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MEHKA FLEKSIBILIZACIJA ZAPOSLITVENIH RAZMERIJ — PRIMER
PODJETJA MEBLO JOGI D. O. O. NOVA GORICA

V Sloveniji je trg delovne sile tog. Znacilni so drzavna regulacija in visoko definirani socialni
standardi, ki so posledica vplivnih zdruzenj delojemalcev, med katerimi velja Se posebno
izpostaviti delovanje sindikatov. Fleksibilizacija zaposlitvenih razmerij v slovenskih
organizacijah, ¢e jih primerjamo z organizacijami iz drugih evropskih drzav, poteka bolj
postopno in z uporabo zaposlenim prijaznejSih oblik reSevanja preseznih delavcev. Omejene
moznosti zunanje fleksibilnosti silijo organizacije v doseganje konkurencnosti z obstojeco
delovno silo. Prisotna je intenzifikacija dela, kar nakazuje tudi uporaba fleksibilnih oblik dela
v slovenskih organizacijah — nerazvito zaposlovanje s skrajSanim delovnim Casom, pogosta
uporaba nadurnega dela, dela ob vikendih ter dela v izmenah. V nadaljevanju je predstavljen
primer podjetja, ki je zanimiv zlasti zaradi neznacCilnega nacina resevanja ekonomskih tezav.
Namesto zmanj$anja Stevila zaposlenih so v podjetju vse zaposlene obdrzali in uvedli 36-urni
delovni teden. Postavljena je domneva, da je omenjena resitev posledica nekaterih specifi¢nih
lastnosti podjetja ter nakazuje moc¢no prisotno zastopanje in upostevanje interesov zaposlenih.

Klju¢ne besede: trg dela, fleksibilne oblike dela, intenzifikacija dela, participacija

SOFT FLEXIBILITY IN WORKING RELATIONS - THE EXAMPLE OF THE
COMPANY MEBLO JOGI D. O. O. NOVA GORICA.

The Slovenian labour market is rigid. Typical characteristics are state regulation and high
social standards which are the result of influential employee associations, among which
special attention is paid to the trade unions. In comparison with other European countries the
procedure for establishing flexibility in working relations in Slovenian organizations is much
more gradual. Moreover such organizations make use of more plausible solutions when
solving problems in regard to labour surplus. Due to the limited possibility of external
flexibility the organizations are forced to take part in the market competition with their
existing labour force. Consequently the work is intensified, which can be explained through
the use of flexible forms of work in Slovenian organizations, such as uncommon part-time
employment, the high use of overtime labour, weekend employment and shift-work. This
diploma thesis examines a company that is particularly unique in its unusual way of solving
economic problems. Instead of reducing the number of workers the company retained all of
their employees and introduced 36-hour work-week. It is suggested that such a solution is the
consequence of rather specific company characteristics which show that the interests of the
employees are presented and subsequently taken into account.

Keywords: labour market, flexible forms of work, intensifying of work, participation
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1. UVOD

Organizacije danes delujejo v okolju, ki je visoko dinami¢no in od njih zahteva nenehno
prilagajanje. Fleksibilizacija kot dejavnik prezivetja se nanasa na ureditev in procese na
Stevilnih podro¢jih znotraj organizacije. Eden izmed pomembnih vidikov je fleksibilizacija
podrocja zaposlovanja in dela, ki jo razumemo kot »proces spreminjanja pogojev
zaposlovanja in nacina organiziranosti dela v smeri vse vec¢je raznovrstnosti« (Kanjuo Mrcela
in Ignjatovi¢ 2004: 230). Definicija koncepta dela kot placane zaposlitve za nedolocen ¢as s
polnim delovnim casom, ki je bila znacilna za moderno industrijsko druzbo, se razsirja z
drugimi oblikami dela in zaposlovanja, ki so bile do sedaj nevrednotene in marginalizirane.

(Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2004: 254)

Na proces fleksibilizacije organizacij v veliki meri vpliva drZzava s svojo regulacijo. Ker
fleksibilizacija dela in zaposlovanja lahko pomeni veéjo negotovost in tveganje za
posameznika, se drzava, delodajalci in delojemalci trudijo najti ravnovesje, ki bo omogocalo
zadostno mero fleksibilnosti ob razmeroma visoki kvaliteti Zivljenja in socialni varnosti
posameznika. Slovenski sistem drzave blaginje predvideva pomembno vlogo drzave pri
zagotavljanju socialne varnosti posameznika. Pri¢akovano je zato visoko regulirano tudi
podrocje dela in zaposlovanja, ki drzavi predstavlja mehanizem, prek katerega lahko aktivno

vpliva na socialno varnost posameznika.

V diplomskem delu bom predstavila fleksibilizacijo zaposlitvenih razmerij v slovenskih
organizacijah. V prvem delu bom najprej primerjala slovenski trg delovne sile z vidika
fleksibilnosti in varnosti. Nato bom predstavila fleksibilnost slovenskih organizacij prek
vkljucenosti zaposlenih v odlo¢anje in uporabe fleksibilnih oblik dela in zaposlovanja ter
poskusala preveriti, ali uporaba teh oblik nakazuje intenzifikacijo dela v Sloveniji. V

teoreticnem delu bom kot hipotezi uporabila naslednji trditvi:

»V razmerah visoko reguliranega trga delovne sile je za slovenske organizacije, v
primerjavi z organizacijami iz drugih evropskih drzav, znacilna mehka fleksibilizacija
zaposlitvenih razmerij.« Pod tem pojmom razumem predvsem fleksibilizacijo, ki je

»regulirana«, omejena ter poteka postopoma, manj izrazito.

»Uporaba fleksibilnih oblik dela nakazuje intenzifikacijo dela v Sloveniji.«



V prakticnem delu bom poskusala opisane splosne znacilnosti primerjati z izbrano
organizacijo. Podjetje Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica je zanimivo predvsem zato, ker je
mehka fleksibilizacija v podjetju Se bolj izrazita, saj je potekala Se bolj postopno in z uporabo
zaposlenim Se prijaznejSih nacinov reSevanja problema preseznih delavcev. Najvecjo
posebnost podjetja predstavlja skrajSevanje delovnega casa, ki nakazuje odmik od
intenzifikacije dela v slovenskih organizacijah. V zadnjem delu bom poskusala poiskati
dejavnike, ki so pogojevali odstopanje podjetja od predstavljenega modela slovenskih

organizacij, ter s tem v zvezi preverila trditev:

»V podjetju je mo¢no pristno zastopanje in upoStevanje interesov zaposlenih.«

2. TOGOST TRGA DELOVNE SILE V SLOVENIJI

Trg delovne sile predstavlja mehanizme in institucije, prek katerih se srecujeta ponudba
delovne sile in povprasevanje po njej. (Loveridge in Mok v Ignjatovi¢ 2002: 7) V zadnjih
desetletjih sta se pretok in dinamika znotraj trga delovne sile mo¢no povecala. V casu
prevladujocih zaposlitev za nedoloCen ¢as z dozivljenjsko zaposlitvijo v istem podjetju,
znacilnem za stabilno obdobje razvitih kapitalisticnih druzb, je bila vecina zaposlenih
izkljuCena iz aktivnega trga delovne sile in je zamrznila svojo pozicijo na trgu. Z uvajanjem
drugih, proznejsih oblik zaposlovanja, se je razsiril aktivni del trga, saj se je vedno vec oseb
vedno dlje in bolj pogosto ukvarjalo z iskanjem zaposlitve ter ponujanjem dela in znanj. (glej

Ignjatovié 2002: 7-8)

Poleg ekonomskega sistema in gospodarske razvitosti sta trg delovne sile v posamezni drzavi
in njegova ucinkovitost pogojena z znacilnostmi in strukturo drzave. Esping-Andersen je
predpostavil, da je trg delovne sile mogoce povezati s sistemom drzave blaginje in na tej
osnovi prisel do razli¢nih rezimov trga delovne sile, ki se pojavljajo v razviti Evropi. (glej
Ignjatovi¢ 2000: 127) Poleg tega dejavnika Ignjatovi¢ prepoznava Se druge, ki pomembno
sooblikujejo trg delovne sile v drzavi, kot so zgodovinsko ozadje, kulturne in verske
znacilnosti, sistem izobrazevanja, razporeditev politicne moci znotraj druzbe, stopnja

razvitosti drzave, uporaba tehnologije, naravni viri ipd. (glej Ignjatovi¢ 2000: 127, 139)



Na trg delovne sile v Sloveniji je pomembno vplivala izkusnja komunizma, za katero je bila
znatilna visoka varnost'. Arzensek trdi, da je bila varnost zaposlitve glavni motiv delavcev in
je, po mnenju Zupanova, omogo&ala »veliko koalicijo« delavcev in politiéne elite v asu
komunizma. (v Stanojevi¢ 2004: 113) Tog trg delovne sile, ki se je izoblikoval, se je ohranil
vse do danes in le pocasi izgublja svojo tradicionalno strukturo. Tako pri delodajalcih kot pri
delojemalcih Se danes prevladujejo kulturni vzorci, ki so se izoblikovali v pogojih prevlade
zaposlovanja za nedolocen cas s polnim delovnim casom. (glej Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovié

2004: 245)

2.1 RAZSIRJENOST FLEKSIBILNIH OBLIK ZAPOSLOVANJA

Ignjatovi¢ ugotavlja, da se slovenski trg delovne sile glede na znacilnosti uvr§¢a v skupino
tradicionalnih, industrijskih trgov delovne sile. Pozitivna znacilnost trgov znotraj te skupine je
relativno velik delez mlade populacije. Druge, manj optimisti¢éne kazalce predstavljajo velik
delez zaposlenih v industriji, visoka stopnja samozaposlovanja ter velik delez zaposlitev s
polnim delovnim fasom. Zaposlenih s skrajSanim delovnim ¢asom je malo — opazna je

neprostovoljnost tovrstne oblike zaposlitve. (glej Ignjatovi¢ 2000: 132)

Glede na velikost deleza zaposlenih, vklju¢enih v posamezno obliko, so najpomembnejse
oblike fleksibilnega zaposlovanja v evropskih drzavah samozaposlovanje, zaposlovanje s
skrajSanim delovnim ¢asom ter zaposlovanje za dolocen ¢as. (glej Ignjatovi¢ 2000: 135) V
petnajsterici drzav Evropske” unije je v teh oblikah zaposlenih v povpre&ju ve¢ kot 45 % vsch
zaposlenih. Slovenija z manj kot 30-odstotnim delezem moc¢no zaostaja za tem povprecjem in

je uvrScena na predzadnje mesto. (glej Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2004: 236—237)

! Standing (v Ignjatovi¢ 2002: 84—86) razlikuje sedem vrst varnosti na trgu delovne sile:
varnost trga delovne sile, ki se kaze kot obveza k polni zaposlenosti

varnost zaposlitve — varnost pred odpus¢anjem delavcev

varnost samega dela — varstvo in zdravje zaposlenih pri delu

varnost delovnih mest — stabilnost in trajnost delovnih mest

reproduktivna varnost delovne sile

varnost predstavljanja delovne sile — pogajalske pravice in pogajalska mo¢ delavcev
varnost dohodka — uvajanje minimalnih plac.

NAaUnALD -~

? Izraz drzave Evropske unije se v nadaljevanju nanasa na petnajsterico drzav ¢lanic pred &iritvijo leta 2004.



2.1.1 Delo s krajSim delovnim ¢asom

V primerjavi z drugimi evropskimi drZzavami, tako razvitimi drzavami Evropske unije kot
manj razvitimi, tranzicijskimi drzavami, je delo s kraj§im delovnim Casom v Sloveniji
najmanj razSirjeno. Najvecje razlike se kazejo v primerjavi s petnajsterico drzav Evropske
unije, in sicer pri delezu organizacij, ki zaposlovanja s krajSim delovnim ¢asom sploh ne

uporabljajo (glej tabelo 2.1).

Tabela 2.1: Delez organizacij, ki uporabljajo zaposlovanje s krajSim delovnim Casom —

primerjava Slovenije s tranzicijskimi drzavami in drzavami EU.

Drzave Tranzicijske | Slovenija
Evropske unije drzave (1.2001) (%)*
(1.2001) (%)’ (1.2001) (%)’
Do 5 % zaposlenih 47,9 55,3 57,7
6—20 % zaposlenih 273 11,0 2.0
Nad 20 % zaposlenih 15,1 4,0 1,5
Ne uporablja 9,7* 29,7* 38,8

* vrednosti niso podane v viru, ampak izracunane kot razlika vsote odstotkov stolpca do 100 %

Vir: Svetlik, Ivan (2001): Mednarodne primerjave, 173; Cernigoj Sadar, Nevenka in
Ignjatovi¢, Miroljub (2001): Praksa kadrovanja, 67

Slovenske organizacije se posluzujejo zaposlovanja s krajSim delovnim ¢asom le za majhen
delez zaposlenih (do 5 %), medtem ko organizacije iz drzav Evropske unije s krajSim

delovnim ¢asom zaposlujejo tudi vecji delez zaposlenih.

Primerjalno slabo razvitost dela s krajsim delovnim ¢asom v Sloveniji navajata tudi Kanjuo
Mrcela in Ignjatovic. Med vsemi delovno aktivnimi prebivalci je po podatkih Statisticnega
urada Republike Slovenije v letu 2001 v Sloveniji le 6,6 % delalo s skrajSanim delovnim
casom, kar je dale¢ pod povprecjem petnajsterice drzav Evropske unije, ki je bilo, po podatkih

Evropske komisije, v letu 2001 na ravni 17,9 %. (glej Kanjuo Mrcela in Ignjatovi¢ 2004: 244)

3 glej Svetlik 2001: 173.
4 glej Cernigoj Sadar in Ignjatovi¢ 2001: 67.
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2.1.2 Samozaposlovanje

Samozaposlitev je bila v zadnjem desetletju 20. stoletja v Sloveniji prevladujoca oblika
fleksibilnega zaposlovanja. Najvi§ja je bila po osamosvojitvi in jo je aktivno spodbujala tudi
drzava, saj je predstavljala pomemben izhod iz stanja brezposelnosti, s katero se je Slovenija
takrat sreCevala. Delez samozaposlenih je v 90-ih letih vztrajno upadal — leta 1991 je znasSal

priblizno 14 %, leta 2001 pa 11,1 %. (glej Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢ 2004: 244—246)

2.1.3 Zaposlovanje za dolocen ¢as

Visoka varnost zaposlitve je bila, kot Ze navedeno, povezana z zaposlovanjem s polnim
delovnim ¢asom za nedolocen Cas. V prejSnjem sistemu je bilo zaposlovanje za dolocen Cas
nerazvito. Zaposlitev za nedolocen cCas je Se danes bolj zazelena moznost iskalcev zaposlitve,
saj prinasa ve¢ ugodnosti v privatnem zivljenju (npr. boljSe moznosti pridobitve kredita). To
obliko zaposlitve spodbuja tudi drzava. Ena takih vzpodbud je omejitev zaposlovanja za
dolocen ¢as z dolocitvijo pogojev, pod katerimi se pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as lahko
sklene ter omejevanjem &asovnega obdobja, za katerega se lahko sklene’. Druga vrsta
vzpodbud nagrajuje zaposlovanje za nedolocen Cas in se v skladu s spodnjo ugotovitvijo o

delezu mladih zaposlenih za dologen ¢as nanasa zlasti na to skupino®.

V Sloveniji je delez zaposlitev za doloCen ¢as po osamosvojitvi znaSal okrog 5 %, skozi
desetletje se je pomen te oblike zaposlovanja poveceval. Leta 2001 zaposlitev za dolocen ¢as
predstavljala desetino vseh placanih zaposlitev, s ¢imer se je Slovenija priblizala povprecju
drzav Evropske unije (13,4 %). Tovrstna oblika zaposlitve je bolj znacilna za mlade v starosti
15-24 let, saj jih je ve¢ kot 40 % znotraj te skupine zaposlenih za dolocen cas. (glej Kanjuo

Mrcela in Ignjatovi¢ 2004: 244—247)

> Pri omejevanju sklepanja pogodb za dolocen ¢as je mocno poudarjena nestalnost dela — pogodba za dolocen ¢as se lahko
sklene za izvrSevanje sezonskega dela, dela, ki po naravi traja dolocen ¢as, projektno zasnovanega dela, zaradi nadomescanja
zaCasno odsotnega delavca, zaCasnega povecanega obsega dela, pri zaposlovanju tujcev brez trajnega dovoljenja za delo, pri
zaposlovanju poslovodnih oseb idr. Pogodba za dolocen Cas se zato sklene/sklepa za ¢as, potreben, da se delo opravi, vendar
ne daljsi od 2 let. (Zakon o delovnih razmerjih, ¢len 52—53)

® 48. ¢len Zakona o dohodnini ter 50. &len Zakona o davku od dohodkov pravnih oseb uvajata znizanje davéne osnove
delodajalcu, ki za nedolocen ¢as in najmanj za dve leti zaposli delavca, ki prvi¢ sklene delovno razmerje, ali delavca, ki je bil
pred sklenitvijo najmanj 12 mesecev prijavljen na Zavodu za zaposlovanje, oz. osebo z doktoratom, ki se prvi¢ zaposli pri
gospodarski druzbi ali samostojnemu podjetniku.
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2.2 VARNOST PLAC KOT POSLEDICA MOCI DELOJEMALSKIH ZDRUZENJ

V Sloveniji je tradicionalno moc¢na zastopanost predstavljanja interesov delovne sile, ki se
odraza v centraliziranem sistemu kolektivnih pogajanj. Mocna zdruzenja delojemalcev
pritiskajo na drzavo in vplivajo na visok socialni standard zaposlenih. Ta se odraza tudi v

visoki varnosti place, ki jo zagotavlja institut minimalne place.

Stanojevi¢ ugotavlja, da je bila v primerjavi z drugimi tranzicijskimi drzavami v Sloveniji
raven pla¢ v 90-ih letih primerjalno na visoki ravni. Poleg relativno ugodne gospodarske slike,
ki je dopuscala visoko raven plac, je bil klju¢ni pogoj za njihovo ohranjanje centraliziran

sistem kolektivnih pogajanj. (glej Stanojevi¢ 2004: 113)

2.3 STABILNOST PRI ZAPOSLOVANJU

Rigidnost trga delovne sile se odraza v stabilnosti pri zaposlovanju, ki ga razumemo kot
majhno nihanje Stevila zaposlenih v organizacijah. Poleg tega je stabilnost pri zaposlovanju
pokazatelj varnosti delovnih mest kot ene izmed oblik varnosti na reguliranih trgih delovne
sile. Moznosti za velika nihanja Stevila zaposlenih omejuje tudi drzava z zakonodajo, ki

regulira (Stevilénejsa) odpuscanja delaveev’.

V velini slovenskih organizacij se Stevilo zaposlenih ne spreminja opazneje — 88,4 %
organizacij v predhodnih treh letih ni spremenilo Stevila zaposlenih za ve¢ kot 5 %. V
Evropski uniji je delez teh organizacij 81,8 %, najve¢ sprememb v Stevilu zaposlenih so
doZivljale organizacije iz tranzicijskih drzavah, saj jih je le 43,2 % ohranilo Stevilo zaposlenih

na priblizno enaki ravni. (glej Svetlik 2001: 167)

2.4 MEHKE OBLIKE RESEVANJA PRESEZNIH DELAVCEYV

Pokazatelj visoke varnosti zaposlitve in posredno visoko reguliranega trga delovne sile so tudi

mehke oblike reSevanja preseznih delavcev. V Sloveniji je najpogosteje uporabljena metoda

! Med te omejitve bi lahko uvrstili naslednja doloc¢ila Zakona o delovnih razmerjih:
1. dolznost izplacila odpravnine (109. ¢len),
2. varovane kategorije delavcev, ki so v zvezi z odpus¢anjem deleZne posebnega varstva, (113.—119. ¢len),
3. dolznosti pri odpuséanju veéjega Stevila delavcev (izdelava programa razreSevanja preseznih delaveev (96. in 99.
¢len), obveznost obvescanja in posvetovanja s sindikatom (97. ¢len), obveznost obvescanja Zavoda za zaposlovanje
(98. ¢len) ipd.
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reSevanja preseznih delavcev prerazporejanje znotraj podjetja, uporablja jo kar 65 %
organizacij. Pomembne oblike so tudi predC¢asno upokojevanje, uporaba prostovoljnih
presezkov in nepodaljSevanje delovnih razmerij za doloCen €as po izteku, ki jih uporablja
40—-50 % organizacij. Poleg tega se slovenske organizacije v manjSi meri posluzujejo trdih

oblik reSevanja presezkov, kot so npr. prisilni presezki (glej tabelo 2.2).

Tabela 2.2: Delez organizacij, ki uporabljajo posamezno metodo reSevanja presezkov —

primerjava Slovenije z drzavami EU in tranzicijskimi drzavami.

Slovenija | Drzave Evropske | Tranzicijske

(%) unije (%) drzave (%)
Zamrznitev zaposlovanja 34,5 35,7 42,8
Pred¢asno upokojevanje 49,0 37,1 27,0
Prostovoljni presezki 44,1 34,1 18,3
Prisilni presezki 15,1 30,8 50,0
Prerazporeditev znotraj organizacije 65,0 33,6 48,2
Pomoc pri zaposlitvi drugje 21,2 14,3 16,7
NepodaljSevanje razmerij za dolocen Cas 42,1 33,4 44,1
Prenos dejavnosti na zunanje izvajalce 37,8 18,8 21,6

Vir: Svetlik, Ivan (2001): Mednarodne primerjave, 168.

3. FLEKSIBILNOST SLOVENSKIH ORGANIZAC1J

Za uspesno delovanje organizacije v Casu globalizacije in hitrih sprememb na trgih je kljucna
sposobnost hitrega reagiranja in prilagajanja. Veliko se govori o fleksibilnosti organizacij, ki
se odraza na razli¢nih podroc¢jih znotraj organizacije (proznejsi organizacijski strukturi,

fleksibilnih oblikah zaposlovanja ipd).

Mesner Andolskova meni, da je pomemben dejavnik ohranjanja konkurencnosti v visoko
spremenljivem okolju vklju¢enost zaposlenih v procese vsakodnevnega spreminjanja
proizvodnje. Izgublja se vloga zaposlenih kot pasivnih proizvodnih tvorcev; le-ti postajajo

aktivno vklju€eni v »igro spreminjanja« in morajo biti sposobni hitro in aktivno odgovoriti na
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tezave in spremembe. (glej Mesner Andolsek 1999: 9) Temu dejstvu se prilagajajo tudi
organizacijske strukture, ki izgubljajo strogo hierarhi¢no obliko na ra¢un novih, bolj plo$¢atih

struktur, ki omogocajo prenasanje odgovornosti na nizje ravni.

Organizacije dosegajo vec¢jo proznost tudi s pomocjo fleksibilnih oblik dela in zaposlovanja, s
¢imer v kontekstu in omejitvah, ki jih postavlja zunanje okolje, odgovarjajo na posamezna
nihanja na trgu. Velik poudarek je na funkcionalni fleksibilnosti, ki zahteva od zaposlenih
uporabo in obvladovanje ve¢ znanj in spretnosti. Organizacije svojim zaposlenim lahko
dolocijo ve¢ raznovrstnih nalog na delovnem mestu; ker obvladajo tudi naloge, ki sodijo na
druga delovna mesta, je podjetju zagotovljena moznost prehajanja med delovnimi mesti in s

tem fleksibilnost pri razporejanju zaposlenih.

3.1 NEPOSREDNA PARTICIPACIJA

Po Bakovniku (2003) predstavlja neposredna participacija v najozjem pomenu sodelovanje pri
odlocanju neposredno v delovnem procesu, v katerega se delavec kot posameznik neposredno
vkljucuje, za razliko od kolektivne participacije, ki jo delavci uresni¢ujejo prek svojih

izvoljenih predstavnistev.

Mesner Andolskova (1999: 10) govori o dveh oblikah neposredne participacije. Prvo
predstavlja proces komunikacije od zgoraj navzdol, prek katerega poteka informiranje
zaposlenih in oblikovanje njihovih staliS¢ (razni sestanki, hiSni ¢asopis, zbori zaposlenih,
elektronska posta ipd). Druga oblika je povezana z reSevanjem problemov in poteka v smeri
od spodaj navzgor (predlogi v zvezi z delom, kroZki kvalitete, skupinsko delo, samoupravni

timi).

3.1.1 Soodloc¢anje zaposlenih

V Sloveniji je vodenje izrazito neparticipativno, saj ne vkljucuje vseh ravni v organizaciji.
Odlocitve o pomembnejSih vprasanjih v organizaciji se sprejemajo brez posvetovanja z
strokovnjaki oziroma tehniki. Z nizko ravnijo sodelovanja zaposlenih pri urejanju
pomembnejsih podrocij v organizaciji Slovenija mocno zaostaja tako za drzavami Evropske

unije kot tudi tranzicijskimi drzavami. Najnizje ravni v organizaciji, rezijski in fizi¢ni delavci,
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so o strategiji in finanénem podro¢ju vpraSani le v zanemarljivem delezu slovenskih
organizacij. Posebno problemati¢na je slaba participacija zaposlenih pri organizaciji dela in s
tem posredno majhen vpliv posameznika na organizacijo lastnega dela. Ceprav najvegji
odstotek organizacij (31,7 %) fizicne delavce povprasa ravno o tem podrocju, je delez
organizacij Se vedno dale¢ pod povpre¢jem tako drzav Evropske unije kot tranzicijskih drzav

(glej tabelo 3.1).

Tabela 3.1: Delez organizacij, ki o strategiji, finan¢nih rezultatih in organizaciji dela povprasa

naslednje skupine zaposlenih — primerjava Slovenije z drzavami EU in tranzicijskimi

drzavami.
Slovenija (%) | Drzave Evropske Tranzicijske
unije (%) drzave (%)
STRATEGIJA Vodstvo 92,7 93,8 89,4
Strokovnjaki 459 57,0 53,2
Administracija 4,9 40,2 31,3
Fizi¢ni delavci 2,4 29,9 21,0
FINANCNI Vodstvo 88,8 92,0 90,1
REZULTATI Strokovnjaki 42,4 70,0 57,9
Administracija 14,6 59,0 41,5
Fizi¢ni delavci 5,9 452 24,1
ORGANIZACIJA | Vodstvo 89,8 83,3 79,5
DELA Strokovnjaki 67.8 75,1 74,3
Administracija 39,0 73,2 66,2
Fizi¢ni delavci 31,7 63,5 65,6

Vir: Svetlik, Ivan (2001): Mednarodne primerjave, 186.

Kot drugi dejavnik moznosti soodlocanja lahko upostevamo vkljuenost zaposlenih v
ocenjevanje delovne uspesnosti. Stanojevi¢ (2004: 116) ugotavlja, da je sistem ocenjevanja
zaposlenih v slovenskih organizacijah visoko centraliziran in zaposlenim dopusca le majhne

moznosti sodelovanja pri postopku ocenjevanja.
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Ocenjevanja delovne uspesnosti je v slovenskih organizacijah v rokah neposrednih ali
posrednih vodij, zaposleni na nizjih ravneh hierarhije imajo le redkokje moznost sodelovanja.
Najvecje razlike se pojavljajo pri samooceni zaposlenih, ki jo v Sloveniji uporablja manj kot
desetina organizacij, medtem ko jo v tranzicijskih drzavah okrog 30 %, v drzavah Evropske
unije pa celo ve¢ kot polovica organizacij. Z nizko ravnijo participacije zaposlenih na tem
podrocju Slovenija zaostaja tako za tranzicijskimi drzavami kot drzavami v Evropski uniji
(glej tabelo 9.1 v prilogi A). Ker kar 87,5 % organizacij uporablja sistem ocenjevanja delovne
uspesnosti kot vir podatkov za dolo¢anje plac (glej Kopac in Trbanc 2005: 57), je zaposlenim

prek tega onemogocen tudi vpliv na dolocanje visine place.

3.1.2 Obvescanje zaposlenih

e e

intenziteto participacije — obvescanje zaposlenih. Neposredno obvescanje zaposlenih je v
slovenskih organizacijah redko uporabljeno. Ceprav podatki izkazujejo nara$éanje le-tega, v
primerjavi z organizacijami iz drzav Evropske unije narasa v manjsi meri. (glej Svetlik 2001:

185-186)

Najvec slovenskih organizacij zaposlene na nizjih ravneh na razlicne nacine obvesca o zanje
pomembnem podro¢ju — organizaciji dela, ¢eprav je Se vedno Cetrtina organizacij, kjer

zaposlenih o tem podro¢ju sploh ne obves¢ajo (glej tabelo 3.2).

Tabela 3.2: Delez slovenskih organizacij, ki o naslednjih pomembnih podrocjih obvesc¢ajo

administrativne in fizi¢ne delavce.

Finanéni rezultati

Poslovna strategija

Organizacija dela

(%) (%) (%)
Rezija/administracija 429 52,8 78,3
Fizi¢ni delavci 33,5 41,6 72,0

Vir: Stanojevi¢, Miroslav (2005): Odnosi in komuniciranje z zaposlenimi, 101.
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3.2 POSREDNA - KOLEKTIVNA PARTICIPACIJA

Kolektivna participacija je v Sloveniji Ze tradicionalno mocno razvita. V primerjavi z
drzavami Evropske unije in tranzicijskimi drzavami je za Slovenijo znacilno visje ¢lanstvo v
sindikatih. V skoraj treh cetrtinah slovenskih organizacij je v sindikat vklju¢ena ve¢ kot
polovica zaposlenih, kar je visoko nad povprecjem drzav Evropske unije s 40-imi odstotki in
tranzicijskih drzav z 31-imi odstotki organizacij. Dodatno velik pomen sindikata kaze vpliv
sindikata v organizacijah. V primerjavi z obema skupinama drzav se v Sloveniji vpliv
povecuje, medtem ko je znotraj obeh preostalih skupin ve¢ organizacij porocalo o upadu kot o

naraS¢anju moci sindikata v predhodnem obdobju. (glej Svetlik 2001: 185)

Pogostost sveta delavcev je v slovenskih organizacijah primerljiva s povpre¢jem v drzavah
Evropske unije in je priblizno na ravni treh Cetrtin. V tranzicijskih drzavah je pogostost tega
predstavniStva zaposlenih precej manj pogosta, pojavlja le v slabi Cetrtini organizacij. (glej

Svetlik 2001: 185)

Oba organa sta v slovenskih organizacijah pomemben posrednik pri komuniciranju zaposlenih
z vodstvom. V primerjavi z obema skupinama drzav (tranzicijskih in drzav EU) najvec¢ (34 %)
slovenskih organizacij poroca o porastu tovrstne komunikacije. Sporocanje svojih pogledov
vodstvu prek obeh organov je v Sloveniji najbolj v porastu med vsemi oblikami
komuniciranja z vodstvom. »V celoti vzeto se zdi, da so v slovenskih organizacijah v ospredju
posredne in formalne oblike soodlo¢anja za razliko od neposrednih in neformalnih. To pa
kaze bolj na klasi¢ne industrijske odnose kot na moderno upravljanje ¢loveskih virov.«

(Svetlik 2001: 187)

3.3 FLEKSIBILNE OBLIKE DELA V SLOVENSKIH ORGANIZACIJAH

Po ugotovitvah Kanjuo Mrcele in Ignjatovi¢a (2004: 248) so v Sloveniji najbolj uporabljanje
naslednje oblike fleksibilnega dela:

3.3.1 Zaposlovanje za dolocen cas

Zaposlovanje za doloCen ¢as je najpomembnejSa oblika fleksibilnega dela, saj ga uporablja

kar 98,1 % organizacij. V ve¢ kot polovici organizacij zaposleni na podlagi pogodbe za
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dolocen cas predstavljajo do 5 % vseh zaposlenih, v dobri tretjini organizacij na ta nacin
zaposlujejo 6—20 % zaposlenih, v desetini organizacij pa nad petino zaposlenih. (glej Cernigoj

Sadar in Ignjatovi¢ 2005: 51)

3.3.2 Nadurno delo

V Sloveniji je nadurno delo zelo pogosto. Delez organizacij, ki te oblike dela ne uporablja,
znasa le 8,8 %. V slabi tretjini organizacij preko rednega delovnega Casa dela manj kot 5 %
zaposlenih, v kar 43-ih odstotkih pa je v nadurno delo vklju¢enih 6—20 % zaposlenih.
Organizacij, kjer nadure opravlja ve¢ kot petina zaposlenih, je 16,3 %. (glej Cernigoj Sadar in

Ignjatovic¢ 2005: 48)

3.3.3 Delo vizmenah

Dela v izmenah se posluzuje kar 85,2 % slovenskih organizacij, v ve¢ kot polovici vpraSanih
imajo v izmensko delo vkljuéenih nad 20 % zaposlenih. (glej Cernigoj Sadar in Ignjatovié

2005: 47)

3.3.4 Delo ob vikendih

Dela med vikendom ne uporablja petina slovenskih organizacij. 29,2 % organizacij je takih,
kjer ob vikendih dela 6—20 % zaposlenih, v 26, 7% organizacij pa ob vikendih dela manj kot
5 % zaposlenih. Visok (24,2 %) je tudi delez organizacij, kjer ve¢ kot petina zaposlenih
opravlja svoje delo tudi med vikendi. (glej Cernigoj Sadar in Ignjatovi¢ 2005: 46)

Kanjuo Mr¢ela in Ignjatovi¢ (2004: 252) ugotavljata, da so oblike fleksibilnega dela, ki so v
Sloveniji najpogosteje v uporabi, do posameznika in druZine relativno »neprijazne«, saj

nakazujejo intenzifikacijo dela in povecujejo negotovost zaposlitve.

4. INTENZIFIKACIJA DELA V SLOVENIJI

Stanojevi¢ ugotavlja, da je bila intenzifikacija dela ob visoko definiranih socialnih standardih
neizogiben pogoj prezivetja slovenskih organizacij. (glej Stanojevi¢c 2004: 125) Visoki

socialni standardi (visoki stroski dela ter omejitve in obveznosti ob odpuscanju zaposlenih)
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slovenskih delodajalcev ne spodbujajo k novemu zaposlovanju, ampak usmerjajo k temu, da

morebitne nove dodatne delovne naloge razporedijo med obstojece zaposlene.

Dva najpogosteje omenjena nacina dodajanja novih delovnih nalog posameznemu
zaposlenemu sta Siritev delovnih nalog (job enlargement) in obogatitev dela (job enrichment).
Ceprav naj bi obe prispevali k ve&ji motivaciji in zadovoljstvu zaposlenih (glej Svetlik 2002:
187—188), dajeta lahko povsem nasprotne rezultate, hkrati pa menim, da ob nestrokovni

uporabi prekomerno povecujeta intenziteto dela posameznika.

Na intenzifikacijo dela lahko sklepamo prek razli¢nih posrednih ali neposrednih dejavnikov.
V organizaciji se intenziteta dela kaze skozi opravljanje nadurnega dela pri dolocenih
zaposlenih, povecevanje tempa dela, spreminjanje Stevila delovnih nalog, ki jih mora opraviti
posameznik, posredno pa jo lahko nakazujejo utrujenost zaposlenih, poskodbe in nesrece pri

delu ter absentizem.

V nadaljevanju se bom osredotocila na povecano intenziteto dela, ki je prisotna v slovenski
druzbi na sploSno. Nekaj dejavnikov, ki kazejo nanjo (razSirjenost nadurnega dela, dela v
izmenah in dela ob vikendih), je bilo deloma obravnavanih ze v poglavju 3.3, na tem mestu
bom le skuSala primerjati slovenske organizacije z organizacijami iz tranzicijskih drzav in

drzav Evropske unije.

4.1 STEVILO UR DELA, KI JIH POSAMEZNIK OPRAVI V TEDNU ®

Stevilo opravljenih ur dela v tednu nakazuje intenzifikacijo dela v Sloveniji in je skladno tudi
z redko uporabo zaposlovanja s kraj$§im delovnim casom (glej poglavje 2.1.1). V Sloveniji je
najbolj znacilna oblika aktivnosti zaposlitev s polnim delovnim Casom, zato pri¢akovano
najvecji delez prebivalstva tedensko opravi okrog 40 delovnih ur. Po podatkih raziskave

Gospodinjstva, delo in fleksibilnost’ 57 % slovenske delovno aktivne populacije sodi v

8 Podatki se nanasajo na delovno aktivno prebivalstvo, ki ga sestavljajo polnoletne osebe, ki opravljajo vsaj eno dejavnost za
placilo. Pri posameznikih, ki opravljajo isto¢asno ve¢ dejavnosti (npr. zaposlene osebe, ki opravljajo poleg redne zaposlitve
$e osebno dopolnilno delo ali delo po podjemni pogodbi ipd.), se uposteva samo glavna dejavnost.

% Raziskava Households, work and flexibility — HWF je triletni projekt (01.04.2000-31.03.2003), ki je raziskovala vplive
spreminjajo¢ih se oblik fleksibilnosti na delo in druzinsko zivljenje. Raziskava je potekala v devetih evropskih drzavah,
koordinator pa je Institute for Advanced Studies na Dunaju. Z izjemo Nizozemske in Svedske, kjer je bilo izvedeno
telefonsko anketiranje, je anketiranje potekalo terensko, s pisnimi vprasalniki. V Sloveniji je raziskavo vodil SICENTER,
anketiranje pa je izvajal Center za raziskovanje javnega mnenja in mnozi¢nih komunikacij. V slovensko raziskavo je bilo
vkljucenih 1008, anketiranje pa je potekalo kot del raziskave SIM 2001/1. (glej Sicherl 2003: 9—11)
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skupino zaposlenih, ki opravijo 37—42 ur dela tedensko, tretjina delovno aktivnih pa dela vec.
Povecana intenziteta dela se kaze zlasti pri moskih, med katerimi jih nad 40 % tedensko v
glavni aktivnosti opravi ve¢ kot 42 ur dela (glej tabelo 9.2 v prilogi A). (glej Sicherl 2003:
19-20).

Zanimiva je tudi analiza staliS¢ delovno aktivnih do dolzine delovnega Casa v Sloveniji.
Vecina vprasanih sicer Zeli ohraniti sedanje Stevilo ur dela v svoji glavni dejavnosti in
odklanja podaljSanje delovnega ¢asa (glej Sicherl 2003: 22), vendar pa podatki v tabeli 9.3
(glej prilogo A) kazejo zanimive preference vpraSanih, ¢e bi bili kot brezposelna oseba
sooceni z razlicnimi pogoji za pridobitev sluzbe. Vec¢ kot polovica vpraSanih bi brez
pomislekov pristala na to, da bi delo opravljala ve¢ kot 40 ur tedensko, le 23 % vprasanih pa
dela z daljSim delovnim casom ne bi sprejelo. Zanimivo je, da je daljsi delovni Cas za
vprasane bolj sprejemljiv kot dodatno izobraZevanje, selitev ali sprejetje manj ugodnih

delovnih razmer. (glej Sicherl 2003: 31-32)

Tabela 4.1: Stevilo ur dela tedensko v glavni dejavnosti po spolu — primerjava med drzavami.

Drzava Moski Zenske Skupaj
Romunija 47,76 41,45 44,61
Slovenija 44,03 39,23 41,83
Ceska 43,84 39,15 41,69
Bolgarija 41,00 39,02 40,01
Svedska 41,67 36,54 39,25
Velika Britanija 43,45 29,14 35,41
Nizozemska 40,45 26,16 33,55

Vir: Sicherl, Pavle (2003): Fleksibilnost dela. Primerjalna analiza, 72.
Prava slika intenzifikacije dela po kriteriju Stevila ur dela tedensko se pokaze po primerjavi

Slovenije z drugimi drzavami. Delovno aktivni pri nas v glavni dejavnosti v povprecju

tedensko opravijo skoraj 42 ur dela, kar Slovenijo uvr§¢a v sam vrh drzav (glej tabelo 4.1).
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Izkaze se, da je Stevilo opravljenih ur dela povezano z razvitostjo drzave, saj imajo
tranzicijske drzave v primerjavi z razvitimi dalj$i delovni teden, razlike so izrazite zlasti pri
dolZini delovnega tedna Zensk. (glej Sicherl 2003: 72) Veliko Stevilo opravljenih ur dela je v

Sloveniji znacilno za oba spola, saj sta oba v samem vrhu znotraj svoje skupine.

4.2 DELO V IZMENAH

V slovenskih organizacijah je delo v izmenah zelo pogosto, saj ga uporablja primerljivo
najvecji delez organizacij in hkrati zajema primerjalno najvecji delez zaposlenih. Velika
odstopanja se pokazejo pri delezih organizacij, kjer v izmenah dela nad petino zaposlenih.
Slovenija z ve¢ kot polovico organizacij znotraj te kategorije mocno izstopa v primerjavi z

obema skupinama drzav (glej tabelo 4.2).

Tabela 4.2: Delez organizacij, kjer del zaposlenih dela v izmenah — primerjava Slovenije z

drzavami Evropske unije ter tranzicijskimi drzavami.

Slovenija Evropska unija | Tranzicijske
Delez zaposlenih v izmenah (%) (%) drzave (%)
Do 5 % zaposlenih 16,4 19,2 15,3
Od 6 do 20 % zaposlenih 17,5 17,4 19,2
Nad 20 % zaposlenih 51,3 34,1 40,5

Vir: Svetlik, Ivan (2001): Mednarodne primerjave, 173.

4.3 NADURNO DELO IN DELO OB VIKENDIH

Podatki za neposredno primerjavo razsirjenosti uporabe nadurnega dela in dela ob vikendih z
drugimi drzavami niso na voljo, zato lahko o njih sklepamo le posredno. Tako lahko
primerjamo porast ali upad posamezne oblike, ne moremo pa sklepati, kaksno je bilo
izhodiS¢no stanje, tj. kako razSirjena je v resnici posamezna oblika fleksibilnega dela v

posamezni skupini.

Podatki kazejo, da je nadurno delo v Sloveniji v porastu ter da v primerjavi z obema

skupinama drZav v najvecji meri narasca prav pri nas. V Sloveniji o pove€anju nadurnega dela
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poroca 34,3 % organizacij, v drzavah Evropske unije pa 31,6 %. Vecéja je razlika ob
primerjavi Slovenije s tranzicijskimi drzavami, saj le 22,4 % organizacij iz teh drZzav poroca o
povecevanju dela preko rednega delovnega ¢asa. Delez organizacij, ki so uporabo te oblike

zmanjsali, je v vseh skupinah podoben, okrog 23 %. (glej Svetlik 2001: 172)

Uporaba dela ob vikendih v Sloveniji sicer naras¢a, vendar v manjSem obsegu kot v drzavah
Evropske unije ter ve¢jem kot v tranzicijskih drZzavah. O povecanju uporabe dela ob vikendih
poroca 25,8 % organizacij iz drzav Evropske unije in 24,7 % slovenskih organizacij. Najmanj
se je uporaba dela ob vikendih povecala v tranzicijskih drzavah, kjer je delez takih organizacij
16,2 %. V tranzicijskih drzavah je tudi primerljivo najvecji delez organizacij, v katerih se je
delo ob vikendih zmanjSalo (14,1 %). Tovrstnih organizacij je v Sloveniji 9,5 %, v drZzavah

Evropske unije pa 5,9 %. (glej Svetlik 2001: 172)
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5. PRIMER PODJETJA MEBLO JOGI D. O. O. NOVA GORICA

5.1 METODOLOGIJA

V drugem delu diplomskega dela bom predstavila primer slovenskega podjetja. Poleg analize
internih aktov oz. pravilnikov ter statisticnih podatkov, ki jih zbirajo v podjetju, pomemben

vir predstavljajo tudi rezultati pisne ankete ter razgovori z zaposlenimi.

Anketa je bila izvedena v februarju 2006. Vprasalnik je bil sestavljen za potrebe tako
diplomskega dela kot tudi v skladu s potrebami in zeljami vodstva, zato se nekatera vprasanja
na tematiko diplomskega dela ne navezujejo. Vseboval je skupno 55 vprasSanj, ki se nanasajo
na podrocja delovnega Casa, sistema nagrajevanja ter druge pogoje dela v podjetju, zadnji del
pa je bil namenjen zbiranju demografskih podatkov o anketirancih. Celoten anketni vprasalnik

je objavljen v prilogi B.

V vzorec raziskave so bili vkljuceni vsi zaposleni, razen treh za¢asno odsotnih (bolniski stalez
oz. porodniSki dopust) ter skupno sedmih zaposlenih v prodajnih salonih po Sloveniji, saj nad
ureditvijo posameznih podro€ij slednjih, z izjemo sistema nagrajevanja, podjetje nima
neposrednega vpliva. Anketni vprasalniki so bili tako razdeljeni 147 zaposlenim skupaj z
izplacilno listo 15. februarja, zaposleni pa so imeli ¢as za oddajo izpolnjenih vpraSalnikov do
vkljucno 24. februarja. Ker so se izpolnjeni vpraSalniki oddajali neposrednim vodjem, je bila
z vprasalnikom izroc¢ena tudi pisemska ovojnica, v katero so zaposleni zaprli vprasalnik, s

¢imer sta bili zagotovljeni anonimnost in diskretnost odgovorov.

Vprasalnik je vrnilo 85 zaposlenih, kar predstavlja 57,8 % razdeljenih vpraSalnikov. Pri
analizi sem upostevala vse prejete vprasalnike, ¢eprav nekateri niso bili izpolnjeni v celoti.
Dalec najslabsi delez odgovorov sta pricakovano imeli obe vprasanji odprtega tipa z odstotki
manjkajo¢ih odgovorov 65,8 pri vprasanju o najbolj moteCem dejavniku znotraj podrocja
delovnega Casa ter 42,4 pri enakem vpraSanju za podrocje sistema nagrajevanja. Slabsi delez
veljavnih odgovorov so imela tudi vprasanja o primerjavi razpona pla¢ znotraj podjetja ter
primerljivosti viSine place znotraj panoge, pri ¢emer je verjetno glavni razlog zaupnost
podatkov o viSini plade posameznika, ki pri vprasanih ne omogoca ustvarjanja primerjav.

Relativno veliko manjkajo¢ih odgovorov (do 21,9 %) so imela tudi demografska vprasanja,

v oo
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mesta posameznika znotraj podjetja. Menim, da je poleg strahu do prepoznavnosti
posameznika omenjeno dejstvo tudi pokazatelj, da obstojeci sistem razvrsc¢anja delovnih mest

znotraj podjetja zaposlenim ni dobro poznan.

Razgovori z zaposlenimi so bili izvedeni v aprilu 2006 in so bili opravljeni po metodi
polstrukturiranega intervjuja. Udelezenih je bilo sedem zaposlenih: predsednica sindikata v
podjetju, predstavnik zaposlenih ter pet delavcev, zaposlenih v proizvodnji (delovna mesta

izvajalcev in vodij) oz. reziji.

5.2 PREDSTAVITEYV PODJETJA MEBLO JOGI D. O. O. NOVA GORICA

Podjetje Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica proizvaja izdelke za pocitek in spanje pod blagovno
znamko Jogi'®, ki je postala sinonim za vzmetnice v Sloveniji ter na podro&ju nekdanje
Jugoslavije. Proizvodnja poteka na 14.000 m* v dveh obratih v Novi Gorici. Podjetje je
izvozno naravnano, saj na tuje trge proda kar 75 % vseh proizvodov. Ze dalj ¢asa uspesno
sodelujejo z znanim podjetjem Ikea, ki predstavlja z okrog 60-odstotnim delezem glavnega

kupca podjetja. (Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica 2006b)

Najvec zaslug za uspeh danes delujocega podjetja ima prejsnji direktor Boris Lozej, ki se je v
Meblu zaposlil Ze leta 1973 kot komercialist. Leta 1992 je prevzel sanacijo druzbe in bil leta

1994 postavljen za direktorja novo nastale druzbe ter jo uspesno vodil do konca avgusta 2005.

V podjetju veliko pozornost namenjajo skrbi za kakovost tako kon¢nih izdelkov kot tudi
poslovanja podjetja. Kakovost izdelkov dosegajo s stalnimi vlaganji v sodobne proizvodne
linjje ter vklju¢evanjem novih postopkov in materialov v proizvodnjo, kar potrjujejo tudi
prejeti SQ zlati in zeleni znak ter Znak skladnosti. Kakovost poslovanja potrjujejo s
certifikatom sistema kakovosti ISO9001, v prihodnje pa bi radi potrdili skrb za okolju
prijazno proizvodnjo s certifikatom ISO140001. Leta 2000 je podjetje kot prvo v Sloveniji
prejelo certifikat sistema druzbene odgovornosti po zahtevah Standarda druzbene
odgovornosti'', ki ureja pravice zaposlenih in odgovornost podjetja do njih. Trudijo se skrbeti
za prijazno delovno okolje ter razvoj in zadovoljstvo zaposlenih kot klju¢nega dejavnika

uspeha in konkurenéne prednosti.

1% L astnik blagovne znamke Jogi je Meblo Holding d. 0. 0. Nova Gorica.
'""ang. Social Accountability 8000
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5.2.1 Standard druZbene odgovornosti v podjetju Meblo Jogi d. o. 0. Nova Gorica

Mednarodni Standard druzbene odgovornosti je izdala ameriSka organizacija Social
Accountability International (SAI) in je namenjen izboljSanju pogojev dela v svetu. Temelji
na priporocilih in konvencijah Mednarodne organizacije dela ter Zdruzenih narodov. Standard
ureja devet podrocij (glej prilogo C):

1. prepoveduje delo otrok,
prepoveduje prisilno delo,
nalaga delodajalcu dolznost zagotoviti varno in zdravo delovno okolje,
priznava zaposlenim pravico do zdruZevanja in kolektivnih pogajanj,
prepoveduje diskriminacijo,

prepoveduje uporabo telesne kazni ter dusevne ali fizicne prisile,

T e

ureja podrocje delovnega Casa s predpisi o trajanju delovnega tedna, nadurnem delu ter

prostih dnevih,

8. priznava zaposlenim pravico do placila, ki omogoca spodobno Zivljenje in nekaj
prihrankov,

9. ureja sistem upravljanja in nalaga menedzmentu odgovornost za izpolnjevanje zahtev

standarda. (glej SAI 2001)

Uvajanje standarda je povezano s sodelovanjem z glavnim kupcem, podjetjem lkea, ki od
svojih dobaviteljev zahteva odgovorno ravnanje predvsem na podrocju zaposlovanja, varnosti
zaposlenih pri delu ter varstva okolja'>. V podjetju Meblo Jogi d. o. 0. Nova Gorica so se
odlocili za uvedbo Standarda druzbene odgovornosti, ker postavlja podobne minimalne
zahteve in ima S$irSo mednarodno veljavo. Ob primerjavi zahtev standarda s slovensko
zakonodajo z ustreznih podro€ij ugotovimo, da je vecina zahtev v zakonih podobno urejena in
standard ne predvideva bistvenih sprememb. Kljub vsemu pa standard za slovenske
organizacije ni brezpredmeten, posebno tedaj, ko ga podjetja resno uposStevajo in njegove

zahteve samoiniciativno nadgradijo.

V podjetju so z uvajanjem standarda dokazali, da se zavedajo pomena zaposlenih kot
dejavnika uspeha in konkuren¢ne prednosti. Na podlagi zahtev standarda so omogocili

zaposlenim, da iz svojih vrst izberejo predstavnika, prek katerega jim je olajSana

12 Svoje zahteve do dobaviteljev so zapisali v lastnem standardu, imenovanem IWAY Standard.
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komunikacija z menedzmentom o temah, ki zadevajo standard, ter drugih, za zaposlene
pomembnih tematikah. Na lastno pobudo so zahteve standarda razsirili in sprejeli dodatne
ukrepe. Poskrbeli so za dobre in zdrave delovne pogoje. Podjetje je v sodelovanju s
fizioterapevtom pripravilo program vadbe za vsako posamezno skupino delovnih mest glede
na specifiko obremenitev, katerim so zaposleni podvrzeni. Delavcem sta na razpolago dva
desetminutna odmora, ki sta namenjena organizirani vadbi. Poleg tega podjetje zaposlenim
organizira vsaj en Sportni dan v letu, predavanja o zdravi prehrani, evakuacijske vaje za

primer pozara ipd.

Ob uvajanju standarda je podjetje uredilo tudi podrocje plac¢ zaposlenih. Slovenska
zakonodaja in sistem kolektivnih pogajanj tudi sama z institutom minimalne place poskusata
zagotavljati socialno varnost in dostojno Zivljenje. Podobne so tudi zahteve standarda, ki
zaposlenim priznava pravico do placila, ki jim omogoca spodobno zivljenje. V podjetju so ob
sprejetju standarda povisali place na 20 odstotkov visjo raven v primerjavi z ostalo pohistveno
industrijo. Doseganje primerljivo visjih pla¢ ter vrednost razlike sta odvisna od vsakoletne

ekonomske situacije podjetja.

5.2.1.1 Predstavnik zaposlenih

Z uvajanjem standarda je povezano tudi imenovanje predstavnika zaposlenih, na katerega se
zaposleni lahko obrnejo v primeru vprasanj ali tezav, povezanih s podroc¢ji, ki jih ureja
standard. Je posrednik med zaposlenimi in vodstvom, predvsem v zadevah, glede katerih se
zaposleni ne upajo sami obrniti na vodstvo. Delavci se na predstavnika lahko obracajo
osebno, prav tako mora biti zagotovljen tudi anonimen nacin zastavljanja vprasanj.
Predstavnik ne sme biti imenovan iz vrst vi§jega menedzmenta. Predlagajo in izvolijo ga
zaposleni iz svojih vrst. Ceprav se lahko voli po postopkih, ki so znagilni za volitev ¢lanov
sindikata v podjetju, se ne sme razumeti in uporabljati kot nadomestek za sindikat. (glej

CEPAA 1999: 44)

Predstavnika zaposlenih so v podjetju Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica izbrali v letu 2000 in
je imenovan za obdobje 6 let. Vsak zaposleni je lahko predlagal svojega kandidata, ki je
sodeloval na volitvah. Glasovanje je bilo pisno in anonimno, izbran pa je bil kandidat, ki je

prejel najvec glasov. (Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica 2000)
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5.3 STRUKTURA DELOVNIH MEST IN ZAPOSLENIH

Delovna mesta se delijo na proizvodna in rezijska. Proizvodna delovna mesta so vsa tista, ki
se opravljajo v proizvodnih obratih na obeh lokacijah, delo zaposlenih na rezijskih delovnih
mestih pa poteka v poslovni stavbi podjetja. Posamezno delovno mesto je razvrsceno Se po
kriteriju zahtevnosti delovnih nalog, ki jih vkljucuje, in odgovornosti, ki jo zaposleni na
delovnem mestu ima. Na tej podlagi se delovna mesta delijo na vodilna/strokovna ali

izvajalska.

Slika 5.1: Delitev delovnih mest v podjetju Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica.

PROIZVODNIJA REZIJA
VISOKA ZAHTEVNOST, v
PROIZVODNA DELA REZIJSKA DELA
VELIKA ODGOVORNOST
- VODJA - VODJA
NIZKA ZAHTEVNOST, .
PROIZVODNA DELA REZIJSKA DELA
MAJHNA ODGOVORNOST
—1ZVAJALEC — IZVAJALEC

Vir: Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica (1999a).

Po Stevilu zaposlenih sodi podjetje med srednje velika, v njem je zaposlenih 157 delavcev.

Vecina zaposlenih (83 %) opravlja proizvodna dela, 17 % je zaposlenih v reziji.

Med zaposlenimi sta v enakem delezu zastopana oba spola — tako moskih kot Zensk je 50 %.
V starostni strukturi sta najmocneje zastopani skupini zaposlenih v starosti 26 do 35 let
(35 %) ter 46 do 55 let (37 %). 17 % zaposlenih je starih med 36 in 45 let, majhna pa sta

deleZa zaposlenih v starosti 56 let in ve€ (8 %) ter mladih do 25. leta starosti (glej graf 5.1).

[zobrazbena struktura je znacilna za delovno intenzivno industrijo. Prevladujejo zaposleni z

nizko stopnjo strokovne izobrazbe. Srednjo strokovno izobrazbo ima petina zaposlenih,
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graf 5.2).

Graf 5.1: Starostna struktura zaposlenih.
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37%
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Vir: Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica (2006a).

Graf 5.2: Struktura zaposlenih glede na stopnjo strokovne izobrazbe.
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Vir: Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica (2006a)



5.4 GIBANJE STEVILA ZAPOSLENIH IN FLEKSIBILNE OBLIKE
ZAPOSLOVANJA OD LETA 2001 DALJE

5.4.1 Gibanje Stevila zaposlenih
Podatki o gibanju Stevila zaposlenih v podjetju kazejo trend narascanja. Od leta 2001, ko je
bilo v podjetju zaposlenih okrog 150 oseb, je Stevilo zaposlenih nara$calo in doseglo vrh v

prvi polovici leta 2005, ko je v podjetju delalo nad 170 zaposlenih (glej tabelo 5.1).

Tabela 5.1: Stevilo zaposlenih na zadnji dan v mesecu za obdobje 2001-2005.

Mesec 2001 2002 2003 2004 2005
Januar 149 150 155 166 174
Februar 149 150 156 165 174
Marec 149 152 156 165 175
April 149 152 157 169 172
Maj 147 153 158 169 173
Junij 147 152 158 169 173
Julij 148 152 157 166 166
Avgust 149 153 157 167 165
September 148 151 157 167 163
Oktober 148 150 161 166 161
November 152 154 161 167 161
December 151 155 166 166 158
Povprecje 149 152 158 167 168

Vir: Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica (2006c¢)

Leto 2005 pomeni prelomnico z vidika zaposlovanja v podjetju. Po eni strani je v zaletku leta
razvidno povecanje Stevila zaposlenih, ki je, glede na postopno rast v prejSnjih letih,
neobicajno. Podjetje je obcutno povecalo Stevilo zaposlenih v ¢asu, ko je zaradi zmanjSanega
obsega narocil zaposlenim skrajSalo delovni ¢as. Razlog za to navidez protislovno dejstvo je

spostovanje pravila, da zaposleni za polni delovni ¢as, ki je krajsi od 40-ih ur tedensko, ne
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smejo opravljati nadurnega dela. Povecanje Stevila zaposlenih zato predstavlja nadomestitev
nadur, ki so jih zaposleni opravljali pred skrajSanjem delovnega Casa ter w»rezervo« in
zagotovilo za nemoteno izvrSevanje narocil v rokih. Potreba po dodatni delovni sili je bila Se
posebno velika zaradi zamenjave programa, ki je zahteval izdelavo zadostnega Stevila tako
novih kot starih izdelkov. V drugi polovici leta 2005 se je stanje stabiliziralo in Stevilo
zaposlenih je zacelo hitro upadati. Trend zmanjSevanja Stevila delavcev se nadaljuje tudi v

letu 2006, saj je bilo konec aprila zaposlenih le Se 153 oseb.

Ugotovitev, da se Stevilo zaposlenih v podjetju v zadnjem ¢asu zmanjSuje, potrjujejo tudi
besede vodstva. V podjetju se trudijo ohraniti doloen obseg zaposlenih, katerim bodo
sposobni nuditi stalno in varno zaposlitev. Stevilo zaposlenih se zmanjsuje predvsem prek
upokojevanja, ki ga podjetje ne nadomesca z novim zaposlovanjem. Pomembno sredstvo
zmanjSevanja Stevila zaposlenih je tudi iztek pogodb za doloCen cas, ki jih podjetje ne
podaljsuje, zaradi Cesar je pricakovati, da bo delovno silo podjetja kmalu skoraj v celoti

predstavljali zaposleni za nedolocen cas.

5.4.2 Fleksibilne oblike zaposlovanja

Tabela 5.2: Stevilo zaposlenih za dologen in nedoloden ¢as ter skupno §tevilo zaposlenih na

dan 31.12. za obdobje 2001—-2005.

Leto Stevilo zaposlenih | Stevilo zaposlenih za | DeleZ zaposlenih za Skupaj Stevilo
za nedolocen cas dolocen ¢as dolocen ¢as zaposlenih
2001 116 35 23 % 151
2002 130 25 16 % 155
2003 139 27 16 % 166
2004 135 31 19 % 166
2005 130 28 18 % 158

Vir: Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica (2006c¢)

Izmed fleksibilnih oblik zaposlovanja je pomembno zaposlovanje za dolocen ¢as. Podatki

preteklih letih kazejo, da je bila ta oblika zaposlovanja v podjetju pogosto uporabljena, saj je
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bilo za dolocen Cas zaposlenih okrog petina delavcev (glej tabelo 5.2). Konec aprila 2006 je

bil deleZ na ravni 15 % in bo v prihodnje najbrz Se padal.

Ostalih fleksibilnih oblik dela, kot so npr. zaposlovanje s skrajSanim delovnim casom,
pogodba o Stevilu ur dela, pogodba o delu, najemanje delavcev pri zaposlitvenih agencijah

ipd., se podjetje ne posluzuje.

5.5 OKOLISCINE, KI SO POGOJEVALE SPREMEMBE

5.5.1 Znacilnosti panoge, v kateri deluje podjetje

Podjetje je v zadnjih petih letih dozivelo vrsto sprememb, ki so odgovor na okolje, v katerem
deluje organizacija. Podjetje je del pohiStvene industrije, Ceprav je glede na dejavnost blizu
tudi tekstilni industriji. Obe panogi sta se v Sloveniji v zadnjem desetletju sreCevali s
tezavami zaradi velike konkurence iz drzav s cenejSo delovno silo. Zaradi previsokih
stroskov, povezanih predvsem z drago delovno silo, se slovenska pohistvena in tekstilna

podjetja le s tezavo borijo za obstoj, pogosti so tudi stecaji podjetij iz teh panog.

5.5.2 Neenakomeren obseg dela

Drugi dejavnik, ki je zahteval predvsem vecjo fleksibilnost podjetja, je neenakomerno
razporejen obseg narocil, ki je pogojen tudi s strukturo kupcev. Ker je podjetje mo¢no vezano
na enega kupca, je delovni proces odvisen od razporeda in obsega narocil le-tega. Najvecji
obseg dela je za podjetje znacilen od meseca junija do oktobra, v preostalem delu leta pa je
Stevilo naro€il navadno manjSe. Dodatno fleksibilnost zahtevajo od podjetja tudi menjave
programa izdelkov, ki jih izdelujejo za glavnega kupca (zadnja taka je bila konec leta 2004),
ko mora podjetje zagotavljati zadostne koli¢ine izdelkov tako iz novega kot iz starega

programa.

Poleg vecje prilagodljivosti proizvodnje je podjetje moralo racionalizirati stroske, posebno

stroSke dela, ki so v Casu »zatiSja« predstavljali previsoke izdatke.
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5.6 ISKANJE RESITEV ZA VECJO FLEKSIBILNOST IN RACIONALIZACIJO

V slovenskem okolju organizacije v podobnih razmerah reagirajo predvsem na naslednja
nacina: z osredotocanjem na izdelke ali storitve, ki zaradi vecje kakovosti in dodane vrednosti
omogocajo iskanje drugih trznih nis, in/ali z racionalizacijo proizvodnje, ki pomeni opus¢anje
ali selitev delov lastne proizvodnje oz. storitev z nizko dodano vrednostjo. Neperspektivne in
neprofitabilne dejavnosti podjetja nadomescajo prek nakupa izdelkov ali storitev od drugih
subjektov na trgu ali pa jih Se naprej zagotavljajo sama iz lastnih obratov, ki so jih preselila v
drzave s cenejSo delovno silo. V najve¢ primerih te spremembe pomenijo zapiranje obratov in

Stevilna opusSc¢anja zaposlenih, predvsem tistih z najnizjo izobrazbo.

Podjetje Meblo Jogi d. o. 0. Nova Gorica se je v drugi polovici leta 2004 nepri¢akovano
znaslo v neugodni situaciji, ki je bila posledica menjave programa proizvodov, ki jih
izdelujejo za glavnega dobavitelja. S kakovostnimi izdelki so uspeli dati svojim izdelkom
vi$jo dodano vrednost, z racionalizacijo pa so uspeli ohraniti konkuren¢nost. Pomembno pa

je, da je bila racionalizacija v podjetju izvedena na nacin, ki uposteva interese zaposlenih.

Resitev, ki bi povecala fleksibilnost in konkuren¢nost podjetja ter omogocala znizanje
stroSkov brez odpuscanja zaposlenih, je podjetje naslo v skrajSevanju delovnega Casa. Prejsnji
40-urni delovni teden so skrajSali na 36 ur. Zacasno je bil tak delovni teden uveden Ze nekaj
mesecev v letu 2002 ter 2004, trajno pa je zacel veljati s 1.1.2005. Racionalizacija stroskov, ki
jo nudi omenjena resitev, ne temelji samo na prilagajanju pla¢ krajsSemu delovnemu casu,
ampak je tudi posledica novega razporeda delovnih dni v proizvodnji, ki razbremeni podjetje
placevanja nadomestila za prehrano in prevoz na delo zaposlenim v proizvodnji za dva dela

prosta dneva mesecno.

Pobudo za sedanjo ureditev je podal prejsnji direktor, idejo zanjo pa je dobil pri enem izmed
slovenskih podjetij, kjer so tako ureditev uvedli ze pred desetletjem. Kot pravi sam, je bilo
glavno vodilo pri odlo€itvi upoStevanje poslovnega interesa podjetja ter osebnega interesa

zaposlenih.

Predlog sprememb je bil med zaposlenimi v podjetju dobro sprejet, nekaj pomislekov so imeli
zaposleni le zaradi znizanja place, ki je bila posledica zmanj$anja Stevila ur dela mesecno. Kot

priznava prejS$nji direktor, je bila pri uvajanju sprememb pomembna podpora mocnega in
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konstruktivnega sindikata v podjetju, ki je razbral pozitivne ucinke reorganizacije za

zaposlene in podprl odlocitve vodstva.

Danes tako vodstvo kot zaposleni priznavajo, da je bila odlocitev za skrajsevanje delovnega
casa ob soc¢asnem ohranjanju Stevila delovnih mest pravilna. Rezultati izvedene ankete kazejo,
da se priblizno tri Cetrtine zaposlenih strinja s sedanjo ureditvijo, ki ohranja Stevilo
zaposlenih, isto¢asno dve tretjini zaposlenih zavraca 40-urni delovni teden, ki bi pomenil

izgubo delovnih mest (glej graf 9.1 v prilogi D).

5.6.1 Krajsi delovni ¢as za enak obseg delovnih nalog?

Pri oblikovanju dela posameznika podjetje ni izvajalo bistvenih sprememb. Zaposleni so
ohranili iste naloge in zadolzitve, kot so jih imeli pred skrajSanjem delovnega Casa. Obseg
dela posameznika se tudi koli¢insko ni bistveno spremenil. Kljub manj$emu Stevilu ur dela se
je produktivnost ohranila na enaki ravni, saj je podjetju uspelo bolje izkoristiti ure dela ter
zmanjS$ati izgubljeni Cas zaradi raznih oblik »ne dela« med delovnim ¢asom. Produktivnost se
je ohranila tudi zaradi pozitivnega u€inka spremenjenega delovnega Casa na zaposlene, ki so
pridobili ve¢ ¢asa za pocitek in oddih ter druzinske obveznosti. Sprememba je pomembna

zlasti pri zaposlenih v proizvodnji, ki so pridobili dva dodatna prosta dneva v mesecu.

5.6.2 Sedanja ureditev podro¢ja delovnega €asa v podjetju

Razpored delovnega Casa v podjetju ni enak za vse skupine zaposlenih, ampak je razlicno
moznosti samostojnega oblikovanja delovnega Casa, saj je zanje uveden sistem drsecega
urnika. Za vsak dan v tednu je doloceno Stevilo ur dela, zacetek dela pa lahko zaposleni

prilagajajo lastnim potrebam ter delo zacenjajo med 7. in 9. uro.

Za zaposlene v proizvodnji je urnik dela v celoti doloc¢en. Delavci v proizvodnji delajo 8 ur
dnevno, presezek ur se poravna z dvema prostima dnevoma mesecno. Drugacno ureditev
imajo znotraj proizvodnje le zaposleni v skladiS¢u izdelkov, ki imajo Stevilo ur dela enako

doloceno kot zaposleni v reziji, le da nimajo moznosti poljubnega zacetka delovnega dne.
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Tabela 5.3: Razpored trajanja dela po dnevih za skupine zaposlenih.

Skupine zaposlenih Zaposleni v proizvodnji
Zaposleni v reziji
Teden/ Skladisce Ostala proizvodnja
Dan 1.in 2. teden 1.in2. teden | 1.teden | 2.teden
Ponedeljek 8 ur 8 ur 8 ur 8 ur
Torek 7 ur 7 ur 8 ur 8 ur
Sreda 7 ur 7 ur 8 ur 8 ur
Cetrtek 7 ur 7 ur 8 ur 8 ur
Petek 7 ur 7 ur 8 ur prosto
SKUPAJ 36 ur 36 ur 40 ur 32 ur

Podobno kot delovni ¢as je tudi razpored odmorov in pocitkov oblikovan za vsako skupino
zaposlenih posamezno (glej tabelo 5.4), saj se potrebe po pogostosti in vrsti odmorov glede na
naravo dela posameznih skupin razlikujejo'®. Pri proizvodnih delavcih je vedji poudarek dan
kratkim odmorom, ki pozitivno vplivajo na produktivnost in miSicno sprostitev. Poleg
polurnega odmora za malico ob 11.00 uri sta predvidena dva krajSa odmora, namenjena
aktivni sprostitvi. Za vsako delovno mesto v proizvodnji je fizioterapevt pripravil vaje, ki so
najprimernejSe glede na miSi¢no obremenitev in drzo pri delu. Vadba poteka v proizvodnih
prostorih in je prostovoljna. Zaposleni, ki se vadbe ne udelezujejo, lahko odmor prezivijo ob

klepetu s sodelavci na svezem zraku ali v ¢ajni kuhinji.

Tabela 5.4: Razpored in trajanje odmorov po skupinah zaposlenih.

Zaposleni v reziji Zaposleni v
Vrsta odmora Trajanje
(ura) proizvodnji (ura)
1. aktivni odmor 10 min / 9.00-9.10
odmor za malico 30 min med 11.00 in 13.00 11.00-11.30
2. aktivni odmor 10 min / 13.00—-13.10

13 Zaposleni, ki opravljajo fizi¢na dela, Sutijo zlasti mi§i¢no utrujenost, katere posledica je predvsem zmanj$ana
produktivnost. Pri delu, ki zahteva koncentracijo in miselni napor, se pojavljata mentalna in senzori¢na
utrujenost, zaradi ¢esar se poslabsa percepcija informacij, zmanjSa moznost odlo¢anja ipd. Medtem ko so za
fiziéne delavce, ki obremenjujejo isto skupino misic, priporo¢ljivi krajsi aktivni odmori, je za odpravljanje
senzori¢ne in mentalne utrujenosti primernejsi daljsi pasiven odmor (glej Susnik 1992: 215-296).
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Rezijskim delavcem je po lastni odlocitvi omogocen daljSi odmor za malico, v katerem naj bi
zamenjali okolje in se sprostili. Za te zaposlene urnik za malico ni enotno doloc¢en. Po lastni
presoji lahko izkoristijo polurni odmor med 11.00 uro in 13.00 uro, zaradi drugacne
organizacije dela pa imajo moznost podaljSanja odmora za malico, na ra¢un popoldanskega

kasnejSega zakljucka dela.

5.6.3 Pozitivni uéinki nove ureditve

Nova ureditev je pozitivno vplivala zlasti na poslovne rezultate podjetja, enako pomemben pa
je po mnenju vodstva spremenjen odnos zaposlenih. Odlocitev za ohranitev delovnih mest je
pozitivno vplivala na odnos zaposlenih do lastnega dela. I1zkazana skrb vodstva je zaposlenim
dokazala, da jih vodstvo uposteva kot pomemben dejavnik uspeha podjetja in jim zanje ni

VSELCno.

Ceprav spremembe odnosa zaposlenih do podjetja in dela ni mogoée ovrednotiti, pa rezultati
ankete kaZejo, da zaposleni sedaj v vecini cutijo odgovornost do podjetje ter svoje delo

opravljajo vestno in odgovorno (glej graf 9.2 v prilogi D).

5.7 STARI IN NOVI NACINI RESEVANJA ZACASNO POVECANEGA OBSEGA
DELA

5.7.1 Stari nacini reSevanja zacasno povecanega obsega dela

Pred skrajSevanjem delovnega ¢asa je podjetje resevalo problem povecanega obsega dela na
dva nacina. Prvi je povecanje obsega dela obstojecim zaposlenim. To se kaze predvsem v
prekomernem obsegu nadur v tem ¢asu, saj so zaposleni v ¢asu najve¢jega obsega dela delali

tudi ob sobotah.

Najpomembne;jsi nacin reSevanja nihanj v obsegu proizvodnje pa je bila moznost povecevanja
delovne sile podjetja. Znotraj tega se je podjetje pogosto posluzevalo zlasti najema Studentske
delovne sile prek pooblascenih organizacij. Vklju¢evanje Studentov v podjetje je bilo najvecje
v Casu Solskih pocitnic (glej tabelo 5.5) in je imelo dvojni pomen: z njimi je podjetje
premoscalo letne dopuste zaposlenih ter hkrati reSevalo problem zacasno povecanega obsega

dela, ki je za ta Cas znacilen.
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Tabela 5.5: Stevilo ur dela, ki so jih opravili $tudentje prek pooblaienih organizacij po

mesecih za leti 2004 in 2005.

Mesec Leto 2004 Leto 2005
Januar 125 218.5
Februar 203 226

Marec 215 182

April 181,5 156

Maj 169,5 239
Junij 721 333
Julij 3353 227

Avgust 2000 161

September 743,5 301
Oktober 672 287,5

November 585,5 455,5

December 449.5 420
Skupaj 9.418.5 3.206.5

Vir: Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica (2006d)

Zaposlovanja za dolo¢en Cas kot sredstva premagovanja zacasno povecanega obsega dela se

podjetje navadno ni posluzevalo. To potrjujejo tudi podatki iz tabele 5.1, iz katere je razvidno,

da se Stevilo zaposlenih v obdobju med junijem in oktobrom v proucevanih letih ni opazno

povecevalo. Izjema je le prva polovica leta 2005, ko so zaradi skrajSanja delovnega ¢asa in

neuporabe nadurnega dela za obdobje Sestih mesecev dodatno zaposlili nekaj zaposlenih.

V casu vecjega obsega dela je podjetje zaCasno uvajalo tudi delo v izmenah. Pomembnost te

oblike dela je majhna, saj je bila druga izmena v podjetju uvedena okrog dvajset dni v letu,

zajela pa je okrog 10 % zaposlenih. Preostanek delovne sile za delo v izmeni je podjetje

pridobilo ve¢inoma preko najema Studentske delovne sile.
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5.7.2 Novi nacini premagovanja povecanega obsega dela

Kljub kratkemu obdobju po spremembi ureditve delovnega €asa v podjetju so razvidne
spremembe v nacinih reSevanja zacasno povecanega obsega dela. Danes podjetje obdobja
velikega §tevila naro¢il reSuje ve¢inoma z obstojeco delovno silo. Studentskega dela se

podjetje ne posluzuje vec v velikem obsegu (glej tabelo 5.5).

Ob povecanem obsegu dela podjetje ponovno uvede delo ob tistih petkih, ki bi morali biti
prosti, delo ob vikendih pa v podjetju ni ve¢ prisotno. Presezek ur lahko zaposleni kot nadure
koristijo v dogovoru z delodajalcem, ob dlje ¢asa trajajoci potrebi po dodatnem delu pa ima
podjetje moznost podaljSati delovni ¢as na 40 ur. Uvajanje dodatne izmene v podjetju ni
pogosto, v kolikor se zanjo odloc¢ijo, v drugo izmeno zberejo delavce iz oddelkov, ki takrat

niso obremenjeni z delom.

Podatki za leto 2005 o Stevilu dni, ko je bilo v podjetju organizirano delo v izmenah, ne
kazejo bistvene spremembe v pogostosti uporabe te oblike. Razlika je le v sestavi izmene, saj
so bili lani vanjo vkljuceni vecinoma delavci, Studentske delovne sile je bilo zanemarljivo

malo.

5.8 INTENZITETA DELA V PODJETJU

5.8.1 Delo ob vikendih in delo v izmenah

Ureditev delovnega €asa v podjetju na prvi pogled ne kaze znakov intenzifikacije dela, ki je
znacilna za vecéino slovenskih podjetij. Podjetje se ne posluzuje dela ob vikendih, dela v
izmenah pa je v podjetju zanemarljivo malo. Podatki zadnjih let kazejo, da delo v izmenah

zajame le majhno skupino zaposlenih, ki delajo v drugi izmeni okrog dvajset dni v letu.

5.8.2 Preobremenjenost z delom in opravljanje nadur

Podatki o opravljenih nadurah prav tako ne nakazujejo intenzifikacije dela v podjetju (glej
tabelo 5.6). Ob upoStevanju povprecnega Stevila zaposlenih v posameznem letu opravi
zaposleni okrog 40 ur nadurnega dela letno, leta 2003 pa je bilo dela preko polnega delovnega

Casa Se manj (okrog 16 ur letno na zaposlenega).
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V letu 2005 se nadurno delo ne pojavlja, razlog pa je predvsem v dejstvu, da zaradi delovnega
Casa, ki je krajsi od 40 ur tedensko, podjetje ne more zahtevati dela preko predvidenega
delovnega Casa. V podjetju velja tudi pravilnik, ki ureja koriS€enje in evidentiranje nadur. Le-
ta doloCa, da mora posameznik nadure, ki jih je bil prisiljen opraviti, koristiti v teko¢em

mesecu, koristi pa lahko le nadure, ki jih je kot upravic¢ene potrdil njegov nadrejeni.

Tabela 5.6: Skupno Stevilo opravljenih nadur v letih 2001-2005.

Leto Stevilo nadur
2001 5793,5
2002 6223
2003 2584
2004 6180
2005 0

Vir: Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica (2006¢)

Tudi iz rezultatov ankete (glej graf 5.3) je razvidno, da preobremenjenost z delom in
opravljanje nadur v podjetju nista zaskrbljujoa. Dve tretjini zaposlenih se z obcutkom
preobremenjenosti pri delu ne srecuje, ¢ez 80 % vprasanim skoraj nikoli ni potrebno delati
preko obveznosti. Tretjina anketirancev se z obcutkom pomanjkanja c¢asa in
preobremenjenostjo srecuje vsaj nekajkrat mesec¢no, 17,1 % pa izjavlja, da v rednem
delovnem c¢asu pogosto (vsaj enkrat mesecno) ne uspejo postoriti vsega in so prisiljeni

podaljsati.

Podobno sliko o intenziteti dela v podjetju kazejo tudi odgovori zaposlenih na vpraSanje o
ritmu opravljanja dela. Ceprav so zaposleni po novi ureditvi prisiljeni v krajsem &asu opraviti
enak obseg dela, pa vecina vpraSanih odgovarja, da je hitrost dela ustrezna, le desetina pa jih
meni nasprotno (graf 9.3 v prilogi D). Podobno kot iz rezultatov ankete tudi iz razgovorov z
zaposlenimi ni zaznati obcutka prevelikega obsega dela za razpolozljiv delovni Cas.
Nasprotno, nekateri sogovorniki celo izjavljajo, da je bil v€asih tempo dela napornejsi in da je

danes ob delu zaznati veliko ve¢ sproscenosti.
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Graf 5.3: Pogostost ob¢utka preobremenjenosti in opravljanja dela preko polnega delovnega
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ker ne uspem postoriti vsega.

Deloma je obstojece stanje moc razloziti z manjSo koli¢ino narocil, vendar pa ta dejavnik ne
vpliva enako na vse skupine delovnih mest. Medtem ko imajo zaposleni v proizvodnji
posledi¢no manj dela, pa na obseg dela zaposlenih v reziji ta dejavnik ne vpliva bistveno. Zato
sem zelela preveriti, ali je prevelik obseg dela za razpolozljiv delovni ¢as znacilen za vse
skupine zaposlenih v podjetju enako. Ceprav zaradi premajhnega vzorca tovrstne analize na
podlagi rezultatov ankete nisem mogla izvesti, sem svojo domnevo potrdila z opravljenimi
razgovori. O poveCanem obsegu dela so pripovedovali zlasti zaposleni na rezijskih delovnih
mestih, deloma pa je znacilen tudi za zaposlene na delovnih mestih vodij v proizvodnji. Poleg
tega so zaposleni na teh delovnih mestih v razgovorih povedali, da veckrat s tezavo vzamejo

proste ure, s katerimi izravnajo viSek opravljenih ur dela.

5.9 KOMUNIKACIJA MED VODSTVOM IN ZAPOSLENIMI

5.9.1 Komunikacija od zgoraj navzdol in obveS¢anje zaposlenih

Za komunikacijo vodstva z zaposlenimi se kot prelomnica izkaze zamenjava vodstva
septembra 2005. Kljub temu da nova direktorica vodi podjetje le kratek Cas, so opazne razlike

v nacinih, pogostosti in tematiki komuniciranja.
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Za prejsnje vodstvo je bila bolj znacilna »neposredna skupinska« komunikacija. Direktor je
priblizno Stirikrat letno sklical t.i. »zbor delavcev«, kjer so prisostvovali vsi zaposleni. Na
njem jim je porocal o aktualnem dogajanju, finan¢nih kazalcih ter odlocitvah in ukrepih.
Sedanja direktorica podobnih zborov delavcev ne sklicuje. Uvedla je novo obliko
komunikacije, in sicer objave na oglasnih deskah, prek katerih zaposlene mese¢no obvesca o

finan¢ni realizaciji v preteklem mesecu, ki je pomembna za obracun place.

Spremembe so opazne tudi pri posredni komunikaciji. Praksa v podjetju je, da se vodstvo s
predstavnikom zaposlenih ter predsednico sindikata sestaja vsaj enkrat mesecno, po potrebi
tudi pogosteje. Na sestankih ju vodstvo obvesti o pomembnejSih odlocCitvah, ki zadevajo
zaposlene. V primerjavi s prejsnjim vodstvom, se sedanje vodstvo s predstavnikoma sestaja

pogosteje, saj se srecujejo tudi na dodatnih sestankih.

V primerjavi s prejSnjim sedanje vodstvo zaposlene obveSfa pogosteje, vendar pa je
pomembnost tematike sedanjega obvescanja nizja. Medtem ko je prejSnje vodstvo zaposlenim
posredovalo okvirno strategijo podjetja in poslovne odlocitve ter jim predstavilo finan¢no
stanje, se sedanje vodstvo osredotoCa bolj na operativne zadeve, ki zadevajo zaposlene.
Drugih pomembnih odloc¢itev vodstvo zaposlenim ne razkriva, posredno jih prek objave

realizacije obvesca le o finan¢nih rezultatih podjetja.

O odlocitvah, ki se nanasajo na zaposlene, vodstvo delavce obvesca prek sindikata in
predstavnika delavcev. O drugih odloc¢itvah zaposleni uradno s strani vodstva niso obvesceni.
Kot je razbrati iz pogovorov z zaposlenimi, tezave ne predstavlja pomanjkanje informacij, saj
do njih Ze nekako pridejo. Tezavo predstavlja neenotnost informacij, ki krozijo med njimi,
zaradi Cesar si ne morejo ustvariti jasne slike o dejanskem stanju. 1z besed zaposlenih je mo¢

razbrati, da pogresajo »zbore delavcev, na katerih jim je vodstvo predstavilo pravo sliko.

5.9.2 Komunikacija od spodaj navzgor

Zaposleni imajo moznost neposrednega in posrednega podajanja predlogov in vprasanj
vodstvu. Izmed nacdinov neposrednega komuniciranja z vodstvom je pomembna zlasti
moznost neposrednega dostopa do vodstva, ki ga spodbujata tako prejSnje kot sedanje
vodstvo. Bolj diskreten nacin podajanja predlogov in obves€anja o tezavah predstavljajo

anonimne skrinjice, ki so postavljene v vsakem obratu podjetja. Moznosti posredne
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komunikacije z vodstvom imajo zaposleni prek sindikata in predstavnika delavcev, deloma pa

tudi prek vodje obratov.

Zaposleni z vodstvom najpogosteje komunicirajo posredno prek sindikata oz. predstavnika
delavcev. V podjetju kljub moznosti ni razvito neposredno podajanje predlogov in obvescanje
vodstva, saj se zaposleni za neposreden dostop do vodstva odloc¢ajo zelo redko. Podobna je
tudi vloga anonimnih skrinjic. Le-te so postavili v vseh enotah podjetja. Njihova vloga je
predvsem omogociti zaposlenim, da podajo vodstvu svoje predloge, kritike in vprasanja. Od

uvedbe leta 1999 so jih zaposleni uporabili le petkrat.

5.10 MOZNOSTI SOODLOCANJA ZAPOSLENIH

5.10.1 Vpliv sindikata in predstavnika delavcev na odlo¢itve vodstva

Tako kot je staro, tudi novo vodstvo daje velik poudarek posredni participaciji, ki je
zaposlenim podjetja omogocena prek dveh organov: sindikata v podjetju ter predstavnika
delavcev. Ceprav sta organa loGena, v praksi vedno nastopata skupaj, skupno se udelezujeta

tudi sestankov z vodstvom.

Medtem ko je vloga predstavnika zaposlenih v podjetju razmeroma nova in neuveljavljena,
ima sindikat v podjetju ze dolgo tradicijo'®. Danes vkljutuje 78 zaposlenih, ki so vsi &lani
Zveze svobodnih sindikatov Slovenije. Od sanacije podjetja poteka trenutno Cetrti mandat

vodstva sindikata, sedanje vodstvo pa ga vodi ze drugi mandat.

Vloga obeh predstavniskih organov ni omejena zgolj na obveSCanje o pomembnejSih
odlocitvah, ampak imata moznost sodelovanja in soodlocanja. Vodstvo najprej predstavi svoja
razmiSljanja in predloge sprememb ter za mnenje povprasa sindikat in predstavnika delavcev.
V kolikor se predstavnika zaposlenih ne strinjata s predlogi, jih poskuSajo prilagoditi in
sprejeti reSitev, s katero bosta zadovoljni obe strani. Tematika pogovorov se nanasa na
zadeve, ki so pomembne za zaposlene, kot je npr. odlocanje o uvedbi kolektivnega dopusta,

odlo¢anje o uvajanju zacasnega dela v izmenah, odlocitve o oblikovanju delovnega Casa ipd.

14 Zametki podjetja segajo v 50-ta leta prejinjega stoletja, ko je nastala predhodnica danes obstoje¢ega podjetja,
danes poslujoée podjetje pa je nastalo s sanacijo in reorganizacijo le-te v 90-ih letih. Sindikat je v podjetju
prisoten Ze od samih zacetkov, njegova vloga in pomen pa se s sanacijo nista bistveno spremenila.
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Poleg zakonsko predpisanih odlocitev, o sprejemu katerih se mora vodstvo posvetovati s
predstavniStvi zaposlenih, je moc¢ razbrati, da jih naproSa za mnenje o zadevah, v katerih
njihova odobritev ne bi bila potrebna, kar kaze na upoStevanje mnenja obeh predstavnistev v

podjetju’.

5.10.2 Neposredno soodlo¢anje zaposlenih

Moznosti neposrednega soodlocanja zaposlenih, kamor Stejem odlocanje o organizaciji

lastnega dela ter vpliv na ocenjevanje delovne uspesnosti, so v podjetju slabe.

5.10.2.1 Vpliv zaposlenih na organizacijo lastnega dela

Kot je razbrati iz pogovorov, zaposleni na potek in razpored svojega dela ne morejo veliko
vplivati. NajmanjSe moznosti vplivanja na organizacijo lastnega dela imajo zaposleni v
proizvodnji, ki imajo vnaprej dolocen delovni ¢as in obseg dela. Delo je v vec€ini obratov,
razen Sivalnice, kjer je delo individualno, organizirano v skupinah ob doloc¢enem stroju. Delo
razporeja in doloc¢a delovodja, delavci, razen krajSih premorov, na svoje delo ne morejo

vplivati.

Nekaj ve¢ vpliva na organizacijo lastnega dela imajo zaposleni v reziji. Pomemben dejavnik
je drseci urnik, ki omogocfa samostojno razporejanje delovnega Casa, Ceprav je zaradi
dolocenega Stevila ur dela v posameznem dnevu tedna popolna moznost organizacije
delovnega Casa posamezniku onemogocCena. DoloCen vpliv na organizacijo lastnega dela
zaposlenim v reziji omogoca tudi ohlapno predpisan ¢as za malico. Drugacna je tudi narava
dela. Ker pri zaposlenih v reziji ne gre za odvisnost med oddelki in posamezniki, so zaposleni

na teh delovnih mestih lahko bolj samostojni pri razporejanju delovnih nalog.

' Primer tega je ureditev dasa malice zaposlenih v reZiji. Vodstvo je zaprosilo za mnenje sindikat ter upostevalo
njegov predlog, da namesto to¢nega ¢asa odmora za malico in trajanja, dolo¢i razpon ur, v katerih lahko delavci
koristijo odmor, prav tako zaposleni na svojo zeljo odmor lahko podaljSajo in nato delo zakljucijo kasneje.
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5.10.2.2 Sistem ocenjevanja delovne uspeSnosti kot podlaga sistema nagrajevanja

zaposlenih

Za sistem ocenjevanja delovne uspesSnosti posameznika (Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica
1999b) je znalilna centraliziranost, Ocenjevanje izvajajo neposredni ali posredni vodje,
zaposleni na nizjih ravneh so iz ocenjevanja izkljuceni. V podjetju poznajo tri nacine
nagrajevanja zaposlenih za uspesnost in trud, ki se navezujejo na oceno delovne uspesnosti in

vplivajo na variabilni del place posameznika.

1. Napredovanje v vis$ji pla¢ilni razred

Po predlogu vodij oddelka in vodje proizvodnje lahko direktorica izda sklep o napredovanju
posameznika. Zaposleni napreduje v visji placilni razred, medtem ko njegovo delovno mesto
in delovne naloge ostajajo enake. Napredovanje je nagrada za tiste zaposlene, ki so se pri
svojem delu izkazali kot uspesni in samoiniciativni, saj za enako delo v primerjavi z ostalimi

zaposlenimi na podobnih delovnih mestih prejemajo visjo placo.

Zaposleni na delovnih mestih v reziji lahko znotraj celotne delovne dobe v podjetju
napredujejo najve¢ trikrat, zaposleni v proizvodnji pa najve¢ dvakrat. Moznost napredovanja
v vi§ji placilni razred pridobijo zaposleni po letu dni zaposlitve v podjetju, napredovanje pa je

trajno in se navzdol ne more ve¢ spreminjati.

2. Letna osebna ocena

Letna osebna ocena je odraz truda in prizadevanj posameznika v preteklem letu in je
dodeljena vsem zaposlenim. Kot pri napredovanju v vi§ji placilni razred tudi tukaj
zaposlenega presoja njegov nadrejeni vodja. Letna ocena posameznika predstavlja koeficient,
s katerim se pomnozijo njegove bruto place v posameznem letu.
Kriteriji za ocenjevanje dela so postavljeni za skupino vodilnih in strokovnih delovnih mest
ter za izvajalska delovna mesta. Za vsako skupino delovnih mest se ocenjujejo Stiri podrocja.
Pri zaposlenih na vodilnih in strokovnih delovnih mestih se ocenjuje:

1. uspesnost pri organiziranju in koordiniranju delovnih nalog,

2. sposobnost vodenja,

3. sposobnost odlo¢anja in reSevanja konfliktov ter

4. strokovnost pri delu.
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Zaposlene na izvajalskih delovnih mestih presojajo na podlagi:
1. kvalitete opravljenega dela (pogostost in pomembnost napak),
2. koli¢ine opravljenega nacrtovanega dela,
3. odnosa do sredstev in predmetov dela ter
4

prisotnosti na delovnem mestu.

UspesSnost posameznika na posameznem podrocju se najprej grobo oceni z oceno od 1 od 5,

nato pa se ocena ovrednoti v odstotkih. Vsaki oceni odgovarja doloen razpon odstotkov, ki

VR

ey e

oceni pa povisata placo posameznika. Pozitivne ocene pomenijo v primerjavi z negativnimi
vecjo spremembo place, s ¢imer se trudi podjetje nagrajevati zaposlene za uspesno delo, ne pa

kaznovati za neuspehe in nedelo.

3. Mese¢na osebna ocena

Mesecna osebna ocena vpliva samo na izplacilo place za posamezen mesec in je nagrada za
zaposlenega, ki je v preteklem mesecu Se posebno izstopal. Najpogosteje z njo nagrajujejo
zaposlene, ki v ¢asu dopusta ali bolniske odsotnosti z dela poleg svojega opravljajo Se delo
manjkajocega sodelavca. Zaposlene, ki so posebno zasluzni v doloCenem mesecu, predlaga

nadrejeni, potrdi pa jih direktorica.

5.10.2.2.1 (Ne)zadovoljstvo zaposlenih s sistemom nagrajevanja

Zaposleni so s sedanjim sistemom nagrajevanja v vecini nezadovoljni. Vzrok sta tako viSina

plac kot tudi sistem nagrajevanja zaposlenih.

Podjetje se trudi ohranjati vi§jo raven plac, kot je znacilna za ostalo pohiStveno industrijo.
Zaradi prilagajanja pla¢ krajSemu delovnemu Casu se je placa zaposlenih v preteklem letu
znizala. Vecina sodelujoc¢ih v anketi meni, da je njihova placa primerljiva oziroma nizja, kot
bi jo imeli na podobnem delovnem mestu znotraj panoge (glej graf 9.4 v prilogi D).
Posledi¢no je nizko tudi zadovoljstvo zaposlenih z vis§ino place. VpraSani izjavljajo, da visina
place ni primerna trudu, ki ga vlagajo, ter odgovornostim, ki jih od njih zahteva delovno

mesto, visina place pa jim ne omogoca prihrankov (glej graf 9.5 v prilogi D).
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Bolj kot nezadovoljstvo z visino place je za vodilne pomembna ugotovitev, da zaposleni niso
zadovoljni z obstojeCim sistemom nagrajevanja. Sistem nagrajevanja je po mnenju vprasanih
neustrezen, najve¢ja teZzava sistema pa je povezana prav s centraliziranim sistemom
ocenjevanja delovne uspesnosti. Na vprasanje o tem, kaj je pri sistemu nagrajevanja najbolj
motece, so zaposleni odgovarjali:

1. v podjetju obstaja nagrajevanje samo za nekatere,
nagrajeni so napacni zaposleni,
nagrajeni so zaposleni, ki so simpati¢ni nadrejenim,
tisti, ki odlo¢ajo o nagrajevanju, so pristranski,

nagrajeni so vedno isti zaposleni,

AN i

najbolj me moti, da o nagrajevanju odloca Sef (glej tabelo 9.4 v prilogi A).

5.10.3 Udelezba zaposlenih pri dobicku

Delavei so pri financnih rezultatih podjetja udelezeni pri posamezni mese¢ni placi.
Direktorica presodi, v kolik§ni meri so bili plani podjetja v dolo¢enem mesecu realizirani, ter

na podlagi tega doloci odstotek, za katerega se zvisa urna postavka vsakemu zaposlenemu.

V podjetju se ne posluzujejo udelezbe zaposlenih pri dobicku na letni ravni v obliki "13. place
ali bozi¢nice". Glede na poslovni izid podjetja so do posebne nagrade v obliki enkratnega
zneska upraviceni le t.i. »delavci s posebnimi pooblastili« (vodja financ, proizvodnje, nabave,
prodaje in kakovosti). O upravicenosti izplacila odlo¢a skups¢ina druzbenikov druzbe, ki

dolo¢i skupno vsoto ter delez nagrade za vsakega posameznika.

6. UMESTITEYV PODJETJA V SLOVENSKE RAZMERE — LASTNA REFLEKSIJA

6.1 KOMUNIKACIJA MED VODSTVOM IN ZAPOSLENIMI TER MOZNOSTI
SOODLOCANJA ZAPOSLENIH

Komunikacija zaposlenih z vodstvom poteka predvsem posredno. Zaposleni menijo, da lahko
prek predstavnistev najhitreje in najucinkoviteje posredujejo vodstvu svoje predloge ali resijo
tezavo na delovnem mestu. Prav veliko zaupanje v delovanje predstavnika delavcev, zlasti pa
sindikat in njuna ucinkovitost, je verjetno glavni razlog, da ostaja neposredna komunikacija z

vodstvom kljub spodbudam slabo razvita. V na¢inih komuniciranja zaposlenih z vodstvom se
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organizacija ujema s predstavljeno sliko slovenskih organizacij, ki kaze pomembno vlogo
sindikata in sveta delavcev. Ker v podjetju sveta delavcev nimajo, vloga predstavnika

. . ., 16 - c 4. ey \ .
delavcev pa je neizrazita °, je vloga sindikata na tem podrocju Se vecja.

Ce odmislimo vlogo predstavnika delavcev, je sindikat v podjetju edino predstavnistvo
zaposlenih, zato so se tako zaposleni kot vodstvo podjetja vseskozi prisiljeni obracati nanj kot
posrednika med obema ravnema. Enotnost predstavniStva zaposlenih omogoca sindikatu
boljSo seznanjenost z delovanjem, interesi in zahtevami obeh strani, med katerima posreduje,

zaradi Cesar lazje opravlja svojo nalogo posrednika.

Kot odlogilno za mo¢ sindikata v podjetju vidim odsotnost sveta delavcev. Ceprav sta vloga in
pristojnosti sindikata ter sveta delavcev razli¢ni'’, obstaja nekaj podroéij, kjer se pristojnosti
delovanja prekrivajo'®, zato lahko prihaja do konfliktov med obema organoma in neenotnega
zastopanja zaposlenih. Mo¢ predstavnistev zaposlenih v teh podjetjih slabi tudi moznost, da
zaposleni bolj zaupajo enemu predstavniStvu, medtem ko vodstvo v vecji meri uposteva
drugo. Posledi¢no je vloga obeh predstavnistev okrnjena, kar Se dodatno povecuje razlike med
vodstvom in zaposlenimi. Pogosto so o pristojnostih obeh organov premalo osvescena tudi

vodstva podjetij.

Prejs$nje in sedanje vodstvo podjetja oznacujeta sindikat kot konstruktiven in nanj gledata kot
na pomembnega partnerja pri sprejemanju odlocitev. Pomembno je dejstvo, da ima sindikat
moznost podajanja predlogov, ki jih vodstvo uposteva pri sprejemanju odlocitev. Poleg tega
na partnerski odnos in upoStevanje sindikata s strani vodstva kaze tudi ugotovitev, da se
vodstvo nanj pogosto obraca. Poleg posvetovanja o tematikah, o katerih je nujno posvetovanje
s sindikatom Ze po samem zakonu, ga vodstvo naprosa za mnenje tudi pri drugih odlocitvah.
Kljub temu da so te razmeroma nepomembne, menim, da je prav to dejstvo najvecji
pokazatelj, da vodstvo predstavniStva zaposlenih ne jemlje zgolj kot zakonsko obvezo, ampak

ga uposteva kot resnega partnerja.

'V praksi se predstavnik delavcev moéno opira na delovanje sindikata in deluje skupaj z njim.

7 Medtem ko sindikati pokrivajo podro¢je zastopanja delavcev pri urejanju trznih delovnih razmerij s podjetjem
kot delodajalcem, sveti delavcev zastopajo interese delavcev pri sprejemanju pomembnejSih upravljavskih
odlocitev v poslovnem procesu znotraj podjetja. (http://www.delvaska-participacija.com/html/sindikalizem.html)
'8 Kot taka lahko razumemo doloéila 87. ¢lena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki svetu delavcev
nalaga skrb, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter dosezeni dogovori med
svetom delavcev in delodajalcem; ali 95. ¢len, ki svet delavcev vkljuCuje v proces priprave meril za ocenjevanje
delovne uspesnosti. Tako podrocje kolektivnih pogodb kot sistem plac pa sta tradicionalno podro¢ji delovanja

sindikata. (http://www.delavska-participacija.com/html/sindikalizem.html)
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Na mo¢ sindikata v podjetju je Ze vplivala, v ve¢ji meri pa bo v prihodnje, sprememba nacina
obvescanja zaposlenih, ki jo je mo¢ opaziti po zamenjavi vodstva. V primerjavi s sedanjim je
prejSnje vodstvo zaposlenim porocalo o pomembnejsih zadevah, za sporocanje teh zadev pa je
uporabljalo bolj »neposredne skupinske« nacine obvescanja. Ker se novo vodstvo v vecji meri
posluzuje komuniciranja z zaposlenimi prek predstavnikov zaposlenih, pri¢akujem, da se
bosta vloga obeh predstavniStev in vpliv na oblikovanje odlocitev v prihodnje Se povecala.
Glede tematike, o kateri vodstvo obveS¢a zaposlene, praksa sedanjega vodstva sovpada s
povprecjem slovenskih organizacij, kjer zaposlenih o pomembne;jsih vpraSanjih ne obvescajo.
Ni¢ presenetljivega zato ni, da kljub pogostejsi komunikaciji vodstva z zaposlenimi ti menijo,

da je le-te v podjetju vedno man;.

Ceprav odsotnost sveta delavcev pozitivno vpliva na moé sindikata v podjetju, se pri analizi
tematike obveSCanja zaposlenih s strani vodstva pokaze kot negativno. Medtem ko so
zaposlenih o tematikah in odlocitvah, ki jih zadevajo dobro obvesceni, so o ostalih podrocij
slabo. Izrazito se v podjetju kaze pomanjkanje sveta delavcev. Po 89. ¢lenu Zakona o
sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS 42/1993) je vodstvo dolzno obvescati
svet delavcev (in posredno delavce) o gospodarskem polozaju druzbe, razvojnih ciljih, stanju
proizvodnje in prodaje, spremembah v organizaciji proizvodnje, letnem porocilu ipd. Prav

obvescanje zaposlenih o tej tematiki je v podjetju slabo.

Kot v vecini slovenskih organizacij je tudi v prou¢evanem podjetju participacija zaposlenih
posredna, prek predstavnistev delavcev. Neposredno soodloc¢anje je v podjetju nerazvito, saj
so moznosti soodloCanja zaposlenih o organizaciji lastnega dela ter vpliv na sistem

ocenjevanja delovne uspesnosti nizke. Organizacija ostaja na tem podro¢ju »tradicionalna«.

6.1.2 Visoko centraliziran in rigiden sistem ocenjevanja delovne uspesnosti

Podobno kot v drugih slovenskih organizacijah je tudi v izbranem podjetju sistem ocenjevanja
delovne uspesnosti posameznika izrazito centraliziran in ne omogoca soodlocanja zaposlenih.
Poleg tega je sistem ocenjevanja nepregleden, nagrajevanje pa ostaja prikrito. Zaposleni na
nagrajevanje nimajo nikakrSnega vpliva — na nagrajevanje sodelavcev in predpostavljenih ne
morejo vplivati, ker niso vkljueni v sistem ocenjevanja delovne uspeSnosti, pogosto pa

¢utijo, da ne morejo veliko vplivati niti na lastno nagrado. Ceprav so kriteriji za ocenjevanje
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uspesnosti enotno doloceni, se zaposleni s presojo vodij ne strinjajo, pogosto (morda prav

zato) ostanejo nagrajeni neimenovani.

Poleg visoke centraliziranosti je slabost obstojecega sistema rigidnost. Vsi zaposleni so
ocenjeni le enkrat letno, pogosto pa zaradi pomanjkanja ¢asa niti takrat ne preve¢ natan¢no in
sistemati¢no. Obstojeci sistem ocenjevanja delovne uspesnosti posameznika ter posledi¢no
sistem nagrajevanja sta premalo obcutljiva in ne odrazata dejanskega truda zaposlenega. Place
posameznika se ohranjajo mese¢no priblizno na enakem nivoju, drugega materialnega ali

nematerialnega nagrajevanja, ki bi spodbujalo prizadevnost posameznika, v podjetju ni.

6.2 INTENZIFIKACIJA DELA V PODJETJU

Sedanja ureditev delovnega casa v podjetju ne nakazuje intenzifikacije dela, ki je znacCilna za
vecino slovenskih organizacij. Dela med vikendi v podjetju ne uporabljajo, zanemarljivo malo
je tudi dela v izmenah. V podjetju se kot polni delovni ¢as uposteva 36-urni delovni teden, kar
je redkost med slovenskimi organizacijami, ki ve¢inoma uporabljajo 40-urni delovni teden. Se

pomembnejse je dejstvo, da je podjetje v zadnjem letu popolnoma odpravilo nadurno delo.

Ceprav bi glede na krajsi delovni &as in ohranjanje obsega delovnih nalog posameznika lahko
sklepali, da sta se tempo dela in obremenjenost posameznika mocno povecala, pa zaposleni
intenzifikacije dela ve¢inoma ne obcutijo. Pomanjkanje ¢asa v ve¢ji meri obcutijo zaposleni v

reziji in deloma vodje v proizvodnji, zato bi moralo podjetje razmisliti o 40-urnem delovnem

tednu za skupine zaposlenih, ki so preobremenjenosti najbolj podvrZene.

ZmanjSevanje Stevila zaposlenih ter opiranje na lastno delovno silo pri reSevanju zacasno
povecanega obsega dela nakazujeta, da se bo intenziteta dela v prihodnje povecevala. Vendar
pa spremembe pri uporabi oblik ¢asovne fleksibilnosti v zadnjem letu nakazujejo zaposlenim

prijazne resitve, saj se zmanjSujeta uporaba dela med vikendi in Stevilo opravljenih nadur.

6.3 VPLIV NOVE UREDITVE NA UPORABO POSAMEZNIH OBLIK
FLEKSIBILNOSTI V PODJETJU

Uvedba 36-urnega delovnega tedna predstavlja zanimivo prelomnico na podrocju

zaposlovanja. Ce izvzamemo hiter porast $tevila zaposlenih ob uvedbi krajsega delovnega
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Casa, katerega namen je bil predvsem pokriti primanjkljaj zaradi manjSega Stevila ur dela, je
po novi ureditvi delovnega Casa zaznati poCasno upadanje Stevila zaposlenih. Ob tem se
zmanjSuje tudi delez fleksibilnih oblik zaposlovanja, kar kaze na to, da se v podjetju
ustvarjajo redne in trajne zaposlitve. S tem se pomembno spreminja nacin fleksibilnosti
organizacije. ZmanjSanje numeri¢ne fleksibilnosti sili podjetje, da iS¢e nove nacine, ki bodo

omogocali reSevanje zaCasno povecanega obseg dela, izkljucno z obstojeco delovno silo.

Ze pred skraj$evanjem delovnega ¢asa je bila ¢asovna fleksibilnost pomemben dejavnik, ki je
prispeval k premagovanju nihanj v koli¢ini naro€il. Za podjetje je bila pomembna moznost
opravljanja nadur, ki so jih zaposleni opravili z delom ob sicer prostih sobotah. Z novo
ureditvijo se je uporaba razli¢nih oblik ¢asovne fleksibilnosti spremenila. Sama menim, da bo
v prihodnje postalo pomembno zlasti delo v izmenah, ki omogoca reSevanje poveCanega
obsega dela z obstoje¢o delovno silo. V primerjavi z (nadurnim) delom ob vikendih je ta
oblika do zaposlenih prijaznejsa. Veliko moznost fleksibilnosti nudi podjetju tudi uveden
polni delovni cas, ki je krajsi od 40 ur tedensko. Vodstvo ima zato moznost ob povecani
koli¢ini dela ponovno trajno ali za¢asno uvesti 40-urni delovni teden, ki brez neprijaznih oblik

intenzifikacije dela omogoca premagovanje nihanj v obsegu naro¢il.

ResSevanje zaCasno povecanega obsega dela, izklju¢no z obstojeCo delovno silo, bo zahtevalo
novo obliko fleksibilnosti. Podjetje se do sedaj s funkcionalno fleksibilnostjo zaposlenih ni
veliko srecevalo. Zaposleni v vecini opravljajo delo ob enem stroju in imajo le moznost
zamenjave delovne operacije ob njem. V prihodnje bo krozenje med delovnimi mesti in
poznavanje delovnih operacij, ki sodijo na druga delovna mesta, postalo pomemben pogoj

uvajanja dodatnih izmen.

6.4 VZROKI ZA ZAPOSLENIM PRIJAZEN NACIN DOSEGANJA
RACIONALIZACIJE PROIZVODNJE

Najopaznejs$i odmik predstavlja reakcija podjetja na tezave, ki pestijo tudi ostala podjetja
panoge ter delovno intenzivne industrije. Namesto zmanjSevanja Stevila zaposlenih je podjetje
odgovorilo »druzbeno odgovorno« in ohranilo Stevilo zaposlenih. Zanimivo je tudi, da
omenjena reakcija ni posledica zahtev in pritiska sindikata v podjetju, ampak je pobuda prisla

s strani vodstva podjetja.
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6.4.1 Naklonjenost vodstva za interese zaposlenih

Dejstvo, da je bil glavni pobudnik zaposlenim prijazne reSitve prav vodstvo, ni
nepric¢akovano, ¢e upostevamo poklicno pot prejsnjega direktorja. Pomembno je dejstvo, da je
bil v podjetju neprekinjeno zaposlen cez trideset let ter opravljal razli¢na dela in naloge.
Dolgo casa trajajoca kariera v podjetju je vplivala na njegovo pripadnost podjetju in
odgovornost do zaposlenih, katerim je bil prej tudi sodelavec. Enako pomembna je izkusnja
sanacije druzbe, v katero je vlozil veliko naporov in jo uspesno izpeljal. Sama menim, da so
prav ti dejavniki pomembno pogojevali sprejem odlocitve, ki je omogocila resitev nastale

situacije brez zmanjSevanja Stevila zaposlenih.

Naklonjenost do zaposlenih, predvsem skrb za njihovo zdravje in zadovoljstvo, je vodstvo
dokazalo tudi z odlocitvijo za sprejem zahtev Standarda druzbene odgovornosti. Standard je,
kot ga sama vidim, predvsem pomemben za podjetja, ki proizvajajo izdelke v drzavah tretjega
sveta, saj jim omogoca, da se izognejo Spekulacijam o izkoriS¢anju delavcev, pogosto tudi
otrok, ki je prisotno v teh drzavah. Zdi se, da standard v slovenskih razmerah nima prave
veljave. Vseeno pa mislim, da je uvajanje omenjenega standarda v podjetju odraz in dokaz
skrbi podjetja za dobrobit zaposlenih, kar je mogoce sklepati zlasti iz dejstva, da je podjetje

samoiniciativno nadgradilo in poostrilo njegove zahteve.

6.4.2 Vpliven sindikat

Med zaslugami za sprejete odlocitve in naklonjenost vodstva do interesov zaposlenih
vsekakor ne gre spregledati vloge predstavnikov zaposlenih, pri ¢emer igra pomembno vlogo
zlasti sindikat. Dolga prisotnost in dejavnost sindikata v podjetju je vodilne v podjetju od
samega zacetka silila k temu, da so sprejemali zaposlenim bolj naklonjene resitve, kot bi jih
morda sicer. Nasprotno menim, da predstavnik zaposlenih v podjetju nima vidnejSe vloge po
eni strani zato, ker je razmeroma nov organ, drugi vzrok pa je v tem, da v praksi vedno deluje

skupaj s sindikatom.

6.4.3 Struktura kupcev

Na odlocitev vodstva je verjetno pomembno vplivala tudi struktura kupcev. Ker je podjetje

mocno odvisno od ene stranke, so nihanja v obsegu proizvodnje posledica nihanja narocil le-
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te. Dlje casa trajajoCe sodelovanje z istim naro¢nikom je za podjetje pomenilo boljse
razumevanje nastale situacije in lazjo napoved prihodnjih (bolj$ih) razmer. Nastala situacija je
bila zaCasna, zato bi bilo bolj radikalno reSevanje situacije posebno ob pricakovanem
izboljSanju polozaja nekoristno, saj bi slabo vplivalo na odnos zaposlenih do podjetja in dela
ter med delavce vneslo nepotreben nemir. Poleg tega pa je odlocitev za ohranitev Stevila

zaposlenih omogocila rezervo usposobljene delovne sile za Cas, ko jo bo znova potrebovalo.

7. ZAKLJUCEK

Za Slovenijo je znalilen reguliran trg delovne sile in visoko definirani socialni standardi,
katerih namen je varovati SibkejSo stran v zaposlitvenih razmerjih — delojemalce. Zagotovili
naj bi jim socialno varnost ter jih zascitili pred posledicami hitrih sprememb in negotovostmi,
katerim so podvrzene organizacije na trgu. Prav to predstavlja za organizacije najvecjo tezavo
pri doseganju uspesnosti. Poslovne priloznosti na trgu nastajajo in minevajo, zato si
delodajalci Zelijo bolj fleksibilnih delovnih razmerij z moznostjo takojSnjega zaposlovanja ter

hitrega in poceni odpuscanja.

Ugotovila sem, da je fleksibilizacija zaposlitvenih razmerij v Sloveniji postopna, nadzorovana
in do zaposlenih prijazna — mehka, kar je posledica visoko reguliranega trga dela in visoke
varnosti na njem. Mocno je prisotno zastopanje zaposlenih tako na ravni drzave kot podjetij,
ki zaposlenim omogoca uveljavljanje svojih interesov in predlogov. DolZznost posvetovanja
vodstva s predstavnistvi zaposlenih pri pomembnih odlocitvah pogosto omejuje bolj
fleksibilno ureditev delovnih razmerij. Slovenske organizacije se posluZzujejo manj drasti¢nih
oblik reSevanja preseznih delavcev, pri odpuscanju so omejene tudi z upostevanjem posebnih

varovanih kategorij delavcev ipd.

Potrdim lahko tudi drugo hipotezo. Zaradi omejenih moZznosti numeri¢ne fleksibilnosti so se
slovenske organizacije osredotoCile na doseganje fleksibilnosti z obstojeCo delovno silo.
Povecan obseg dela namesto z dodatnim zaposlovanjem reSujejo z opravljanjem nadur,
uvajanjem dela v izmenah, ob vikendih ipd. Posebno negativen je kazalec Stevila opravljenih
ur v tednu, ki je povezan s pogostostjo nadurnega dela na eni strani ter nerazvitostjo

zaposlovanja s skrajSanim delovnim ¢asom na drugi strani.
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Kljub navedenemu se nekatera podjetja uspesno upirajo povecevanju intenzitete dela svojim
zaposlenim — tak primer predstavlja izbrano podjetje. Ce primerjamo fleksibilizacijo
zaposlitvenih razmerij v podjetju s predstavljenimi slovenskimi znacilnostmi, lahko trdimo,
da kaze vse znake mehke, zaposlenim prijazne fleksibilizacije. Le-ta je potekala postopoma in
v daljsem obdobju, z re§evanjem preseznih delavcev po »naravni poti«. Ceprav je dejavnikov,
ki so pogojevali »prijazne in mehke« odzive vec, je prav gotovo eden pomembnejSih vzrokov
upoStevanje zaposlenih in njihovih interesov, kar je zasluga ne samo mocnega sindikata,

ampak tudi naklonjenega vodstva.

Razvidno je, da bo v prihodnje vloga numericne fleksibilnosti v podjetju postala
nepomembna. Tudi v prihodnje bo prevladovala Casovna fleksibilnost, predvsem moZznost
uvajanja dela v izmenah ter podaljSanja delovnega tedna na 40 ur. V podjetju se bo verjetno
povecal tudi pomen funkcionalne fleksibilnosti, ki bo ob opiranju na obstoje¢o delovno silo
kljuéni dejavnik prilagajanja novim metodam in tehnikam. Horizontalno in vertikalno
pridobivanje veS¢in bo omogocilo ve¢ krozenja med delovnimi mesti, dodajanje novih

delovnih nalog posameznemu zaposlenemu in s tem vecjo fleksibilnost organizacije.

Prav funkcionalna fleksibilizacija je v slovenskih organizacijah slabo razvita in bi jo bilo
potrebno razvijati in vzpodbujati. Najprej zato, ker povecuje variabilnost, zanimivost in
humanizacijo dela ob ohranjanju varnosti zaposlitve ter v primerjavi s sedanjo slovensko
prakso, zmanjsuje izgorevanje na delovnem mestu. Se pomembnejse pa je, da funkcionalna
fleksibilnost temelji na znanju ter vzpodbuja nenchno izpopolnjevanje in ucenje, kar

predstavlja klju¢ uspeha slovenskih organizacij v prihodnje.
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9. PRILOGE

PRILOGA A: Tabele

Tabela 9.1: Delez organizacij, kjer so v sistem ocenjevanja vkljuceni zaposleni na razli¢nih

ravneh v hierarhiji — primerjava Slovenije z drzavami EU ter tranzicijskimi drzavami.

Slovenija (%) | Drzave  Evropske | Tranzicijske
unije (%) drzave (%)
Neposredni vodja 83,9 75,1 67,1
Vodja na naslednji ravni 65,9 393 36,3
Zaposleni sam 8,3 56,9 29,0
Podrejeni 2.4 8,8 9.4
Sodelavci 5,4 7,1 9,4

Vir: Svetlik, Ivan (2001): Mednarodne primerjave, 181

Tabela 9.2: Ure dela tedensko v glavni aktivnosti v Sloveniji.

Ure dela Moski (%) | Zenske (%) | Skupaj (%)
36 ur in manj 7.9 14,3 10,8
0d 37 do 42 50,3 64,3 56,7
0d 43 do 50 23,1 12,4 18,2
Veé kot 50 18,7 9,0 14,3

Vir: Sicherl, Pavle (2003): Fleksibilnost dela. Primerjalna analiza, 20
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Tabela 9.3: Delez vprasanih, ki so izrazili pripravljenost sprejeti delo pod dolo¢enimi pogoji v

primeru brezposelnosti.

Da (%) | Mogoce (%) | Ne (%)
Delati vec¢ kot 40 ur tedensko 53 24 23
Nauciti se tuj jezik 49 26 26
Prekvalificirati se v drug poklic 40 32 28
Preseliti se v drug kraj 26 29 45
Sprejeti manj ugodne delovne razmere 24 40 37

Vir: Sicherl, Pavle (2003): Fleksibilnost dela. Primerjalna analiza, 31

Tabela 9.4: Odgovori zaposlenih na vprasanje o najbolj motecem dejavniku sistema
nagrajevanja.

kaj vas v zvezi z nagrajevanjem najbolj moti

Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid ali sploh obstaja 7 8,2 14,3 14,3
placilo za vloZzeno delo ni
ustrezno 5 5,9 10,2 24,5
nagrajevanje samo za
nekatere 5 5,9 10,2 34,7
ni¢ 4 47 8,2 42,9
nagrajeni napacni 4 4,7 8,2 51,0
ne vem kdo je nagrajen 4 4,7 8,2 59,2
nagrajeni, ki so
simpati€ni nadrejenim 3 35 6.1 65.3
pristranskost tistih, ki
nagrajujejo 3 3,5 6,1 71,4
nagrajeni so vedno isti 3 3,5 6,1 77,6
premalokrat nagrajen 3 3,5 6,1 83,7
ukinitev dodatka pred
upokojitvijo 1 1.2 2,0 85,7
socialisticna metoda 1 1,2 2,0 87,8
razlika med najvisjo in
najnizjo plato 1 1,2 2,0 89,8
to da jo doloc¢a Sef 1 1,2 2,0 91,8
neustrezen nacin nagraj,
ne uposteva izostankov, 1 1,2 2,0 93,9
ni razviden
nevoscdljivost tistih, ki
niso nagrajeni 1 1.2 2,0 95.9
ne poznam nagrajevanja 1 1,2 2,0 98,0
podeliti bi jih morala
direktorica 1 1.2 2,0 100,0
Total 49 57,6 100,0
Missing 0 36 42,4
Total 85 100,0
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PRILOGA B: Anketni vprasalnik

Spostovani!

Sem Valentina Fegic, §tudentka Sociologije, Kadrovsko-menedzerske smeri.

Za potrebe diplomskega dela, ki ga pisem, ter v skladu z zanimanjem vodstva VasSega podjetja smo skupaj
pripravili anketni vprasalnik o delovnem ¢asu, nagrajevanju zaposlenih ter pogojih dela na delovnem mestu.

Vprasalnik je anonimen, namenjen ugotavljanju sploSnega prepricanja zaposlenih in ne analiziranju
posameznika in njegovega mnenja. Izpolnjene vprasalnike bom obdelala sama, rezultati pa bodo predstavljeni

vodstvu in Vam.

Prosimo Vas, da ga izpolnite ter oddate do vklju¢no 24. februarja 2006 vodji oddelka.

Morda pa bo tudi zaradi tega Vase delo v prihodnje prijetnejse ...

Hvala za sodelovanje in prijetno po¢utje na delovnem mestu!

Valentina in Meblo Jogi d. 0. 0. Nova Gorica

Kako mo¢no se strinjate z naslednjimi trditvami? Pri vsaki trditvi obkrozZite ustrezno Stevilko!

3 niti
I sploh 2sene | strinjam, 4 se > popol-
se ne . L . noma se
.. strinjam nit1 ne strinjam ..
strinjam .. strinjam
strinjam
1. Sedanji tedenski razpored delovnega ¢asa mi ustreza. 1 2 3 4 5
2. Ura zacetka dela zjutraj mi ustreza. 1 3 4 5
3. Pozimi bi rad zacenjal/a delo kasneje. 1 2 3 4 5
4. Cez teden bi rad delal/a veg, da bi v petek lahko prej
koncal/a. 1 2 3 4 5
5. MozZnost imam samostojno razporejati del. ¢as. 1 2 3 4 5
6. 36-urni delovni teden mi ustreza. 1 2 3 4
7. Podpiram 36-urni delovni teden, pod pogojem, da se
- . X 1 2 3 4 5
Stevilo zaposlenih ohrani.
8. Podpiram 40-urni delovni teden, ¢eprav bi nekateri
. . 1 2 3 4 5
izgubili sluzbo.
9.V zvezi z delovnim ¢asom so mi krSene pravice, ki mi jih
o . 1 2 3 4 5
jamci zakonodaja.
10. Razpored in izraba letnega dopusta mi ustrezata. 1 2 3 4 5
Kako pogosto so za Vas sledece izjave resni¢ne? Pri vsaki trditvi obkroZite ustrezen odgovor!
11. V sluzbi se ¢utim preobremenjenega/o, ker imam S nekajkrat nekajkrat skoraj
y e nikoli <
premalo Casa za opravljanje vseh nalog na del. mestu. letno mesecno vsak dan
12. Prisiljen/a sem podaljsati, delati nad delavno o nekajkrat nekajkrat skoraj
. . nikoli N
obveznostjo, ker ne uspem storiti vsega. letno mesecno vsak dan
13. Kaj Vas v zvezi z delovnim ¢asom najbolj moti? Odgovor napisite na ¢rto?
Kako mocno se strinjate z naslednjimi trditvami? Pri vsaki trditvi obkrozite ustrezno §tevilko!
3 niti 5 bopol-
1 sploh se 2 se ne strinjam, 4 se pop
- e . o noma se
ne strinjam strinjam nit1 ne strinjam . .
.. strinjam
strinjam
14. Zadovoljen/ljna sem z visino place. 1 2 3 4 5
15. Placa mi omogoca dostojno Zivljenje. 1 2 3 4 5
16. Placa mi omogoca nekaj prihrankov. 1 2 3 4 5
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3 niti 5 bopol-
1 sploh se 2 se ne strinjam, 4 se nfmz se
ne strinjam strinjam niti ne strinjam .
.. strinjam
strinjam
17. Glede na odgovornosti, ki jih imam na
. 1 3 4 5
delovnem mestu, sem premalo nagrajen/a.
18. Glede na trud, ki ga vlagam na delovnem | 3 4 5
mestu, sem premalo nagrajen/a.
19. Zadovoljen/ljna sem z rednostjo izplacila 1 3 4 5
place.
20. Prav je, da je visSina place odvisna tudi od
. - 1 3 4 5
finan¢nih rezultatov podjetja.
21. Zelim si, da bi me nadrejeni na delovnem 1 3 4 5
mestu veckrat pohvalili, kadar si to zasluzim.
22. Sedanji sistem nagrajevanja zaposlenih se mi 1 3 4 5
zdi primeren.
23. Razlika med najvisjo in najnizjo placo v 1 3 4 5
podjetju je primerna.
Kako pogosto so za Vas sledeca vprasanja resnicna? ObkroZite najprimernejsi odgovor!
24. Kako pogosto s strani podjetja, poleg zakonsko nekaikrat Ix
dolocenih placil in dodatkov, prejmete tudi druge nikoli 1x letno | J y tedensko
. o etno mesecno
bonitete, darila, izlete?
25. Kako pogosto prejmete priznanje (pokal, plaketo) ali nikoli 1x letno nekajkrat lxv tedensko
ustno pohvalo? letno mesecno
26. Na kaksen nacdin ste nagrajeni, kadar delo dobro opravite?
a) s pohvalo nadrejenega
b) zdenarno stimulacijo pri placi
c) s prakticnim darilom (majica, kapa ipd.)
d) drugo:
e) najveckrat nisem ni¢ nagrajen/a
27. Kaksna, menite, je viSina VasSe place v primerjavi z vi§ino place zaposlenih na podobnih delovnih
mestih znotraj panoge?
a) moja placa je nizja kot bi jo imel/a drugje
b) moja placa je priblizno enaka kot bi jo imel/a drugje
¢) moja placa je vi§ja kot bi jo imel/a drugje
28. Kaj vas v zvezi z nagrajevanjem najbolj moti? Odgovor napiSite na ¢rto.
Kako mo¢no se strinjate z naslednjimi trditvami? Pri vsaki trditvi obkrozZite ustrezno Stevilko!
3 niti
I'sploh se 2 se ne strinjam, 4 se 3 popol-
ne . > L noma se
.. strinjam nit1 ne strinjam ..
strinjam .. strinjam
strinjam
29. Pomembno je, da ¢lovek skrbi za svojo varnosti in 1 ) 3 4 5
zdravje tako na del. mestu kot tudi v prostem casu.
30. Pomembno je, da je delavec na delovnem mestu
. \x — . 1 2 3 4 5
primerno zasCiten glede na dejavnike tveganja.
31. Na voljo mi je vsa predpisana zas¢itna oprema za
o . L 1 2 3 4 5
zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu.
32. Na delovnem mestu se pogosto pocutim
. 1 2 3 4 5
utrujenega/no.
33. Med delovnim ¢asom sem si prisiljen/a veckrat vzeti 1 ) 3 4 5
kratek odmor, ker sem preve¢ utrujen/a.
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3 niti
I'sploh se 2 se ne strinjam, 4 se > popol-
ne . > . noma se
.. strinjam nit1 ne strinjam ..
strinjam .. strinjam
strinjam
34. Dolzina odmora za malico je ustrezna. 1 2 3 4 5
35. Zaradi dela sem pogosto pod stresom. 1 2 3 4 5
36. Rajsi bi imel/a dalj$i odmor za malico in delo
< - 1 2 3 4 5
koncal/a kasneje.
37. Zadovoljen/ljna sem z razporedom odmorov. 1 2 3 4 5
38. Zadovoljen/ljna sem s fizicnimi del. razmerami (hrup, 1 ) 3 4 5
osvetljenost, temperatura ipd.)
39. Ritem (hitrost) opravljanja dela je ustrezen. 1 2 3 4 5
40. Ali menite, da delodajalca skrbi Vasa varnost in zdravje pri delu in zakaj? Izberite trditev, ki je
najbliZje Vasemu prepric¢anju.
a) Delodajalca moja varnost in zdravje pri delu sploh ne zanimata.
b) Delodajalca moja varnost in zdravje pri delu zanimata v obsegu, kot je predpisano z zakonom.
¢) Delodajalca moja varnost in zdravje zanimata, ker ima zaradi tega nizje stroske.
d) Delodajalca moja varnost in zdravje zanimata, ker zeli, da Zivim varno in zdravo.
e) Delodajalca moja varnost in zdravje zanimata, ker podjetje skrbi za zdravje ljudi in s tem tudi zaposlenih.
f) Nic od tega.
41. Kaj Vam na delovnem mestu povzroca najve¢ nezadovoljstva?
a) slabi odnosi z sodelavci,
b) enoli¢nost in nezanimivost dela,
c) to, da sem premalo nagrajen/a za svoje delo,
d) neustrezen delovni Cas,
e) to, da moje delo ni cenjeno.
f) Drugo:
Kako pogosto je za Vas sledeca izjava pravilna? ObkroZite ustrezen odgovor!
| 42. Pri delu uporabljam za¢itno opremo. nikoli | ob&asno | pogosto | vedno
Kako mo¢no se strinjate z naslednjimi trditvami? Pri vsaki trditvi obkroZite ustrezno Stevilko!
3 niti
I'sploh se 2 sene strinjam, 4 se > popol-
ne . i - noma se
.. strinjam nit1 ne strinjam ..
strinjam .. strinjam
strinjam
43. Na voljo imam dovolj potrebnih pripomockov/
) . 1 2 3 4 5
orodja za opravljanje dela.
44. Pri delu lahko pokazem svoje znanje. 1 2 3 4 5
45. Sedanje delovno mesto je primerno mojim
. 1 2 3 4 5
sposobnostim.
46. Pri svojem delu sem lahko samostojen/jna. 1 2 3 4 5
47. Moje delo je monotono. 1 2 3 4 5
48. Na splosno sem na del. mestu zadovoljen/ljna. 1 2 3 4

49. Ce bi se odloili zapustiti podjetje, bi to storili, ker bi Vam drugje ponujali ... ObkroZite enega izmed

odgovorov.

a) vi$jo placo

b) boljse delovne pogoje

¢) vecjo samostojnost pri delu
d) boljse medosebne odnose
e) drugo:
f) ne bi se odlocil/a zapustiti podjetja
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50. Kaksni so vasi ob¢utki do podjetja in lastnega dela? Izberite trditev, ki je najbliZje Vasim obcutkom.

a) zapodjetje mi je vseeno
b) potrudim se narediti toliko, kolikor se mi trud izplaca
¢) trudim se po svojih najboljsih moceh

DEMOGRAFSKI PODATKI

51. Spol: M V4

52. Starost: a) do 25 let b) 26-35 let c) 3645 let d) 4655 let e) 56 in vec
53. Stopnja izobrazbe:

a) osnovna $ola ali manj b) poklicna Sola ali srednja Sola (3- ali 4-letna)

¢) visja (2-letna) d) visoka ali univerzitetna (3- ali 4-letna)

54. Delovno mesto, na katerem sem zaposlen/na, spada med:

a) rezijska dela — vodja b) proizvodna dela — vodja
c) rezijska dela — delavec/ka d) proizvodna dela — delavec/ka
55. V podjetju sem zaposlen/a a) do 5 let b) 6-15let c) 1625 let d) 2635 let ¢)36 in ved
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PRILOGA C: Opis zahtev Standarda druZbene odgovornosti

Standard ureja devet sklopov, ki predstavljajo osnovna podrocja pravic delavcev, zato so
urejena tudi v nacionalnih zakonodajah posameznih drzav ter drugih predpisih. V primeru, da
se zahteve le-teh za isto podrocje, kot ga ureja standard, razlikujejo od kriterijev, kot jih

doloca standard, se uporabljajo zahteve, ki so strozje. (glej SAI 2001: 4)

Otrosko delo: druzba ne sme podpirati dela otrok ali se ga sama posluzevati. Ce je druzba
izkori$c¢ala otrosko delo, mora sprejeti ukrepe, s katerimi bo popravila krivice otrokom ter jim
nudila podporo pri Solanju, dokler ne dopolnijo primerne starosti, da lahko zacnejo delati.
Podpora lahko obsega Stipendiranje ali pokrivanje izdatkov za Solanje, kot so stroski
ucbenikov, uniform. V kolikor ni dostopnega brezplacnega Solanja, lahko podjetja pomagajo
nadomestiti izgubo dohodka prek Stipendij ali prek nudenja zaposlitve starSem ali starejSim
bratom ter sestram. Ce podjetje deluje v nerazviti regiji, kjer ni $ol, naj sodeluje z lokalnimi
oblastmi in vlado pri iskanju reSitev. Vse izvedene ukrepe naj druzba dokumentira in jih
posreduje osebju ter drugim zainteresiranim strankam.

Enako naj druzba sprejme ukrepe in politiko, s katerimi bo izkazala svojo podporo
izobrazevanju otrok po Priporo¢ilu 146 Mednarodne organizacije za delo ter mladih
delavcev, ki so vkljueni v splo$no Solsko obveznost ali obiskujejo Solo. Druzba mora
zagotoviti, da se delovni ¢as ne prekriva s Solskim ter da trajajo delovni Cas, Solanje ter
prevozi dom—Sola—delovno mesto skupaj najve¢ 10 ur na dan.

Naloga druzbe je tudi poskrbeti, da otroci in mladi delavci niso izpostavljeni nevarnim ali
Skodljivim situacijam na delovnem mestu ali zunaj njega, kar vkljuCuje med drugim
dvigovanje tezkih bremen, izpostavljanje strupenim snovem, delo v no¢nih izmenah ter

prisilno delo v vecernih urah brez zagotovljenega varnega prevoza domov. (glej SAI 2001: 5)

Prisilno delo: druzba se ne sme posluzevati ali podpirati prisilnega dela, prav tako ne sme od
zaposlenih zahtevati, da vplacajo polog ali vlozijo osebne dokumente ob pricetku dela v

druzbi. (glej SA12001: 5)

Zdravje in varstvo pri delu: glede na specifi¢ne tveganja, ki izhajajo iz njene dejavnosti, je
druzba dolZzna zagotoviti varno in zdravo delovno okolje ter sprejeti primerne ukrepe za

preprecevanje nesre¢ in poskodb, ki izvirajo iz dela ali so z delovnim procesom kakorkoli
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povezane. To naj doseZze z zmanjSanjem dejavnikov tveganja na najniZjo mozno stopnjo.
Druzba je dolzna vsem zaposlenim v okviru delovnega ¢asa nuditi redna urjenja iz varstva in
zdravja pri delu ter voditi evidenco teh urjenj. Trening varstva in zdravja pri delu mora nuditi
tudi vsakemu novemu ali ponovno zaposlenemu delavcu. Druzba mora tudi vzpostaviti sistem
izogibanja in odkrivanja moznih tveganj za varstvo in zdravje pri delu ter ukrepe v primeru
njihove uresnicitve. Imenovati mora osebo iz vrst vi§jega menedZzmenta, ki bo skrbela za
varstvo in zdravje zaposlenih ter bila odgovorna za izvajanje zahtev standarda v zvezi s tem.

Vsem zaposlenim mora druzba nuditi Ciste sanitarne prostore, dostop do pitne vode ter, v
kolikor je relevantno, primerne prostore za shranjevanje Zivil. Ce podjetje nudi svojim
zaposlenim spalne prostore, morajo biti le-ti Cisti, varni ter morajo izpolnjevati osnove

potrebe zaposlenih. (glej SAI 2001: 5-6)

Svoboda zdruZevanja in pravica do kolektivnih pogajanj: druzba je dolzna spoStovati
pravico zaposlenih do oblikovanja in vkljucitve v sindikat po lastni presoji ter pravico do
kolektivnih pogajanj. V primerih, ko sta v zakonodaji pravica do zdruzevanja ter kolektivnih
pogajanj omejeni, naj druzba olaj$a oziroma pospesi nastanek podobnih na¢inov za neodvisno
in svobodno zdruZevanje, pogajanja za zaposlene ter spodbuja komunikacijo med vodstvom
in zaposlenimi. Druzba mora predstavnikom, ki zastopajo zaposlene, omogociti dostop do
svojih Clanov na delovnem mestu, pozorna pa mora biti tudi na to, da predstavnikov na

kakrSenkoli nacin ne diskriminira. (glej SAI 2001: 6)

Diskriminacija: druzba se ne sme posluzevati ali podpirati diskriminacije pri zaposlovanju,
nagrajevanju, dostopu do izobrazevanja ali napredovanja, odpuscanju ali upokojevanju, ki bi
temeljila na rasi, statusu, narodnosti, veri, invalidnosti, spolu, spolni orientaciji, ¢lanstvu v
sindikatu, politi¢ni pripadnosti ali starosti. Prav tako je nesprejemljivo vmeSavanje v pravico
zaposlenih do izrazanja nacel, izpolnjevanja potreb in izvajanja obiCajev, ki so v povezavi z
raso, statusom, narodnostjo, vero, invalidnostjo, spolom, spolno orientacijo, ¢lanstvom v
sindikatu ali politicno pripadnostjo. Druzba ne sme dopuscati vedenja, vkljucno z gestami,
izrazanjem in fizi€nim stikom, ki pomeni spolno prisilo, groznjo, zlorabo ali izkori§¢anje.

(glej SAI 2001: 6)

Disciplinska praksa: druZzba ne sme uporabljati ali podpirati telesne kazni, duSevne ali

fizi¢ne prisile ter besednega zmerjanja. Delodajalci morajo spostovati mentalno, emocionalno
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in fizicno integriteto zaposlenih in na tem osnovati opozorila o delovni neuspesnosti in

disciplinsko prakso. (glej CEPAA 1999: 31)

Delovni ¢as: druzba se mora podrediti sprejetim zakonom in industrijskim standardom glede
delovnega ¢asa. Normalen delovni teden naj bo v skladu s predpisi zakonodaje, vendar naj
redni delovni teden ne presega 48 ur. Zaposlenim mora biti zagotovljen vsaj en prost dan v
sedemdnevnem obdobju. Nadurno delo ne sme v nobenem primeru presegati 12 ur tedensko
na zaposlenega, tarifa za placilo nadurnega dela pa mora biti vi§ja kot pri rednem delu. (SAI
2001: 6) Nesprejemljivo je tudi opravljanje dodatnega dela na domu, ¢e to presega dovoljen
delovni ¢as. Delavcem, ki so placani na osnovi opravljene koli¢ine dela, naj bo zagotovljena
moznost, da zasluZijo spodobno placo v okviru rednega Stevila delovnih ur. (glej CEPAA
1999: 34)

Vse nadurno delo mora biti prostovoljno z naslednjo izjemo: druzba lahko zahteva od
zaposlenih nadurno delo za premagovanje kratkotrajnih poslovnih potreb, vendar to pravico
lahko uveljavlja le na podlagi prostovoljno sklenjenega sporazuma z organizacijo delavcev, v
katero je vkljuen pomemben del njene delovne sile. V vsakem primeru pa se mora druzba
drzati zgoraj navedenih postavk glede Stevila delovnih dni v tednu, Stevila tedenskih ur, nadur

ter vi§jega placila. (glej SAI 2001: 6)

Placdilo: druzba mora zagotoviti, da je viSina place za obicajen delovni teden vsaj v skladu z
veljavno zakonodajo ali predpisanimi industrijskimi standardi. ZadoS¢ati mora za pokritje
osnovnih potreb zaposlenih, kot so obleka, hrana, pitna voda in bivalisce, ter omogocati tudi
minimalen prihranek. Odbitki pri placi kot posledica disciplinskih sankcij niso sprejemljivi.
Delavcem morata biti sestava place in beneficij jasno in regularno obrazloZzena. Druzba mora
tudi zagotoviti, da je placa izplacana v skladu z sprejetimi zakoni v denarju ali obliki ¢ekov,
kar je za delavce primerneje.

Druzba se ne sme posluzevati nezakonitih delovnih pogodb in nepoStenega sistema
vajeniStva, s katerim bi se izognila izpolnjevanju obveznosti do zaposlenih, ki jih ima na

podlagi sprejete delovne in socialne zakonodaje. (glej SAI 2001: 6)
Sistem upravljanja: top menedzment mora oblikovati politiko druzbe do druzbene

odgovornosti in delovnih pogojev, ki bo vkljucevala zavezanost k uresni¢evanju vseh zahtev

standarda, nacionalne in druge veljavne zakonodaje, drugih predpisov, k izpolnjevanju katerih
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se je druzba obvezala ter k spostovanju mednarodnih konvencij, na katerih temelji Standard
druzbene odgovornosti. Politika mora biti zasnovana tako, da omogoca neprestan napredek in
izboljSave. Biti mora dokumentirana, udejanjena in posredovana ali dostopna v razumljivi
obliki tako osebju kot javnosti.

Top menedzment je zadolzen tudi za periodi¢no spremljanje skladnosti, primernosti in
ucinkovitosti politike druzbe, njenih postopkov in rezultatov v primerjavi z zahtevami
standarda in drugih predpisov, k izvajanju katerih se zavezuje druzba. Na podrocjih, kjer se
kazejo odstopanja, mora druzba sprejeti dopolnila in izboljsave.

Druzba mora tudi imenovati zastopnika iz vrst vi§jega menedzmenta — predstavnika za sistem
druzbene odgovornosti, ki bo zagotavljal izpolnjevanje zahtev standarda. Prav tako mora
omogocCiti osebju, da iz svojih vrst izberejo predstavnika, prek katerega jim bo olajSana

komunikacija z menedZmentom.

Razumevanje standarda in izpolnjevanje njegovih zahtev se mora odrazati na vseh nivojih v
organizaciji. Za lazje uresniCevanje navedenega mora druzba jasno definirati vloge,
odgovornosti in pooblastila zaposlenih ter neprestano spremljati dejavnosti in rezultate
ucinkovitosti implementiranih programov, s katerimi poskusa uresnicevati politiko druzbe in
zahteve standarda. Zaposleni bodo lazje sprejemali standard, ¢e bodo Zze ob vstopu v
organizacijo seznanjeni z njim ter bodo tudi kasneje delezni rednega izpopolnjevanja.

Skrb za druzbeno odgovornost se mora izrazati tudi pri procesu ocenjevanja in izbiranja
dobaviteljev/podizvajalcev  ter poddobaviteljev. Druzba mora oblikovati in vzdrzevati
primerne postopke za ocenjevanje in izbiro dobaviteljev/podizvajalcev (kjer je mogoce tudi
poddobaviteljev), ki naj temeljijo na njihovi sposobnosti izpolnjevanja zahtev standarda.
Hraniti mora dokumentacijo, ki potrjuje skladnost vedenja dobaviteljev z zahtevami standarda
ter njihovo zavezanost k takoj$nji uvedbi popravnih in izboljSevalnih ukrepov za odpravo
neskladij z zahtevami standarda. Prav tako mora druzba obdrzati pristanek
dobaviteljev/podizvajalcev na takoj$nje in popolno obvescanje druzbe o zanjo relevantnem
poslovnem sodelovanju z drugimi dobavitelji/podizvajalci ali poddobavitelji ter pristanek na
sodelovanje pri kontroli na zahtevo druzbe. DruZzba naj hrani in se opira na pisna zagotovila in

drugo evidenco, ki izpricujejo primerno prakso dobaviteljev.

Ce druzba sodeluje z dobavitljem/podizvajalcem ali poddobaviteljem, ki je delavec na domu,
mora s posebnimi ukrepi zagotoviti, da je deleZen enake zasc¢ite kot zaposleni. Druzba mora z
delavcem na domu podpisati pravno zavezujo¢o pogodbo o odkupu, v kateri je opredeljeno

tudi izpolnjevanje zahtev standarda, pri ¢emer morajo zahteve razumeti in izvajati delavci na
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domu ter ostali, vklju¢eni v pogodbo. O identiteti delavcev na domu mora druzba hraniti
izérpno dokumentacijo, ki naj zajema tudi koli¢ino proizvedenih dobrin/storitev in/ali
delovnih ur, pogosto pa mora napovedano ali nenapovedano kontrolirati izvajanje zahtev iz

pogodbe o odkupu.

Druzba je dolzna preiskati in odgovoriti na o€itke zaposlenih ali drugih zainteresiranih strank
v zvezi z (ne)izpolnjevanjem politik druzbe ali zahtev standarda ter sprejeti primerne
popravne in izboljSevalne ukrepe glede na resnost ugotovljene krSitve. Pri tem se mora
vzdrzati diskriminacije, odpus€anja ali disciplinskih ukrepov nad zaposlenim, ki je opozoril
na krsitve.

Druzba mora oblikovati in vzdrzevati postopke za redno sporo¢anje podatkov in informacij o
izpolnjevanju zahtev standarda vsem zainteresiranim strankam, pri ¢emer se ne sme omejevati
zgolj na porocila managementa in kontrol.

Ce je dogovorjeno, mora druzba zagotavljati informacije in dostop zainteresiranih strank, ki
zelijo preveriti uresniCevanje zahtev standarda. V kolikor je nadalje navedeno, morajo
preverjanje dopustiti tudi dobavitelji in podizvajalci druzbe.

O izpolnjevanju vseh zahtev standarda je druzba dolZna hraniti primerno dokumentacijo. (glej

SAI 2001: 7-8)
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PRILOGA D: Grafi¢na predstavitev rezultatov ankete (izbrana vpraSanja)

Graf 9.1: Podpora zaposlenih alternativnima moZnostma racionalizacije.
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Graf 9.2: Odnos zaposlenih do podjetja in dela.
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Graf 9.3: Mnenje zaposlenih o ritmu opravljanja dela.
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Graf 9.4: Mnenje zaposlenih o primerljivosti viSine place.
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Graf 9.5: Zadovoljstvo zaposlenih z lastno placo.
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