5
Magisterij, doktorat 3 45 45 100,0
Skupaj 66 100,0 100,0
Tabela 4: Anketirani po stazu v organizaciji
Vrednost Frekvenca | Odstotek | Vrednostni odstotek | Kumulativni odstotek
do 5 let 37 56,1 56,1 56,1
od 5 do 10 let 15 22,7 22,7 78,8
nad 10 let 14 21,2 21,2 100,0
Skupaj 66 100,0 100,0

Priloga 3: Prikaz statisti¢nih tabel na splo$no

Tabela 5: Znacilnosti druzbene odgovornosti podjetja

N Min. Max. AS SO

Povecati ugled podjetja 66 2 4 3,05 0,509
Skrbeti za zadovoljstvo zaposlenih 66 4 5 4,92 0,267
Upostevati ¢lovekove pravice 66 4 5 4,38 0,489
Posten odnos do dobav. in potro$nikov 66 3 5 3,83 0,646
Upostevati mnenja in predloge 66 4 5 4,91 0,290
zaposlenih

Povecati dobicek podjetja 66 2 4 3,09 0,455
Skrbeti za naravno okolje 66 3 5 4,20 0,561




Tabela 6: Mnenje zaposlenih o druzbeni odgovornosti podjetja

N Min. | Max. | AS SO
Podjetje je druzbeno odgovorno, ¢e spostuje dostojanstvo in 66 3 5 4,06 0,579
ugled vseh deleznikov na trgu.
Druzbeno odgovorno ravnanje podjetij spodbuja razvoj 66 3 5 4,24 0,556
inovativnosti, kar omogoca konkurenéno prednost na dolgi
rok.
Podjetje je odgovorno za finanéne rezultate, drzava pa za 66 1 3 2,05 0,643
druzbene probleme.
Druzbena odgovornost predstavlja predvsem strosek za 66 1 2 1,55 0,502
podjetje.
Druzbeno odgovorno ravnanje prispeva k povecanju 66 3 5 4,35 0,511
ucinkovitosti in ugledu podjetja.
Podjetje je solidarno do dejavnosti $irSega okolja, tako da 66 3 5 3,95 0,593
prispeva k izobrazevanju, $portu, kulturi.

Tabela 7: Pomembne potencialne vloge podjetja

N Min. Max. AS SO
Donatorske/sponzorske dejavnosti (Sport, glasba, kultura). 66 2 5 3,20 | 0,588
Podpiranje projektov, ki so namenjeni starostni kategoriji 66 3 5 3,91 | 0,601
mladih.
Skrb za starejSe ljudi in njihovo usposabljanje za delo. 66 3 5 4,21 | 0,541
Spodbujanje izobrazevalnega potenciala (znanja) v obliki 0,502
nagrad, Stipendij. 66 4 5 4,45
Druzbeno odgovorno kadrovanje. 66 4 5 4,70 | 0,463
Spodbujanje rasti ¢loveskega kapitala. 66 4 5 4,70 | 0,463

Tabela 8: Pomembne znacilnosti podjetij

N Min. | Max. AS SO
Varnost zaposlitve 66 5 5 5,00 0,000
Spostovanje ¢lovekovih pravic 66 4 5 4,55 0,502
Rast podjetja in povecanje dobicka 66 2 5 3,55 0,587
Spodbujanje napredovanja zensk 66 3 5 4,03 0,744
Odnos do zensk, etni¢nih skupin in invalidov pri 66 3 5 3,89 0,530
zaposlovanju
Seznanjanje in vkljuéevanje zaposlenih v dialog 66 4 5 4,95 0,210
Razvijanje odnosa do dobaviteljev in potro$nikov 66 3 4 3,47 0,503
Varnost in zdravje na delovnem mestu 66 4 5 4,97 0,173
Ustrezni delovni pogoji 66 4 5 4,97 0,173
Posten odnos do zaposlenih 66 5 5 5,00 0,000




Tabela 9: Odnos posameznega podjetja do zaposlenih

N Min. Max. AS SO
Zaposluje tudi ljudi iz druzbeno prikrajsanih skupin (invalidi, 66 1 5 3,00 | 1,038
brezposelni, starejsi ...).

Zaposlenim zagotavlja enake moznosti za izobraZevanje, 66 3 5 3,65 | 0,668
usposabljanje in napredovanje na delovnem mestu.

Z zaposlenimi se posvetuje 0 pomembnih zadevah v zvezi s 66 3 5 4,05 | 0,666
poslovanjem podjetja.

Svoje zaposlene spodbuja k druzbeni aktivnosti (kultura, Sport 66 3 5 3,77 | 0,760
...) in jim omogoca ustrezne delovne pogoje.

Pri svojem poslovanju spostuje dostojanstvo in ugled vseh 66 3 5 3,61 | 0,677
zaposlenih.

Tabela 10: Splosno mnenje zaposlenih o poslovanju podjetja, v katerem so zaposleni

N Min. | Max. | AS SO

Delodajalec uposteva predloge zaposlenih, saj jim s tem daje oblutek 66 2 5 4,14 | 0,742
povezanosti s podjetjem.
Podjetje je mnenja, &e je druzbeno odgovorno do svojih zaposlenih, mu 66 2 5 4,12 | 0,734

to neposredno prinasa dolgoro¢ne in pozitivne rezultate v zvezi s
poslovanjem podjetja.

Podjetje se zaveda, da je zadovoljstvo zaposlenih klju¢no za uspeh 66 2 5 4,15 | 0,827
poslovanja.

Nase podjetje prispeva k usklajevanju poklicnega in druzinskega 66 3 5 4,45 | 0,587
zivljenja.

Med delodajalcem in zaposlenimi ni neposrednega komuniciranja. 66 1 5 2,00 | 0,977

Tabela 11: Druzbeno odgovorno ravnanje posameznega podjetja v casu gospodarske krize

N Min. Max. AS SO
Podjetje zaposluje kadre predvsem za nedolocen Cas. 66 1 5 2,95 | 1,270
Podjetje spostuje ¢lovekove pravice. 66 3 5 4,11 | 0,611
Podjetje zagotavlja zaposlenim enake moznosti za izobrazevanje, 66 3 5 3,77 | 0,697
usposabljanje in napredovanje na delovnem mestu.
Podjetje uposteva mnenja in predloge zaposlenih. 66 2 5 4,14 | 0,742
Podjetje spodbuja varnost in zdravje na delovnem mestu. 66 3 5 4,05 | 0,409
Podjetje ima posten odnos do dobaviteljev in potro$nikov. 66 3 5 4,08 | 0,535
Podjetje kljub nastanku krize $e vedno skrbi za svoje zaposlene, saj je | 66 2 5 4,00 | 0,723
mnenja, da je treba kadre motivirati, saj bodo po obdobju krize Se
kako iskani.
Podjetje omogoca zaposlenim ustrezne delovne pogoje. 66 3 5 4,20 | 0,661




Tabela 12: Povzetek modela

Model R R? Popravljeni R? | Standardna napaka ocene
1 0,603* | 0,364 0,311 0,282
Legenda:

a. Predictors: (Konstanta), Staz v organizaciji, UpoStevati ¢lovekove
pravice, Spol, Stopnja izobrazbe, Starost

Priloga 4: Prikaz statisti¢nih tabel po posameznih podjetjih

Tabela 13: Opisna statistika po sklopih glede na posamezna podjetja

Pojem druzbene Odnos do Odnos do DOP v ¢asu
Podjetje odgovornosti podjetja zaposlenih podjetja gospod. krize
T Ar. sredina 3,99 4,12 3,26 3,38
St. odklon 0,505 0,274 0,624 0,432
G Ar. sredina 3,78 4,08 2,94 3,09
St. odklon 0,33 0,281 0,499 0,423
P Ar. sredina 3,80 4,15 3,38 4,10
St. odklon 0,538 0,413 0,523 0,484
E Ar. sredina 391 4,36 3,68 4,35
St. odklon 0,514 0,396 0,527 0,471
K Ar. sredina 3,86 4,06 3,36 4,01
St. odklon 0,468 0,378 0,569 0,475
Tabela 14: Znacilnosti druzbene odgovornosti posameznega podjetja
TRDITVE T AS TSO | GAS | GSO | PAS | PSO | EAS | ESO KAS | KSO
Povecati ugled podjetja 3,00 0,632 | 3,29 | 0,488 | 3,30 | 0,483 | 2,88 | 0,485 | 3,00 | 0,447
Skrbeti za zadovoljstvo
zaposlenih 4,91 0,302 | 5,00 | 0,000 | 4,90 | 0,316 | 4,94 | 0,243 | 4,90 | 0,301
Upostevati ¢lovekove
pravice 4,36 0,505 4,00 | 0,000 | 420 | 0,422 | 4,59 0,507 4,43 0,507
Posten odnos do
dobaviteljev in
potrosnikov 3,82 0,751 329 | 0,488 | 3,80 | 0,632 | 3,88 0,600 4,00 0,632
Upostevati mnenja in
predloge zaposlenih 500 | 0,000 | 500 | 0,000 | 480 | 0,422 | 4,94 | 0,243 | 4,86 | 0,359
Povecati dobiéek podjetja 3,36 0,505 | 3,00 | 0,000 | 3,20 | 0,632 | 3,12 | 0485 | 2,90 | 0,301
Skrbeti za naravno okolje 4,27 0,647 4,29 0,488 | 4,00 | 0,667 4,12 0,600 4,29 0,463




Tabela 15: Mnenje zaposlenih o druzbeni odgovornosti posameznega podjetja

TRDITVE TAS TSO | GAS | GSO | PAS | PSO | EAS | ESO | KAS | KSO

Podjetje je druzbeno
odgovorno, Ce spostuje
dostojanstvo in ugled vseh
deleznikov na trgu. 4,36 0,674 | 4,00 | 0,000 | 3,60 | 0,699 | 4,12 | 0,485 4,10 0,539

Druzbeno odgovorno
ravnanje podjetij spodbuja
razvoj inovativnosti, kar
omogoca konkurenéno
prednost na dolgi rok. 4,55 0522 | 414 | 0,378 | 4,30 | 0,823 | 4,06 | 0,556 424 | 0,436

Podjetje je odgovorno za
finanéne rezultate, drzava
pa za druzbene probleme. 2,55 0,522 1,86 0,690 | 2,30 | 0,483 2,12 0,600 1,67 0,577

Druzbena odgovornost
predstavlja predvsem

stroSek za podjetje. 1,36 0,505 | 1,14 | 0,378 | 1,60 | 0,516 | 1,71 | 0,470 | 1,62 | 0,498

Druzbeno odgovorno
ravnanje prispeva k
povecanju ucinkovitosti in
ugledu podjetja. 4,36 0,505 | 429 | 0,488 | 4,10 | 0,568 | 4,35 | 0,493 4,48 | 0,512

Podjetje je solidarno do
dejavnosti SirSega okolja,
tako da prispeva k
izobrazevanju, Sportu,
kulturi. 4,09 0,539 3,43 | 0,535 | 3,90 | 0,568 | 4,00 0,612 4,05 0,590

Tabela 16: Pomembne potencialne vloge posameznega podjetja

TRDITVE TAS TSO | GAS | GSO | PAS | PSO | EAS | ESO | KAS | KSO

Donatorske/sponzorske
dejavnosti (Sport, glasba,
kultura ...). 3,45 0,820 3,43 0,535 | 3,00 | 0,471 3,06 0,659 3,19 0,402

Podpiranje projektov, ki so
namenjeni starostni
kategoriji mladih. 3,73 0,467 | 3,29 | 0,488 | 3,70 | 0,483 | 4,41 | 0,618 390 | 0,436

Skrb za starejSe ljudi in
njihovo usposabljanje za
delo. 4,27 0,467 | 457 | 0535 | 430 | 0,483 | 412 | 0,697 4,10 | 0,436

Spodbujanje
izobrazevalnega potenciala
(znanja) v obliki nagrad,

Stipendij. 4,73 0,467 | 4,14 | 0,378 | 4,40 | 0,516 | 4,53 | 0,514 4,38 0,498
Druzbeno odgovorno

kadrovanje. 4,91 0,302 500 | 0,000 | 440 | 0,516 | 4,59 | 0,507 4,71 0,463
Spodbujanje rasti

¢loveskega kapitala. 4,73 0,467 500 | 0,000 | 440 | 0,516 | 4,82 | 0,393 4,62 0,498
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Tabela 17: Pomembne znacilnosti posameznih podjetij

TRDITVE

TAS | TSO | GAS | GSO | PAS | PSO | EAS | ESO | KAS | KSO
Vamost zaposlitve 500 | 0,000 | 500 | 0,000 | 500 | 0,000 | 500 | 0,000 | 500 | 0,000
Spostovanje ¢lovekovih

pravic 4,36 0,505 4,71 0,488 | 4,40 | 0,516 4,76 0,437 4,48 0,512
Rast podjetja in povecanje

dobicka 3,82 0,603 3,57 0,535 | 3,20 | 0,789 3,65 0,493 3,48 0,512
Spodbujanje napredovanja

zensk 5,00 0,000 3,71 | 0,488 | 3,60 | 0,516 | 3,65 0,493 4,14 0,793
Odnos do zensk, etni¢nih

skupin in invalidov pri

zaposlovanju 3,55 0,522 3,71 | 0,488 | 3,90 | 0,568 | 4,12 0,600 3,95 0,384
Informiranje in

vklju€evanje zaposlenih v

dialog 5,00 0,000 5,00 | 0,000 | 490 | 0,316 | 4,94 0,243 4,95 0,218
Razvijanje odnosa do

dobaviteljev in potrosnikov 3,45 0,522 343 | 0535 | 3550 | 0,527 | 3,65 0,493 3,33 0,483
Varnost in zdravje na

delovnem mestu 5,00 0,000 5,00 | 0,000 | 5,00 | 0,000 | 4,94 0,243 4,95 0,218
Ustrezni delovni pogoji 5,00 0,000 5,00 | 0,000 | 5,00 | 0,000 | 4,94 0,243 4,95 0,218
Posten odnos do

zaposlenih 5,00 0,000 5,00 | 0,000 | 5,00 | 0,000 | 5,00 0,000 5,00 0,000

Tabela 18: Odnos posameznega podjetja do zaposlenih

TRDITVE TAS | TSO | GAS | GSO | PAS | PSO | EAS | ESO | KAS K SO
Zaposluje tudi ljudi iz

druzbeno prikrajsanih

skupin (invalidi,
brezposelni, starejsi ...). 1,00 0,000 4,00 | 0,816 | 3,50 | 0,527 | 3,24 0,437 3,29 0,463
Zaposlenim zagotavlja

enake moznosti za

izobrazevanje, usposabljanje

in napredovanje na

delovnem mestu. 3,73 0,467 3,00 | 0,000 | 4,00 | 0,667 4,12 0,697 3,29 0,463
Z zaposlenimi se posvetuje o

pomembnih zadevah v zvezi

s poslovanjem podjetja. 473 | 0,467 | 3,86 | 0,378 | 4,10 | 0568 | 4,29 | 0,588 | 352 | 0,512
Svoje zaposlene spodbuja k

druzbeni aktivnosti (kultura,

$port ...) in jim omogoca

ustrezne delovne pogoje. 364 | 0505 | 3,29 | 0488 | 3,70 | 0,675 | 471 | 0,470 | 329 | 0463
Pri svojem poslovanju

spostuje dostojanstvo in

ugled vseh zaposlenih. 3,55 0,522 3,00 | 0,000 | 350 | 0,527 | 4,41 | 0,507 3,24 0,436
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Tabela 19: Merjenje pripadnosti zaposlenih do posameznega podjetja

TRDITVE

TAS

TSO

G AS

G SO

P AS

P SO

E AS

E SO

K AS

SO

Zelo sem ponosen/-na, da
sem del tega podjetja.

3,45

0,522

3,16

0,378

3,60

0,516

4,47

0,514

3,38

0,498

O svojem podjetju se rad/-a
pogovarjam s prijatelji,
druzino, znanci ...

2,18

1,250

1,71

0,756

2,10

0,738

3,47

1,068

2,38

1,071

V podjetju nameravam
ostati §e najmanj dve leti.

4,00

0,775

4,57

0,535

4,40

0,516

4,53

0,514

4,19

0,602

Pocutim se nezazelenega v
podjetju.

1,82

0,405

2,29

0,488

1,90

0,568

1,29

0,470

1,57

0,507

Mislim, da bi se v drugem
podjetju bolje znasel/-la
kot v sedanjem podjetju.

2,64

0,674

3,29

0,488

2,20

0,422

1,76

0,664

1,95

0,590

O svojem podjetju mislim
najboljse.

4,09

0,539

2,86

0,378

3,50

0,527

4,47

0,514

4,00

0,548

V podjetju neenakovredno
in neposteno obravnavajo
zaposlene, kar ni v skladu z
nacelom
diskriminatornosti.

1,36

0,505

2,71

0,488

1,70

0,483

1,47

0,514

1,76

0,436

V podjetje sem
pripravljen/-na vlagati
dodaten napor, saj se le-ta
nadgrajuje.

3,91

0,539

2,57

0,535

4,10

0,568

4,94

0,243

3,62

0,590

Svoje podjetje priporo¢am
kot ustrezno delovno
mesto.

3,55

0,522

2,71

0,488

3,70

0,483

4,47

0,514

4,10

0,700

Imam obcutek pripadnosti
temu podjetju.

3,73

0,647

2,29

0,488

4,30

0,483

4,71

0,470

3,86

0,573

Tabela 20: Splosno mnenje zaposlenih o poslovanju podjetja, v katerem so zaposleni

TRDITVE

TAS

T SO

G AS

G SO

P AS

P SO

E AS

E SO

K AS

K SO

Delodajalec uposteva
predloge zaposlenih, saj
jim s tem daje obcutek
povezanosti s podjetjem.

4,18

0,603

2,57

0,535

4,30

0,483

4,53

0,514

4,24

0,436

Podjetje je mnenja, Ce je
druzbeno odgovorno do
svojih zaposlenih, mu to
neposredno prinasa
dolgoroc¢ne in pozitivne
rezultate v zvezi s
poslovanjem podjetja.

4,18

0,603

2,57

0,535

4,30

0,483

4,47

0,514

4,24

0,436

Podjetje se zaveda, da je
zadovoljstvo zaposlenih
kljuéno za uspeh
poslovanja.

4,09

0,539

2,29

0,488

4,20

0,422

4,76

0,437

4,29

0,463
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TRDITVE

TAS

T SO

G AS

G SO

P AS

P SO

E AS

E SO

K AS

K SO

Nase podjetje prispeva k
usklajevanju poklicnega in
druzinskega zivljenja.

3,73

0,467

4,43

0,535

4,60

0,516

4,65

0,493

4,62

0,498

Med delodajalcem in
zaposlenimi ni neposrednega
komuniciranja.

2,00

0,775

4,14

0,378

1,80

0,632

1,29

0,470

1,95

0,590

Tabela 21: Druzbeno odgovorno ravnanje posameznega podjetja v casu gospodarske krize

TRDITVE

TAS

TSO

G AS

G SO

P AS

P SO

E AS

E SO

K AS

K SO

Podjetje zaposluje kadre
predvsem za nedolocen ¢as.

1,00

0,000

1,43

0,535

2,80

0,422

3,65

0,493

4,00

0,632

Podjetje spostuje clovekove
pravice.

3,64

0,505

3,43

0,535

4,10

0,568

4,59

0,507

4,19

0,402

Podjetje zagotavlja zaposlenim
enake moznosti za
izobraZevanje, usposabljanje in
napredovanje na delovnem
mestu.

3,73

0,467

3,00

0,000

4,30

0,483

4,41

0,507

3,29

0,463

Podjetje uposteva mnenja in
predloge zaposlenih.

4,18

0,603

2,57

0,535

4,30

0,483

4,53

0,514

4,24

0,436

Podjetje spodbuja varnost in
zdravje na delovnem mestu.

3,73

0,467

3,86

0,378

4,30

0,483

4,12

0,332

4,10

0,301

Podjetje ima posten odnos do
dobaviteljev in potro$nikov.

3,36

0,505

4,14

0,378

4,30

0,483

4,24

0,437

4,19

0,402

Podjetje kljub nastanku krize Se
vedno skrbi za svoje zaposlene,
saj je mnenja, da je treba kadre
motivirati, saj bodo po obdobju
krize $e kako iskani.

3,64

0,505

2,71

0,488

4,20

0,422

4,59

0,507

4,05

0,498

Podjetje omogoca zaposlenim
ustrezne delovne pogoje.

3,82

0,405

3,57

0,535

4,50

0,527

4,71

0,470

4,05

0,669
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