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Analiza izmenskega delovnega Casa v proizvodnji: Studija primera

Raziskovalno podrocje naloge temelji na analizi delovnega Casa v proizvodnem podjetju s
poudarkom na ve¢ izmenskem delovnem cCasu. Problematika, s katero se spopada vedno vec
proizvodnih podjetij, je organizacija ve¢ izmenskega delovnega Casa, saj je zaradi potrebe po
neprestanem obratovanju proizvodnje, na linijah potrebno imeti delavce 24 ur na dan. Skozi
raziskovanje in analizo sem s pomoc¢jo metodoloskih pristopov v obravnavanem podjetju zelela
preveriti ucinkovitost trenutne organizacije izmenskega delovnega Casa. Organizacija
delovnega Casa je pomemben element, ki kaze uc¢inkovitost in humanizacijo dela. Znacilna je
istosmernost obeh zahtev. Ravno zaradi specificnosti in razliénih dejavnikov, ki vplivajo nanj,
je delovni ¢as in mozmosti le tega potrebno stalno temeljito in redno proucevati. Delovni ¢as
je namre¢ skupek del v delovnem procesu, ki tvorijjo kompleksen pojav. Pojav je skupen vsem
delovno aktivnim posameznikom, ki vpliva tako na pocutje in zdravstveno stanje zaposlenih,
kot tudi na kakovost delovnega okolja ter na samo organizacijo c¢asa zivljenja. V procesu
oblikovanja in spreminjanja je potrebno poiskati oblike delovnega casa, ki bodo najbolje
zadovoljile zahteve podjetja in Zelje zaposlenih, ki, motivirani in zavzeti predstavijajo zelo
dober doprinos za podjetje.

Kljuéne besede: Delovni ¢as, izmensko delo, urniki, zavzetost, delovna zakonodaja

Analysis of shift work in manufacturing: case study.

Research is based on the analysis of working time in a manufacturing company focusing on the
shift work time. The issue, concerning more and more manufacturing companies, is
organization of shift working time, organization of which will be good for both company and
workers in the same time. Shift work was organized by companies, because workers need to
me on the lines 24 hours per day. My work was based on research in my present company,
when they were checking the effectiveness of the current organisation of shift work time.
Organisation of working time is an important element of efficiency and humanizing work.
Mostly because of the specificity and because of the various factors affecting it, the working
time and its options should be carefully examined and regularly studied. Working time is just
one place in the working process, forming a complex phenomenon. The phenomenon is
common for all working individuals, which impacts both on the wellbeing and on health of its
employees, as well as on the quality of the work environment and the organisation of leisure
time. The goal is to meet the requirements of the company and the wishes of the employees
who were motivated and committed, represent a very good contribution for the company.

Key words: Work time, shift work, schedules, commitment, labor legislation.
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1 UvOD

v

Enotni in togi Casovni okviji delovnega casa so ze precej let le zgodovina. Z wvidika
ucinkovitosti dela je delovni ¢as pomemben institut v delovnem razmerju tako za delodajalca,
kot za delavca. Delovni Cas in vprasanja povezana znjim, SO Se Skozi zgodovino pravno urejala
na mednarodni ravni. Z namenom, da se podro¢je Casa na delovnem mestu poenoti v vseh
drzavah, so bili na mednarodni ravni sprejeti minimalni standardi., Splosna zakonodaja paureja
delovni ¢as na nacionalni ravni. V casu, ki je minil od takrat, ko so ljudje odhajali na delo ob
Sesti uri zjutraj, domov pa so krenili takoj po odbiti 14. uri popoldan, se je razvilo veliko
razlicnih  dnevnih in tedenskih oblik delovnega casa, ki s ¢asom postajajo vse bolj prozne.
Problematika delovnega casa je realnost, s katero se dandanes vse pogosteje sooca veliko
organizacij. Danasnji hiter tempo Zivljenja nas prisili v obvladovanje naSega Casa, kar postaja
vedno bolj pomembna tematika vsakega posameznika. Delovni ¢as predstavlja priblizno
polovico aktivnega dela dneva vsakemu, ki je v delovnem razmerju. Skoraj zagotovo lahko
trdimo, daje za nenehne spremembe na podrocju delovnega casa Korenito vplivala gospodarska
kriza na katero so se podjetja odzvala z razlicnimi ukrepi, pa tudi s subvencijami za krajsi

delovni ¢as in razlicnimi shemami zaposlovanja, vse s cijem zmanjSanja brezposelnosti.

Zavedati se moramo, da ima vsako podjetje razli¢no organizacijsko strukturo, prav tako so si
med seboj razlicne tudi panoge. Vsi ti dejavniki pa vplivajo na prilagoditev oblikovanja
delovnega Casa zaposlenih. Podjetjem in organizacijam sprejemljiv delovni ¢as in uéinkovita
izraba le-tega pomenita vecjo storilnost in nizje stroske. Prav zaradi tega je ureditev delovnega
Casa sestavni del vsakega podjetja, prav tako pa le ta sledi tudi njegovi organizacijski kulturi.
Kako u¢inkovito organizirati delovni ¢as, ali je trenutna oblika organizacije resni¢no uspe$na

in ucinkovita, so vprasanja, s katerimi se vedno pogosteje srecujejo v organizacijah.

Razporeditev delovnega Casa je zelo pomemben pokazatelj delavéevega polozaja v delovnem
procesu. Da ¢im bolje izkoris¢amo zmogljivosti le tega in vseh ostalih podjetnih kapacitet,
doloca prav delovni ¢as. Lahko omejuje delavéevo svobodo s tem, da ga veZze v doloCene okvire.
Eden najpomembnejsih elementov humanizacije dela, je svoboda odlo¢anja o lastnem delu.
Obema zahtevama lahko poskusimo zadostiti le z smotrno razporeditvijo 0z. organizacijo

delovnega casa.



Diplomsko delo sem razdelila na tri dele. V prem delu s pomocjo teorije opredelim in razdelim
kljune pojme, ki so temelj obravnavanega raziskovalnega problema. Na koncu prvega dela je
v nalogo vkljuCen povzetek 6. evropske raziskava o delovnih pogojih, s pomocjo katere
predstavim razmere izmenskega delovnega Casa nekoliko SirSe na obmocju trga dela v Evropi.
Drugi del vsebuje kratko predstavitev proucevanega podjetja in njegovo organizacijsko
strukturo, ki je v pomo¢ pri lazji predstavi kompleksnosti problema. Na podlagi in s pomoc¢jo
prvega in drugega dela Zelim v tretjem delu na primeru podjetja s pomocjo analize primarnih
in sekundarnih znanstvenih virov analizirati organizacijo delovnega ¢asa zaposlenih ter podati
resitve, ki bi podjetju lahko pomagale pri reSevanju raziskovalne tematke. Predvsem me je
zanimalo ve¢ izmensko delo v proizvodnih oddelkih, zanimala sem se tudi, kolko Casa
zaposleni delajo na dan, kolko casa namenjo za odmore, kolko nadur vsebuje v povprecju

njihov delovni teden in kako imajo €asovno razporejen delovnik.

1.1 Opredelitev problema in teoreti¢na izhodi$¢a

Zavedati se moramo, da so ravno zaposleni najvecje bogastvo podjetja. Delovni Cas in z njim
povezana problematika pa velja za delodajalce za eno izmed najtezjih nalog in obvez v
poslovnem procesu. Delovni €as in njegova organizacija je tako velikega pomena za u¢inkovito
poslovanje organizacij. Delovni Cas vpliva tako na zdravstveno stanje in pocutje delavca, kot
tudi na kakovost dela in delovnega Zvljenja. Razporeditev in dolzina delovnega Casa sta
medsebojno povezani in skupaj oblikujeta ter doloCata organizacijo Zzvljenja vsakega
zaposlenega posameznika (Versa 1994). Delovni Cas je zaradi uéinkovitosti in humanizacije
dela v delovnem razmerju eden najpomembnej$ih elementov. Cilji managementa organizacije
so tako zagotoviti oba vidika, pri tem pa dosledno upostevati tudi pravno ureditev delovnega

casa.

Delovni cas je kompleksen pojav, sestavljen iz ve¢ delov povezanih Vv celoto. Skupen je vsem
delovno aktivnim posameznikom. Je dejavnik, ki vpliva na pocutje in zdravstveno stanje
zaposlenih, na kakovost delovnega okolja, ter na organizacijo Zivljenjskega Casa (VerSa 1994).
Problematika, s katero se spopadajo v podjetju, je vec¢-izmenski delovni ¢as v proizvodnji
podjetja. Vprasanj, ki jih tematika odpira, je veliko, zato sem skozi raziskovanje ugotovila, da
je tema precej kompleksne narave. Podjetje na podlagi tematike zastavlja problemska vprasanja
o trenutni efektivnosti razporeditve delovnega Casa zaposlenih, ali je njthovo delo u¢inkovito,

predvsem pa, ali je izraba veCizmenskega delovnega Casa maksimalna, kak$ne so finan¢ne



obremenitve za podjetje, ki jih oblika delovnega Casa prinasa, nadalje zdravstveni, socialni in
psiholoski vplivi na zaposlene, povezanost motivacije in delovnega Casa in usklajevanje dela in
druzinskega Zivljenja. V teoreticnem delu naloge predstavim nekaj pravne podlage delovnega
Casa v Sloveniji ter njegove oblike, nekaj osnov o organizaciji proizvodnje, Ki je zelo povezan
proces z organizacijo delovnega Casa. Te podatke primerjam s podatki pridobljenimi v podjetju.
Raziskovanje je odprlo veliko problemskih vprasanj in se tako razsirilo na ve¢ razli¢nih
podrogji, ki so zelo obsezna, nekatera pa vsebujejo podatke, ki so iz vidika varstva podatkov
prikrite narave. Zaradi velikosti podijetja in globalnega sodelovanja, je podjetje glede predlogov
odprto, vendar iz smeri narave dela ter zakonov in pravil omejeno za sprejemanje le teh v
vecjem obsegu. Kot ena ve¢jih ovir se je pri analizi pokazala tudi tehnina dejavnost narave
dela. Predvsem sem skozi raziskovanje in pridobivanje informacij in podatkov ugotovila, da
danasnje smernice na podro¢ju delovnega Casa tezijo predvsem K zelji po krajSanju delovnega
Casa. S tem se v praksi poveCa kapaciteta nadur, zaradi stroSkov je potrebno nato zmanjSevati
delo z nadurami, predvsem pa preventivno zascititi zdravje delavcev. Mednarodni akti pravno
podrobneje urejajo podrocje delovnega Casa in dolo¢ajo minimalne standarde v obliki pravnih
aktov, kot so deklaracije, konvencije, priporoCila, direktive. Njihov namen je, da S pravno
mocjo delavcu zagotovijo Clovekove pravice na podrocju dela. Pocitek in prosti delovni Cas ter
razumna omejitev delovnih ur, so del deklaracije o ¢lovekovih pravicah (Uradni list SFRJ, 7/71)
iz leta 1948. Mednarodna organizacija dela (v nadaljevanju MOD) zagotavlja osnovne delovne
pravice in postavlja mednarodne delovne standarde. MOD s konvencijami ureja tudi podrocje
delovnega Casa, odmorov ter potrebnih pocitkov ter tudi varnosti pri delu. V izboljsave
delovnega c¢asa in okolja ter pravice delavcev na podrocju zdravja se intenzivno vkljucuje tudi
Evropska unija (v nadaljevanju EU). S sprejemanjem direktiv slednja intenzivno sodeluje na
podro¢ju obveznega obvesCanja delavcev in enakih pravic za moske in zenske. Podrocje
delovnega casa pokriva Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta Evrope z dne 4.
novembra 2003, katere namen je predvsem izboljSati stopnjo varnosti in zdravja pri dely, doloca
pogoje ter primere, ko je mozno v nacionalnih zakonodajah odstopati od zahtev in opredeljuje
minimalne zahteve v zvezi z varnostjo in zdravjem pri organizaciji delovnega Casa, kot so npr.;
odmori med dnevnim delom, dnevni pocitek, tedenski pocitek, minimalni letni dopust,

maksimalni tedenski delovni ¢as, zahteve v zvezi z no¢nim in izmenskim delom.



2 POMEN IN OPREDELITEV DELOVNEGA CASA

Delovni cas lahko razdelimo na dve najpogostejsi obliki:

- Togi ali fiksni delovni ¢as, ki je natan¢no doloCen po dolzini trajanja za vsakega delavca.

- Spremenljiv ali variabilni delovni ¢as, ko lahko delavec prostovoljno izbira zacetek in
konec delovnega dne. Pri tej obliki delovnega ¢asa mora delavec opraviti predpisano $tevilo
ur in nalog na dan.

- Premakljiv delovni ¢as, ki je nekoliko redkejSa oblika. Pri tej obliki lahko delavec
usklajuje svoj prihod in odhod glede na Zelje in potrebe. Pri tej obliki dela se pricakuje, da

delavec konec meseca opravi predpisano Stevilo ur in nalog (Stankovi¢ Elesini 2002).

Slovenska delovna zakonodaja nam dopus¢a enakomerno i neenakomerno razporeditev
delovnega c¢asa. Torej imamo v nasi drzavi prozno razporejen delovni ¢as. Poskrbljeno je tudi
za zasCito delaveev. Z delovno zakonodajo so tako odrejeni odmori in pocitki, prav tako pa so
doloceni tudi standardi, po katerih se mora delodajalec zgledovati pri razporejanju delovnega
Casa. Krsitve, ki se pojavljajo v zadnjih nekaj leth pa so predvsem na podro¢ju dela nadur
(Sencur Pecek 2008). Lociti in razumeti moramo, da je ureditev delovnega casa v upravi
podjetja drugacna, kot je nekje v proizvodnem oddelku. Sprejemljiv delovni ¢as in u¢inkovita
izraba le-tega za podjetje pomeni vecjo storinost in nizje stroSke. Zato je sestavni del vsakega
podjetja ureditev delovnega Casa, ki sledi njegovi organizacijski kulturi (Majcen 2010). Zaradi
tehnoloskih sprememb, globalizacije, organizacije dela in ndividualizacije zvljenjskih slogov,
so se razvili razlini vzorci delovnega casa, v pobudi iz strategije Evropa 2020 pa je bilo
navedeno, da lahko prilagoditev in razporeditev delovnega Casa delavcem pomaga uskladiti
delo in druge obveznosti, na drugi strani pa lahko delodajalci prilagodijo vlozek delovne sile
(Anderson in drugi 2012).

Iskanje najrazlicnej$ih oblik delovnega Casa je povzroCilo tezave, katere je s seboj prinesla
togost istocasnega zacCetka m konca dela. V to vkljuCujemo tezave za pocutje posameznega
delavca kot tudi za razlicne elemente njegovega sodelovanja v delovnem procesu. Te razli¢ne
oblike delovnega Casa omogocajo delavcu, dasvobodno izbira svoj prihod in odhod, poleg tega

si lahko organizira vmesne morebitne izhode, ki jih povzro¢ijo nenadne nepricakovane
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situacije. Zavedati se moramo, da v ¢asu, ko kolektive obogatimo zrazlicnostjo posameznikov,
vztrajanje pri enotno urejenem fiksnem delovnem casu za vse Clane kolektiva, gotovo ni v
skladu s temi smernicami. Ravno krivulja u€inkovitosti v razliénih Casovnih obdobjih ni in ne
more biti enaka za vse delavce. Seveda v spremenljivem delovnem ¢asu obstajajo Stevilne
razlicne oblike z ve¢ ali manj svobode pri izbiri delovnega ¢asa. Nikakor pa ne smemo misliti,
da kakr$nakoli oblika spremenljivega delovnega Casa pomeni popolno svobodo pri izbiri, glede
na tehnicne pogoje in zahteve tehnoloskega procesa. Vsak posameznik v delovnem procesu je
je tudi v spremenljivem delovnem ¢asu v celoti odgovoren za stalno funkcijsko sposobnosti
svojega delovnega mesta. Eno bistvenih nacel je, da posameznik svoje delo razporedi tako, da
zaradi njegovega kasnejSega prihoda ali predcasnega odhoda ne bo ogrozen delovni rezultat ali
nemoteno delo njegovih sodelavcev, stem ko koristi svobodo izbire spremenljivega delovnega
Casa. Ravno upostevanje tega nacela bo omogocCilo uvajanje spremenljivih oblik delovnega
Casa, kakor navaja avtor, bo to mogoce tudi na mnogih proizvodnih delovnih mestih za katera
smo Se prepriani, da takSen razpored delovnega casa ni mogo¢ (Kaltnekar 2015).

Organizacija delovnega Casa danes vsebuje mnogostransko uravnavo, Kot je:

- Letna dolocitev priakovanega obsega dela, letni dopust in tudi ¢as namenjen izobrazevanju
zaposlenih

- Dolocen je zacetek in konec dela, najdaljSi mozni delovni dan, dolo¢eni so odmori in placilo
na dan ali uro

- Dolocena delovna doba in starost za upokojitev

- Tedensko doloc¢eno Stevilo delovnih ur, Stevilo delovnih dni, delo med prazniki, prosti dnevi
in najkrajsi tedenski pocitek (Svetlk n VerSa 2002).

V primeru, da se ta pravila ne bi dolocila, bi bila kakovost zivljenja delavcev mocno oslabljena,
delavec bi moral biti neprestano dosegljiv za svojega delodajalca (Svetlk in Versa 2002, 118-
119). Zagotovo lahko trdimo, da je glede na teoretine definicije i praktiéne vpoglede v
podjetja, delovni cas nadvse kompleksen pojav. Vsem definicijam delovnega casa je tako
skupno, da je za vsakega zaposlenega, delodajalca in na koncu tudi organizacijo, trajanje in
razporeditev le-tega kljuénega pomena. Pri odlo¢itvah glede organizacije in upravljanja
delovnega ¢asa so delodajalci vezani na posebne zakonske ureditve in predpise. UpoStevati in
navezovati se morajo na naravo, tehnologijo in organizacijo samega dela. Pogodba o zaposlitvi
pa mora vsebovati jasno dolodeno trajanje in razporeditev delovnega ¢asa (Strovs 2008, 168—
169).
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2.1 Odmori in pocitki na delovnem mestu

Zaposlenim mora biti iz strani delodajalca pri organizaciji delovnega Casa dolocen maksimalni
poli delovni ¢as in minimalni dnevni in tedenski pocitek. Odmor pa morajo upoStevati tudi pri
izraCunu njihovega efektivnega delovnega Casa. Delavec, ki je zaposlen za poli delovni cas,
ima pravico do odmora, ki traja 30 minut. S tem sta zagotovljena varnost in zdravje delavcev.
Glavni namen odmora je predvsem, da se delavec popolnoma odklopi od svojin delovnih
obveznosti, in da se obnovijo njegove moci. Odmor je tudi vkljuen v delavéev delovni Cas in

zanj prejme placilo (Polajnar in Verhovnik 2000, 25-26).

Razlicne faze pocitka se izmenjujejo z delom. V teh fazah pocitka se oblikuje stanje ponovne
storilnostne  zmogljivosti. Lahko recemo, da je pocitek posledica mentalne, misicne, ali
senzoriéne utrujenosti. Najkraj$i odmori naj bi trajali nekje od 30 sekund do 5 minut. Za
nepotrebno dejavnostjo pa se skrivajo dalj$i odmori, ki so na tak nac¢in prikriti in fiziolo§ko
nimajo pravega ucinka. So pa zagotovo opozorilo, da je treba utrujenost Se dodatno preuciti in
vpeljati ve¢ organiziranih odmorov, ki bodo povecali storilnost delavcev. Po ZDR-1 je
dolo¢eno, da morajo moski pocivati pol ure po vsakih Sestih urah, Zenske pa po Stirh urah in
pol. V primeru, da je delo posebej teZko, se mora Cas za delo skrajsati. Pocitek lahko razdelimo
na dva dela. Prva polovica pride na vrsto po prvi tretjini delovnega casa, druga pa po drugi
tretjini. V Casu za malico je priporocljivo, da je v prostoru kak$na ura Casa, da delavci brez
naglice pridejo do jedilnice, v miru pojejo ter se po kosilu sprehodijo in poklepetajo s kolegi.
Znanstveno je tudi dokazano razmerje med dolzino odmora in zmanjSanjem utrujenosti. Za to
razmerje je zna¢ilna njegova eksponentna finkcija, kar pomeni, da se utrujenost manjSa hitreje
na zaCetku odmora, pozneje pa njen ucinek pade. To pomeni, da je bolj smiselno pocivati
pogosto in kratko (Polajnar in Verhovnik 2000, 25-26).
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2.2 Znacilnosti delovnega ¢asain njegova ureditev v Sloveniji

2.2.1 Kajje delovni cas

Delovni Cas defintamo v 142. ¢lenu ZDR-1, ki pravi, da je delovni ¢as efektivni delovni Cas
in ¢as odmora po 154. ¢lenu tega zakona ter Cas upravicenih odsotnosti z dela v skladu z
zakonom in kolektivno pogodbo. Cas, ko je delavec na razpolago delodajalcu, ko dela ter
izpolnjuje svoje delovne obveznosti vezane na pogodbo o zaposlitvi, se imenuje efektivni
delovni Cas. Ta ¢as je tudi ena izmed osnovnih sestavin za izraCun produktivnosti dela

(ZDR-1 2013).

2.2.2 Poli delovni ¢as

S 143. ¢lenom ZDR-1 je opredeljen polni delovni cas. Ta ne sme biti dalj$i od 40 ur na teden.
V kolektivni pogodbi se lahko doloc¢i kot polni delovni ¢as tisti Cas, ki je krajSi od 40 ur na
teden, vendar ta ne sme biti kraj$i od 36 ur na teden. Obstajajo tudi izjeme, te se pojavljajo pri
delovnih mestih, kjer je vecja verjetnost za nevarnosti in poskodbe, ki bi ogrozale zdravstveno
stanje zaposlenega. Takrat se lahko kot polni delovni c¢as Steje tudi delovni Cas, ki je krajsi od
36 ur. Ce polni delovni &as ni zakonsko dologen ali ni del kolektivne pogodbe, se Steje za polni

delovni ¢as 40 ur na teden (ZDR-1 2013).

2.2.3 lzmensko delo

ZDR izmenskega dela ne ureja posebej. Na mednarodni ravni je le to urejeno z Direktivo
2003/88/ES. Dolo¢ba znotraj 150. ¢lena ZDR sicer ureja, da kolektivne pogodbe na ravni
dejavnosti pri tovrstni obliki delovnega casa drugace uredijo pocitek (158. ¢len) so v primeru
noc¢nega dela obvezne obcasne izmenjave, saj delavec lahko dela ponoci najve¢ 1 teden (ZDR—
150. ¢len). Delodajalec izmensko delo sme in je po ZDR v 145. ¢lenu dolzan uvesti tudi v
primeru, da s tovrstno obliko dela prepreci opravljanje nadurnega dela. V 33. ¢lenu KPDZSV
izmensko obliko delovnega ¢asa najdemo pod opredelitvijo kot delo v izmenah, pri katerem se
z dve ali triizmenskim delom zadovoljujejo potrebe, da se doloCena dejavnost izvaja

neprekinjeno.
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2.2.4 Nadurno delo

Delavec je dolzan opravljati delo preko polnega delovnega casa, kar imenujemo nadurno delo.
Slednje je dolzan opravljati iziemoma V primeru poveCanega obsega dela, ¢e je potrebno
nadaljevanje delovnega ali proizvodnega procesa, da se prepreci materialna Skoda ali nevarnost
za zdravje zaposlenih, ce je nujno, dase prepreci okvara na delovnih sredstvih in Ce je potrebno,
da se zagotovi varnost ljudi in premozenja ter varnost prometa, je zapisano v 144. ¢lenu ZDR—
1. ProSnja oz odredba o nadurnem delu mora biti delavcu podana v pisni obliki in to pred
zaCetkom dela. Iziemoma v primeru, ko zaradi narave dela ali nujnosti opravijanja nadurnega
dela ni mogo¢e podati v pisni obliki pred zacetkom dela, se lahko nadurno delo odredi tudi
ustno. V tem primeru se mora Vv pisni obliki izdati naknadno. V zakonu je navedeno, da lahko
nadurno delo traja najve¢ 8 ur na teden, najve¢ 20 ur na mesec in najve¢ 170 ur na leto. Delovni
dan pa ne sme biti dalj$i od 10 ur. Nadurno delo lahko preseze letno omejitev, vendar ne vec
kot 230 ur na leto in to le s soglasjem delavca. Za vsako delo izven zakonsko dolocenega casa
mora delodajalec dobiti od delavca pisno soglasje. V primeru zavrnitve pisnega soglasja,

delavec ne sme biti izpostavljen neugodnim posledicam na delovnem mestu (ZDR-1 2013).

2.2.5 Nocno delo

V ZDR-1 je navedeno, da se kot no¢no delo $teje delo v ¢asu med enajsto zveer in Sesto uro
naslednjega dne. Ce je z razporeditvijo delovnega &asa dolo¢ena no¢na delovna izmena, se Steje
za no¢no delo osem nepretrganih ur v ¢asu med deseto zveCer in sedmo uro naslednjega dne.
Zakon definiran pojem nocnega delavca, to je delavec, ki dela ponoci vsaj tri ure svojega
dnevnega delovnega Casa oziroma delavec, ki dela pono¢i vsaj tretjino polnega letnega
delovnega casa. Noc¢ni delavci imajo pravico do posebnega varstva. V primeru, da obstaja
predvidevanje, da bi se no¢nemu delavcu po mmenju zdravniske komisije zaradi takega dela
lahko poslabsalo zdravstveno stanje, ga mora delodajalec premestiti na ustrezno delo podnevi.
Noc¢nim delavecem mora delodajalec zagotoviti dalj$i dopust, ustrezno prehrano med delom ter
strokovno vodstvo delovnega procesa. Na nocno delo ne sme biti umescen delavec, ki nima
urejenega prevoza na delo in iz njega. V primeru dela, ki je organizirano v izmenah in ta
vkljuCuje tudi no¢no izmeno, mora delodajalec zagotoviti njihovo periodicno izmenjavo. Pri

tem sme delavec ene izmene delati ponocCi najve¢ en teden, razen e pisno soglasa z daljSim
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casovnim obdobjem noc¢nega dela. Delovni Cas no¢nega delavca v obdobju Stirih mesecev ne
sme trajati povpre¢no ve¢ kot osem ur na dan. Z zakonom ali kolektivno pogodbo pa se lahko
dologi, da se obdobje stirih mesecev podalj$a na najve¢ Sest mesecev. Ce noéni delavec dela na
delovnem mestu, kjer je veCja nevarnost za poskodbe in okvare, njegov delovni ¢as ne sme

trajati ve¢ kot osem ur na dan (ZDR-1 2013).

2.2.6 Razporejanje delovnega Casa

O razporejanju delovnega casa govorimo v  148. ¢lenu ZDR-1. Pogoji za zacCasno
prerazporeditev delovnega Casa se dolo¢ijo s pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom in
kolektivno pogodbo. Pred zac¢etkom koledarskega oziroma poslovnega leta delodajalec doloci
letni razpored delovnega Casa in o tem, na dogovorjen naCin, pisno obvesti delavce in sindikate
pri delodajalcu. Ce delavec v &asu trajanja delovnega razmerja zaradi potreb usklajevanija
druzinskega i poklicnega zvljenja predlaga druga¢no razporeditev delovnega Casa, mu mora
delodajalec, upostevajo¢ potrebe delovnega procesa, pisno utemeljiti svojo odlocitev. Pisna
utemeljitev se lahko poslie tudi po elektronski poti. Pri enakomerni razporeditvi polni delovni
Cas ne sme biti razporejen na manj kot $tiri dni v tednu. Delovni ¢as je lahko neenakomerno
porazdelien zaradi razlogov iz narave ali organizacije dela ali potreb uporabnikov. Pri zaGasni
ter neenakomerni razporeditvi polnega delovnega cCasa le-ta ne sme trajati ve¢ kot 56 ur na
teden. Pri neenakomerni razporeditvi ter zaCasni prerazporeditvi delovnega Casa se upoSteva

polni delovni ¢as kot povpre¢na delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljSe od Sestih
mesecev (ZDR-1).

2.2.7 Pocitek po delavnem casu

Zavezanost posameznika Kk delu je zelo odvisna od tega, kako se posameznik spocije od
prejSnjega delovnega dne. Zavezanost pomeni pozitivno izkuSnjo zaposlenih na delu, Kar je
povezano z zdraviem in poztivnimi uinki dela na posameznika, ter pomaga zaposlenim
izlus¢iti  pozitivne uCinke iz dejansko stresnega dela. Zavezanost pozitivno vpliva tudi na
organizacijsko pripadnost in posameznikovo aktivnost v podjetju. Zavezanost zaposlenih se
razlikuje od vsakega posameznika, nanjo pa vplivajo tudi osebne lastnosti posameznikov, torej

fizicne, emocionalne in psiholoske. To namiguje na dejstvo, da pocitek in s tem povezana
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»obnovag, pomagata posamezniku k vi§ji stopnji zavezanosti na delun. Pocitek ima pozitivni
u¢inek na posameznikovo fizicno moc¢ in zdravje. V primerjavi s posamezniki, kiniso pocivali
po kon¢anem delovnem dnevu, so bili tisti, ki so pocivali, bolj pripravljeni vlagati trud in so na
mirnej$i na¢in spopadali s stresnimi situacijami. Pocitek vpliva tudi na predanost, saj imajo
delavci, ki so pocivali, dovolj energije, da so aktivni pri svojem delu, medtem ko delavci, Ki se
niso spocili, neradi opravljajo svoje delu, saj jim primanjkuje energije. Pocitek je pozitiven tudi
za uCinek absorpcije, saj se posamezniki, ki so spociti, lazje skoncentrirajo na nalogo in prezrejo
nepomembne iztoénice. Ce povzamemo, je poéitek pomemben za posameznikovo fizitno moé
in zdravje, za njegovo zavzetost pri delu in absorpcijo, kar so kazalci zavezanosti zaposlenih.
Pomembno je torej, da delodajalci posamezniku pustijo prosti Cas, saj imajo zaposleni v
prostem ¢asu Ze druzinske obveznosti, potrebujejo patudi ¢as za kakovosten pocitek, saj je tako

njihov naslednji delovni dan veliko boljsi in bolj produktiven (Sonnentag in Frese 2003).

Ob pregledu teoretinih osnov s pomocjo zakonodaje, ki ureja delovni cas, lahko ugotovimo,
da so tako mednarodne organizacije kot nacionalna zakonodaja v RS dolne zagotavljati
minimalne standarde za varnost in zdravje pri delu, ki ohranjajo delovno sposobnost in zdravje
delavca. Tukaj je vkljutena pomo¢ zaposlenim starSem pri usklajevanju dela in druzinskih
obveznosti ter pravica do spoStovanja zasebnega in druzinskega Zzvljenja. V praksi lahko
opazimo, da zaradi specificne narave dela podjetje lahko z razlicnimi pristopi nekoliko
odstopa od zakonodaje, brez, da bi le to krSil in delavcem omogoci vi§ji obseg nadurnega dela

brez soglasja drzave, vendar z odloCitvijo posameznika.

3 6. EVROPSKA RAZISKAVA O DELOVNIH POGOJIH

3.1 Znacilnosti delovnega ¢asa v Evropski uniji

Za $irSi vpogled na podrocje raziskovalne problematike sem v nadaljevanju povzela in navedla
bistvene ugotovitve s podrocja delovnega Casa, Seste evropske raziskave o delovnih pogojih (v
nadaljevanju EWCS). Raziskavo je opravila Evropska fundacija za izboljSanje Zzvljenjskih in
delovnih pogojev leta 2015. Z raziskavo EWCS dobimo vpogled v delovno okolje in pogoje
dela v osemindvajsetih drzavah Clanicah Evropske unije. V raziskavo je vkljucena tudi Velika

Britanija, saj je bila raziskava opravijena pred njenim izstopom iz EU. Poleg drzav ¢lanic
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raziskava vkljuéuje tudi Turéijo, Norvesko, Makedonijo, Albanijo, Crmo goro, Srbijo in Svico
(Parent-Thirion in drugi 2016).

Raziskava sodi med najpomembnejSe redne raziskave Eurofounda. Izvaja se Ze od leta 1990,
opravijo pajo na vsakih pet let. Vkljucuje vec segmentov na podrocju dela, v diplomsko nalogo
sem vkljuc¢ila in povzela del, ki je povezan s tematiko diplomskega dela, to je kakovost
delovnega Casa. Raziskava vkljucuje indeks, ki meri pogostnost dolgih delovnih ur, podrocje
odmorov med delovnim ¢asom, netipicen delovni ¢as in prilagodljivost le tega. Na splosno se
je delovni cas v 28. drzavah evropske unije ( v nadaljevanju 28EU), od leta 2005 izboljsal. 44
% delavcev ima zelo redne delovne urnike, en delavec od petih, kar predstavija 22 %, nekajkrat
na mesec dela v svojem prostem casu, da lahko izpolni zahteve za delo. Organizacija delovnega
Casa je zelo pomembna za kakovost delovnih mest in kakovost delovnega Zivljenja zaposlenih.
Po eni strani delovni ¢as igra viogo pri zdravju in dobrem pocutju delaveev in pomembno viogo
V kolik$ni meri so delavei izpostavljeni tveganjem na delovnem mestu. Po drugi strani pa je
potrebno sorazmerno obdobje med delovnim ¢asom in prostim ¢asom, da lahko zaposleni
nemoteno delajo. Dobro sorazmerje obojega je dobro spodbujati s prilagajanjem obeh, tako v
dobro organizacije ter predvsem zaposlenih. Raziskava kaze, da je za danasnji Cas znaCilna
predvsem vse bolj prozna nestandardna ureditve delovnega casa, v kar so vkljuceni tudi
segmenti, Cas pocitka, ¢as dezurstva, nadurno delo. Lahko re¢emo, da je imela vpliv na to tudi
informacijska in komunikacijska tehnologija (IKT), ki je zabrisala meje tradicionalnega in
omogoca delo kadarkoli in kjerkoli.

3.2 Rezultati na podro¢ju atipicne oblike delovnega ¢asa

Indeks sestavljajo Stiri dimenzije: trajanje, netipicni delovni Cas, ureditev delovnega casa in
fleksibilnost. S temo diplomskega dela se v najvecji meri povezuje druga dimenzija, imenovana
atipicni  delovni Cas. Tako sem se osredotocila na povzemanje in analizo druge dimenzije
kakovosti delovnega Casa. Ta oblika vklju¢uje delo med vikendi, no¢no delo in izmensko delo.
Te oblike dela raziskava povezuje z negativnimi posledicami na zdravje in dobro pocutje.
Povecano je tveganje za kardiovaskularne bolezni, utrujenost, zmanjSanje kolicine in kakovost
spanja, tesnobo, depresije, motnje prebavil, povecano tveganje splava, nizke porodne teze in

prezgodnje rojstvo ter tveganje obolenja z rakom.
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V dolocenih situacijah delo poteka v Casu, ki je pri drugih oblikah dela rezerviran za druga
zivljenjska podrocja, kot so vikendi, veceri in spanje. Pri tej obliki delovnega cCasa pa so ti deli
dneva organizirani za namen dela, tako je ta oblika delovnega cCasa znana kot "netipi¢na" in
delavcem omogocCiti manj socialne mterakcije, manj dnevnega prostega Casa. Raziskava je v
tem segmentu pokazala, da veC kot polovica anketirancev EU28 (52 %) poroca, da delo
opravljajo vsaj eno soboto na mesec. Enako je v primerjavi z letom 2005. Skoraj Cetrtina (24
%) zaposlenih poroca, da delajo vsaj tri sobote na mesec, kar je priblizno enako kot v letu 2010.
Delo ob sobotah je po rezultatih pokazalo, da ga bolj pogosto opravljajo moski (56 %) kot
zenske (47 %). Glede na prej$nja leta, ¢e primerjamo leto 2010 in 2015, se je obseg sobotnega
dela zmanj$al na podrocju kmetijske obrti (iz 85 % na 77 %), vendar se je ta povecal v sektorju
managerjev (iz 56 % na 62 %), prav tako pa pogosteje delo ob sobotah opravijajo tudi tehniki
(iz 40 % na 45 %) in obrtniki (iz 47 % na 50 %). Kar pa ni presenetljivo je dejstvo, da v najvecji
meri sobotno delo opravljajo samozaposleni in to kar v 75 %. Enake smernice se kaZejo tudi
pri nedeljskem delun. Povecal se je tudi odstotek nocnega dela, pod kar uvrs¢amo delo med
22.00 in 05.00 uro zjutraj. Ta oblika dela se v ve¢jem odstotku kaze predvsem pri moskih, ki
so mlaj§i od 50 let. Zenske v trendu noénega dela ne zaostajajo veliko za moskimi. Po podatkih
EWCS, priblizno 21 % vseh delavcev v EU dela v delovnih izmenah, kar predstavla mocno
povecanje za kar 17 %, zabelezenih v leth 2010 in 2005. Prevladujoca vrsta izmenskega dela
so izmenicni ali vrthivi premiki, tem sledijo trajni premiki, katera oblika vkljuuje jutranjo,
popoldansko ali no¢no izmeno. Izmenska oblika dela, ki vkljucuje delovni odmor Stirth ur med
delovnim obdobjem, je v Evropi manj pogosta, je pa ta razporeditev od leta 2005 relativno
stabilna (Parent-Thirion, in drugi 2016).

V Tabeli 1 je prikazan u¢inek izmenskega dela na razliéne spremenljivke, ki je predstavljen
pod razmerjem obetov. Ta primerja verjetnost pojava, ki se pojavi med prisotnostjo in
odsotnostjo danega stanja. V tem primeru razmerje obeta z vrednostjo 1 pomeni, da je obet
enako verjeten za tiste, ki delajo v izmenah, kot tiste, ki nimajo izmenskega delovnega Casa.
Ce je vrednost vegja od 1, to pomeni, da je pojav verjetnej§i za tiste, ki delajo v delovnih
izmenah. Ce je to manj kot 1, pomeni, da je manj verjeten za zaposlene v delovnih izmenah.
Ucinki se spremljajo zaradi razlk med drzavami, sektorji in poklici. Vsa razmerja so statistic no
pomembna (p< 0,05). Rezultati v tabeli tako kazejo, da delavci, ki delo opravijajo v izmenah,
ne glede na vrsto izmenskega dela, v manjSem odstotku porocajo o dobrem odnosu med
delovnim casom ter druzino in socialnim Zvljenjem. V vecjem odstotku ti delavei porocajo o

svojih zdravstvenih tezavah in ogrozenosti zaradi te vrste dela. Pravijo namre¢, data negativno
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vpliva na njihovo zdravje, prav tako porocajo o delu pri visoki hitrosti ter veliki izérpanosti, pri
tem pa ne obcutijo, da so placani ustrezno glede na njihova prizadevanja n dosezke pri delu.

Poleg tega se v manjSem odstotku pocutijo Sposobne za delo po dopolnjenem 60. letu starosti.

Tabela 3.1 Povezovanje izmenskega dela z vidiki delovnih pogojev, EU 28

RAZMERJE
OBETOV
(izmensko
delo)

IZMENSKI NEIZMENSKI
DELAVCI (% | DELAVCI (%
anketirancev) anketirancev)

Usklajevanje delovnega Casa in
druzinskega/socialnega zivljenja

OgroZenost varnosti in zdravja zaradi
dela

Delo negativho vpliva na zdravje

Ve¢ kot polovico ¢asa delo s hitrim
tempom

Slabo pocutje zaradi placila za delo

Obcutek 1zérpanosti konec delovnega
dne

Posvetovanje med zaposlenimi pred
dolocanjem ciljev

Zmozmost dela po 60. letu starost

Vir: Anderson in drugi (2012).

Sledi raziskave pokazejo, da se je kakovost delovnega Casa, v primerjavi s podatki iz leta 2005,
v Evropi zvisala. Razlke med sektorji so zmerne, podatki kazejo, da imajo uradniki najvisjo

kakovost delovnega casa, medtem ko je ta kakovost med proizvodnimi delavci znatno nizja.

Izimensko delo je najbolj razsijeno v industriji, med upravljavci naprav in strojev ter med
storitvenimi in prodajnimi delavci. Podatki, ki jin poda raziskava, kazejo, da je izmenski
delovni ¢as neugodno povezan s Stevinimi dejavniki. Delavci, ki opravljajo delo v izmenah,
teZje najdejo ravnotezje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem, prav tako menijo, da je zaradi
dela v izmenskem delovnem casu ogrozeno njihovo zdravje in varnost. Prav tako se jih je kar
dober odstotek strinjalo, da ta vrsta delovnega Casa negativno vpliva na njhovo zdravje. Na
podlagi tega lahko predpostavimo, da je velika verjetnost, da se bodo ob koncu delovnega dne

pocutili preutrujeni, poleg tega pa so rezultati dali tudi podatke, da ti delavci menijo, da niso
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ustrezno placani in je manj verjetno, da bodo lahko delali isto delo po dopolnjenem 60. letu
starosti (Parent-Thirion in drugi 2016).

4 ORGANIZACIJSKE STRUKTURE

Organizacije se ustanovijo z namenom doseganja zastavljenih ciljev. Organizacija je odprt
sistem, katere kompleksnost med seboj povezujejo deli v njej, ki so v doloCenih razmerjih in
so podrejeni svojim ciliem. Druzba je trajnejsa, v kolikor v veliki meri ¢lani druzbe
uresniCujejo svoje cilie, ko si druzba prizadeva za dosego svojega cilja. Zaposleni v taki
organizaciji so med seboj odvisni in medsebojno povezani (Lipovec 2005). V nadeljevanju so
predstavljene najbolj razSirjene wvrste organizacijskih struktur. Funkcijska organizacijska
struktura, ki je centralizirana in organizirana glede na Stevilo podro¢ij oziroma shzb v
podjetju. Oblikovana je na nacin, da so funkcije strnjene v organizacijske nosilce. Divizijska
(produktna) organizacijska struktura ima decentralizirano obliko, pri kateri so funkcije
oblikovane na ravni proizvodnega programa ali panoge znotraj proizvodnega podjetja.
Centralizirano je odloanje o celotni organizaciji, odlo¢anje na ravni programa poteka
decentralizirano. Projektna organizacijska struktura je vezana na doloCen projekt, ki ima za
razlog ustanovitev projektnih skupin. Cilj le teh je na enem mestu zbrati najboljse delavce, ki
bodo poveCevali moznost razvoja novih reSitev. Matriéna organizacijska struktura je
kombinacija funkcijske in divizijske organizacijske strukture. Zaposleni v tej strukturi delajo
na projektih po potrebi, zato se krizata delo na rednem delovnem mestu in delo na projektu.
Dinami¢na mreZa je tako imenovana virtualna organizacija, ki deluje na povezovanju podjetij
preko racunalnika. Za njo je znacilno, da so zaposleni med seboj neodvisni, vendar so povezani
(Lipicnik 1996, 52-57). Procesna organizacijska struktura sodi med postmoderne organizacije
in se osredotoCa skoraj izkljucno na procese. Zaradi spreminjanja ciljev skoz cas, se

spreminjajo tudi naloge v procesih in celotna organizacijska struktura (Vila in drugi 1999).
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5 ORGANIZACIJA PROIZVODNJE

Ze leta 1900 s Taylorom (Vila 1982), se je zadelo govoriti 0 organizaciji dela. Kasneje so se
Taylorova nacela in koncept organizacije dela razdelila v dva dela. Eden izmed njiju je opisoval
splosno strukturo podjetja, poslovne odloCitve in reSevanje gospodarskih problemov, kar danes
imenujemo organizacijski menedzment. Drugi pa se je usmeril na reSevanje problemov v
proizvodnji, imenovano organizacija proizvodnje. Na statiéni in dinami¢ni del lahko delimo
organizacijo proizvodnje, ki jo definramo kot znanstveno podrocje s podrocja tehniSke
znanosti, Ki se ukvarja z naértovanjem, raziskovanjem ter izpopolnjevanjem proizvodnega
sistema statiCnega dela ter raziskovanjem, izpopolnjevanjem in nacrtovanjem Kot s pripravo,
koordiniranjem in spremljanjem poteka tehnoloskega in proizvodnega procesa dinamicne ga

dela proizvodnje.

Torej, kaj je bistvo organizacije proizvodnje? Odgovor se glasi: izdelati izdelek v vnaprej
dolocenem roku, zeleni in zahtevani kolicini ter kakovosti ter z optimalnimi stroski. Vendar pri
teh teorijah nikakor ne smemo pozabiti na ¢loveka- delavca, Ki je nadvse pomemben v procesu.
Pri tem je potrebno upoStevati njegove zmoznosti, razpoloZljiva sredstva ter medsebojno
delovanje le teh.

Zahtevane discipline organizacije proizvodnje so torej naslednje:

- Nacrtovanje proizvodnega sistema
- Projektiranjem tehnoloSkega in proizvodnega procesa

- Studij dela in ergonomije

- Nacrtovanje in vodenje proizvodnje
- Kontrola in zagotavljanje kakovosti
- Gospodarjenje z materialom

- VzdrZevanje (Vila 1982).
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6 OSNOVNI PODATKI O PODJETJU X

Podjetje je bilo ustanovljeno v 40-ih letih. Njihova prva naloga je bila obogatitev izbora
izdelkov i poveCati domaco proizvodnjo ter s tem zmanjSati odvisnost od izvoza. Tako zZe vec¢
kot 70 let ustvarja razvojne tokove v panogi svoje industrije. V letih po osamosvojitvi
Slovenije, so se preoblikovali v delniSko druzbo in istega leta so delnice zacele kotirati na
Ljubljanski borzi vrednostnih papirjev. Nekaj let kasneje so kot prva srednjeevropska
farmacevtska druzba vstopili na ameriSki trg. Danes podjetje zaposluje preko 2.400 ljudi in sodi
med vecja podjetja v Sloveniji. Ima pet odvisnih druzb, devet predstavniStev in podruznic po
svetu, ki deluyjejo v ve¢ kot sto drzavah. Podjetje je slovenska, evropska in svetovna

farmacevtska genericna druzba, blizu judem in usmerjena v prihodnost.

Razvojna dejavnost poteka v treh razvojnih centrih: v globalnem razvojnem centru za izdelke
in tehnologije, v globalnem razvojnem centru za ucinkovine in zdravila ter v globalnem
razvojnem centru za podobna bioloska zdravila. S kompetentnostjo in z znanjem zaposlenih se
je podjetie umestilo med najpomembnejSe globalne proizvodne centre za u¢inkovine in
zdravila. So vodilna druzba za uvajanje novih izdelkov na svetovne trge. Znotraj podjetja veliko
vlagajo v razvoj ter izobraZevanje in usposablianje zaposlenih. Ze desetletia dejavno
soustvarjajo slovenski razvojno-raziskovalni prostor ter sodelujejo s slovenskimi univerzami in
centri odli¢nosti. Uspe$no povezujejo gospodarstvo in znanost. Visoke standarde kakovosti
uresnicujejo v vseh delovnih procesih, v razvoju in proizvodnji zdravil ter pri oskrbi trgov.
Zavedajo se, da imajo njthovi vrhunsko usposobljeni in izkuSeni strokovnjaki pri tem klju¢no

vlogo. Verjamejo, da sta poslovna uspesnost in druzbena odgovornost nelocljivo povezani.

V podjetju kot poslanstvo navajajo, postati glavni ponudnik visoko kakovostnih in dosegljivih
zdravil, s ¢imer bodo [judem po svetu pomagali zagotoviti dolgorocen dostop do zdravstvene ga
varstva. Zavzemajo se za vpeljevanje inovativnih tehnologij in distribucijskih nacinov na
genericnem trgu. Podjetje pod organizacijsko kulturo in klimo uvrS€a skupno vez, ki so
vrednote, katere v podjetju cenjo, spostuyjejo in zvijo. Povezuje jih hitrost in enostavnost,

zaupanje in medsebojno spostovanje ter osredoto¢enost na kupca in kakovost.

Podjetje se lahko pohvali z razlicnimi certifikati kot so druzini prijazno podjetja in druzbeno
odgovorno podjetje. Znotraj podjetja izbirajo najboljSe zaposlene, cenijo jubilante, prepoznajo

najboljSe ideje, merijo zadovoljstvo zaposlenih, gradijo znamko voditeljstva ter Zivijo
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raznolikost in vklju¢enost. Ker je podjetje zelo veliko, je tudi njthova organizacijska struktura
kompleksna. Lahko reCem, da je podjetje nekako razdeljeno na Stiri dele, saj ima Stiri vecje
poslovalnice v stirih Slovenskih mestih. Vse poslovalnice podjetja so vpete v organizacijsko
strukturo, le to pa lahko s pomocjo teorije opredelimo kot divizijsko organizacijsko strukturo.

Nato so tukaj Se kako pomembne Stabne enote, ki sluizijo kot podpora divizijam.

Kriteriji za opredelitev velikosti podjetja so dolo¢eni v Zakonu o gospodarskih druzbah glede
na (povpre¢no) Stevilo zaposlenih, Cistih prihodkov od prodaje in vrednosti aktive (ZGD-1
2006). Analizirano podjetje sodi med vecja podjetja, zato je organizacijska struktura
decentralizirana, vendar usmerjena s politiko in pravili Stevilo organizacijskih ravni je veliko,
zato je tudi kompleksna. Prisotna je formalizacija, ki se odraza v pravilih, ki Ze dalj ¢asa veljajo
v vsej zdruzbi. Stevilo in obseg navodil, predpisov, pravilnikov, poslovnikov in podobnih
dokumentov je veliko. Strategija je obSiren nacrt, kako bo druzba dosegla zastavljene cilje,
misijo in vizijo. Podjetie mora slediti ciliem in strategiji druzb, katerih del je. Ce Zelijo

uresniCiti cilje, morajo v podjetju temu primerno uskladiti delovanje organizacije.

6.1 Organizacijska struktura podjetja

Podjetje je razdeljeno na §tiri dele. Poslovalnice ima v Ljubljani, Kjer je tudi vodstvo, v treh
slovenskih krajih ima podjetje Se tri proizvodne obrate. VVse poslovalnice podjetja so intenzivno
vpete Vv organizacijsko strukturo. Zaradi velikosti podjetja je tudi njihova organizacijska
struktura kompleksna. Ob povezavi s teoreticno zasnovo lahko organizacijsko strukturo v
podjetju opredelimo kot divizijsko organizacijsko strukturo. Podpora divizijam so Stabne enote,
ki so splosne in zadevajo vse divizije. Ker bi s tem povecali stroske administracije, je
nesmiselno, da bi bile Stabne enote decentralizirane in vkljuéene v vsako divizijo posebej
(Interno gradivo 2010). Stabne enote v podjetju so: kadri, finance, pravne zadeve, korporativno
komuniciranje in servisne dejavnosti.  Na podlagi proizvodnih programov  so v podjetju
oblikovali divizije, katerih je ta trenutek Sest. Zaradi ne imenovanja podjetja skozi celotno
nalogo, divizij zaradi njihove prepoznavne narave ne bom navajala. Skozi zgodovino je podjetje
v veliki meri raslo in s tem spreminjalo svojo organizacijsko strukturo, tehnologijo, obseg
poslovanja, na¢in vodenja, Stevilo zaposlenih in tudi delitev dela. Vse to je imelo vpliv tudi na
razvoj in spremembe organizacijske Kklime in kulture, ki se je zaradi velikosti podjetja
preoblikovala v podkulture. Proucevano podjetje, kot sem omenila, sodi med veéja podjetja,

zato je organizacijska struktura usmerjena s politiko in pravili vendar decentralizirana.
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Opredelimo jo lahko tudi kot kompleksno, saj Steje veliko organizacijskih ravni, prav tako je
prisotno veliko Stevilo predpisov, navodil pravinikov, poslovnikov in podobnih dokumentov,
prisotna je velika mera formalizacije. Vse nasteto vpliva na oblikovanje podkultur in stem tudi
do neenotnosti pri urejanju problematike med enotami. Zaradi nenehnih sprememb iz strani
vodstva se tako hitro zgubi enotno sodelovanje in usklajevanje, karse kaze tudi pri problematiki

delovnega casa (Interno gradivo 2010).

NAMEN, CILJI TER RAZISKOVALNA VPRASANJA

Osnovni namen diplomskega dela je spoznati organizacijo delovnega casa v velikem
proizvodnem podjetju, wpliv ve¢ izmenskega delovnega Casa na zaposlene v podjetju X,
preveriti Optimalnost tri in Stiri izmenskega delovnega Casa v proizvodnji podjetja, spoznati
pravno ureditev delovnega Casa na mednarodni in nacionalni ravni in jo primerjati z ureditvijo

delovnega casa v doticnem podjetju ter ugotoviti morebitna odstopanja in usklajenost.
Cilj:
- Opredeliti pravno podlago delovnega casa Vv Sloveniji

- S pomocjo teorije in empiriénega dela analizirati delovni ¢as v proizvodnji podjetja

Kjer se spopadajo s problematiko ve¢ izmenskega delovnega Casa

Raziskovalna vprasanja:

- Kako ve¢ izmensko delo vpliva na zavzetost in kakovost dela zaposlenih?

- Na kaksne nacine v prou¢evanem podjetju zagotoviti in organizirati delovni Cas?

7 METODOLOSKA OPREDELITEV

7.1 Raziskovalna metoda

Za namen raziskave ter pridobivanja podatkov sem na osnovi pridobljenih podatkov izvedla
anketo med zaposlenimi, z namenom preucitve njihovih pogledov in primerjave S pravno

zakonodajo. Spremenljivke, ki sem jih preuCevala znotraj ankete, SO mnenja zaposlenih o
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trenutnem delovnem c¢asu, zadovoljstvo z delovnim casom, vpliv le tega na delo in zivljenje
izven delovnega Casa, z namenom preucitve, ali bi sprememba veCizmenskega Casa korenito

spremenila njihovo zavzetost za delo in pogled na samo delo in zvljenje izven dela.

7.2 Raziskovalni vzorec in postopek zbiranja podatkov

Sodelujo¢i v raziskavi so bili so bili delavci v prou¢evanem podjetju, ki se vsakodnevno
sreCyjejo z veCizmenskim delom. Stik z zaposlenimi sem vzpostavila po predhodnem dogovoru
s kadrovikom in vodji obratov. Zaradi specifike samega proizvodnega procesa, kar vkljucuje
tudi omejeno dostopanje v samo proizvodnjo, sva s kadrovnikom uskladila raziskovalne
namene in dorekla podrobnosti, ter stopila v stik z vodjami enot in izmen v podjetju s katerimi
sem kasneje redno sodelovala. Na podlagi razgovorov z vodji proizvodnje, podjetje je namrec
zelo veliko, smo se dogovorili, da v raziskovanje vklju¢im le en oddelek, ki vkljuéuyje 45
zaposlenih.  Zaposlenim, ki so jim bila namenjena vprasanja, sem poslala povezavo do spletne
razli¢ice vpraSalnika. Tisti zaposleni, ki niso Zeleli ali niso imeli dostopa do elektronskih
naprav, So na vprasanja odgovorili na tiskani razlicici enakega vprasalnika. Vse tiskane
razli¢ice, teh je bilo 8, sem nato naknadno vnesla v spletno aplikacijo, v kateri sem oblikovala
spletni vprasalnik. Za ta korak sem se odlo¢ila, da sem lahko vse pridobljene podatke zbrala na
enem mestu. Navsezadnje je pri raziskavi sodelovalo le 18 zaposlenih, kar pomeni, da so pri
reSevanju zadostili potrebam raziskave in v celoti odgovorili na vprasalnik, ki jim je bil
namenjen. To predstavlja, glede na zastavijene kriterije, le 40 % vseh vklju¢enih zaposlenih,.
Vzorec je zaradi obdobja, v katerem sem opravijala raziskavo, zelo majhen in mogoce ne
najboljsi za podlago pri sprejemanju kakrSnihkoli sprememb. Samo pridobivanje podatkov je
trajalo ve¢ mesecev, od zaCetnega zbiranja informacij glede delovanja same proizvodnje
podjetja, ustreznega usposabljanja in izobrazevanja za vstop v sam proizvodnji del podjetja,
izoblikovanja anketnega vprasalnika ter pridobivanja ljudi ki so ustrezali standardom

raziskave.
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8 ANALIZA PODATKOV

8.1 Analiza umikov

Napodlagi analize sem ugotovila, da v podjetju delovni ¢as delijo na dve najpogostejsi obliki,
fiksni ali togi delovni cas, ki ima natancno dolo¢eno dolzino trajanja za vsakega zaposlenega
in se predvsem uporablja v proizvodnem delu podjetja. Druga oblika je tako imenovani
premakljiv ali variabilni delovni ¢as, pri katerem lahko delavec prostovoljno izbira zacetek in
konec delovnega dne. Pri tej obliki delovnega casa so v podjetju zaradi velikkega Stevila
zaposlenih  okvirno dorekli prinod med 7:00 in 8:30 uro, odhod pa je odvisen od prihoda, saj
morajo zaposleni s tem delovnim ¢asom opraviti dnevno predpisano Stevilo ur in nalog. V
primeru potrebe po nadurnem delu, zaradi poveCanega obsega dela, se v posameznih enotah
organizirajo tako, da v obdobjih manjSega obsega dela zaposleni izkoristijo pridelane nadure in
se lahko z dela odpravijo predhodno ali kakSen dan ostancjo doma. Seveda so to interni
dogovori znotraj manjSih delovnih skupin, kjer se morajo zaposleni med seboj uskladiti in v
primeru izostanka priskrbeti ustrezno nadomescanje. V podjetju imajo 22 razlicnih urnikov za
podro¢je in enote dela v Sloveniji. V proizvodnih oddelkinh najdemo preostalih 16 urnikov, ki
so sestavljeni v obliki razliénih kombinacij. Razlikujejo se veCizmenski urniki, ki v vecini
vsebujejo 12 urni delovnik. Urniki se razlkujejo glede na Stevilo izmen. V podjetju imajo dvo
izmensko delo, tri izmensko delo in stiri izmensko delo ali delo v turnusu, kot mu pravijo
zaposleni.

8.2 Vzorec sodelujocih pri raziskavi

Raziskava je bila namenjena podjetju ter njlhovim zaposlenim. Kot Ze omenjeno, so bili
sodelujo¢i zaposleni, primerni za sodelovanje, predCasno izbrani na podlagi razgovorov S
kadrovikom in z vodji obratov. Sodelujo¢i v raziskavi imajo tri ali $tiri izmenski urnik dela. Za
sodelovanje so bili zainteresirani vsi izbrani zaposleni, torej vseh 45, navsezadnje pa jin je pri
raziskavi dejansko sodelovalo le 18, kar pomeni, da so v celoti odgovorili na vprasahik, ki jim
je bil namenjen. To predstavlja 40 % od vseh vklju¢enih zaposlenih glede na zastavljene

kriterijje. Vzorec sodelyjocih priraziskavi prikazuje graf 7.1.
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Graf 7.1: Vzorec sodelujocih zaposlenih

B primerni

® neprimerni

V nadaljnji analizi bodo analizirani le zaposleni, ki so na vpraSalnik odgovorili v celoti. Torej

40 % delez vseh sodelujocih, ali povedano s stevilko, 18 zaposlenih.

S pomocjo demografskih vprasanj sem pridobila podatke, da je vprasalnik reSilo 62 % moskih
in 38 % pripadnic Zenskega spola. 78 % vprasanih je starih med 21 in 40 let. 15 % je starih
med 41 in 60 let, 8 % vprasanih je starin do 21 let. Ve¢ kot polovica, 67 % vklju¢enih v
raziskavo ima zaklju¢eno srednjeSolsko izobrazbo. 10 % ima osnovnoSolsko izobrazbo in 23 %
visokoSolsko ali univerzitetno izobrazbo. Vsi sodelujoci v raziskavi niso nadrejeni nobenemu

sodelavcu.

Graf 7. 2: Doba dela zaposlenih v proucevanem podjetju

@ 1 (manj kot 6 mesecev) = 2 (6 mesecevdolleta) = 3 (1-3leta)
4 (3-5let) # 6 (10 let ali vec)

Zaposlene sem v vprasalniku povpraSala, kolko let Ze delajo v podjetju. Najvecji delez
sodelujo¢ih v raziskavi so zaposleni, ki v podjetju delajo 30 let ali vec, teh je kar 30 %. Na
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vprasalnik je odgovorilo 28 % zaposlenih, ki je v podjetju delajo manj kot 6 mesecev. 17 %
sodelujocih je v podjetju vec€ kot eno leto vendar man; kot 3 leta. Sledjjo tisti, ki so v podjetju

od Y5 leta do enega leta z 11 %, nato je tukaj Se 6 % tistih, ki so v podjetju 5 ali vec let ter 5 %
tistih, ki so v podjetju 20 let ali vec.

8.3 Mnenja in zadovoljstvo s trenutnim delovnim ¢asom in podjetjem

Za namene raziskave sem Zzelela pridobiti informacijo, v kakSni meri so zaposleni zadovolni s
podjetiem in razmerami v njem. To podrocje sem zdruzila z rezultati, ki se navezujejo na
zadovoljstvo s trenutnim delovnim casom. V anketnem vprasalniku sem zaposlenim dala na
voljo tudi nekaj odprtih vpraSanj. Tako sem na vpraSanje: »Zakaj mi trenutni delovni Cas
odgovarja?«, dobila povratno informacijo, da veCni ta delovni ¢as ne odgovarja, nekaj jih je
odgovorilo, dajim izmensko delo odgovarja, ker dobijo zaradi nocnega dela in dela med vikendi
in prazniki dodatek osnovni placi Izpostavili pa so, da je delo v izmenah prednostno, ker v
nocnem cCasu na lokacijah niso prisotni vodilni i je tako vzduSje bolj sprosceno. Vecina
vprasanih, ki so odgovorili, da jim izmenski delovni Cas ne odgovarja, je podala tudi razlago,
da imajo zardi dela v izmenah unien bioritem, premalo Casa za hobije, druzino in izlete. Z
naslednjimi grafi prikazujem podatke, kako so vprasani zaposleni zadovoljni s podjetjem, kako

pripadne se pocutijo v podjetju in kako gledajo na trenutni delovni cas.
Graf 7. 3: Primernost trenutnega delovnega casa glede na delo, ki ga vprasani upravija

u 1 (Zelo primeren ) 2 (Primeren) 3 (Ne bi se dalo boljse )
4 (Neprimeren ) ® 5 (Zelo neprimeren )

23%
/W

35%
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Zaposleni so v raziskavi lahko izrazili svoje mnenje o primernosti delovnega casa glede na delo,
ki ga opravijajo. 64 % je bilo tistih, ki so se strinjali s trditvami, da se delovnega ¢asa ne bi dalo
organizirati boljSe (23 %), da je trenutni delovni ¢as primeren (35 %) ali celo zelo primeren (6
%) glede na vrsto dela. 36% vprasanth je bilo tistth, ki trenutni delovni Cas opredelili kot
neprimeren, (24 %) ali zelo neprimeren, (12 %) glede na vrsto dela.

Graf 7. 4: Obcutki ob uspesnosti podjetja
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V Grafu 7.4. so prikazani odgovori na vprasanje, kaj zaposleni obcutijo ob tem, ko je njihovo
podjetje uspesno na razlicnih podro¢jih. Razberemo lahko, da je ve€na vprasanth ob tem
dejstvu sre¢na. 28 % pa jih navede, da so ob tem ravnodusni, jim je vseeno ali ne obcutijo
nikakr$nih emoci. 12 % vprasanih ob uspesSnosti podjetja v katerem delajo obcuti negativno
Custvo, prva polovica zalost, druga polovica pa jezo. 28 % je izbralo odgovor drugo in kot sem
omenila zgoraj, so navedli lastno mnenje, kar kaze na ne povezanost s podjetiem. Na podlagi
pridobljenih  odgovorov lahko analiziram, da se 46 % vprasanih ne poistoveti z uspesnostjo
podjetja oz se ne Cuti prepadne podjetju.
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Zadowoljstvo s samim podjetjem sem preverjala z vprasanjem, ali bi zaposleni svojemu
prijatelju, znancu, sorodniku priporocili podjetje.
Graf 7. 5: Priporocitev podjetja

o E Bi svojemu prijatelju, znancu,sorodniku priporocili podjetje?

) 2 (Verjetno) 3 (Nisem preprican ) 4 (Verjetno ne ) 5 (Vsekakor ne )

Z analizo odgovorov sem ugotovila, da vecina (49 %) vprasanih v to ni prepricanih. V kolikor
temu dodam Se 12 % tistih, ki so odgovorili verjetno ne in vsekakor ne, pa dobimo kar 61 %
tistih, ki bi o priporo¢ilu podjetja predhodno premislili, kar je procentualno ve¢, kot bi jih
podjetje vsekakor priporoCilo (11 %) in verjetno priporoCili (28 %).

8.4 Klima in odnosi na delovnem mestu

Znotraj raziskave sem se dotaknila tudi podroc¢ja odnosov in delovne klime, saj ravno
medosebni odnosi na delovnem mestu nosijo veliko teZzo pri pozitivnem vplivu na organizacijo
kot tudi na posameznika. Dobri odnosi lahko izboljsajo zadovoljstvo pri delu, povecajo
zavzetost zaposlenih in njihovo dojemanje v povezavi s podporo organizacije. V kolikor so
odnosi na delu pozitivni, lahko to wpliva tudi na ve¢jo participacijo posameznika. Lahko pa
vpliva tudi na izboljSanje poslovnih rezultatov. Delavei tako na delo hodijo raje in z vecjo

pripravljenostjo za delo.
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Graf 7. 6: Odnosi na delovnem mestu

m sploh s ene strinjam se ne strinjam niti-niti W se strinjam W zelo se strinjam

Med delom se med sodelavci ¢uti/vidi

harmonija i
(I

(e
Na delovnem mestu odkrito govorimo o

zadovoljstvu na delovnem mestu R
TR0

(I
Na delovnem mestu se odkrito pogovarjamo o

poCutju posameznika nmmmmmmmnhnnnm
[

[T
Ze ob prvem stiku opazim, da sodelavca/ko

nekaj tar e/muci AT TR TR TR
mmmmmmmnnnnnmmnnnn i

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Ker menim, da je zadovoljstvo z delom in z delovnim mestom skupek dejavnikov, sem se
odlocila, da pri zaposlenih pridobim informacijo, kak$ne odnose imajo na delovnem mestu s
sodelavci. Rezultati so pokazali, da polovica vprasanih zaposlenih na delovnem mestu cuti
harmonijo in odkrito govori o zadowvoljstvu, Ki se navezuje na delo. Zaposleni o svojih osebnih
obcutjih in pocutju na delovnem mestu niti ne govorijo veliko niti ne malo. Med sodelavci pa
lahko re¢emo, da na podlagi pridoblienih rezultatov vladajo dobri odnosi saj jih ve¢ina, kar 70
%, ze ob prvem stiku s sodelavcem opazi, da le tega nekaj tare.
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Graf 7.7: Vpliv na vecjo produktivnost in zavzetost zaposlenih
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Zaposleni so izpostavili, da bi bili bolj produktivni, zavzeti in motivirani, v kolikor bi prejeli
vi§jo placo, nagrado za delovno uspesnost, zadovoljni pa bi bili tudi s pohvalo nadrejenega. S
predlogom, da bi zamenjali delovno okolje, se niso niti strinjali niti niso moznosti po menjavi
delovnega okolja ovrgli. Veliko zaposlenih se je prav tako strinjalo, da bi k vecji produktivnosti

in zavzetosti pripomogli tudi bolj$i medsebojni odnosi na delovnem mestu.

8.5 Spreminjanje delovnega casa

Sodelujoce sem povprasala, zakaj bi spremenili trenutni delovni Cas veCizmenskega dela. 36 %
vprasanih pravi, da trenutni ni produktiven, 30 % vprasanih pa, da le ta ne vpliva dobro na
bioritem zaposlenih. 17 % vpraSanih pravi, da je delovnik prenaporen, ostalih 17 % pa, da zaradi
trenutnega delovnega Casa tezko usklajujejo zasebno zivljenje. Analiza je prikazana v Grafu
7.8.
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Graf 7. 8: Zakaj bi spremenil trenutni delovni cas
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Pri zaposlenih sem preverila, kakSno je njhovo mnenje v primeru, da bi izmenski delovni ¢as
ustrezno spremenili. Dobila sem razlicne odgovore. 29 % pravi, da bi s spremembo delovnega
Casa prislo tudi do vecje ucinkovitosti na delovnem mestu. Enako Stevilo vpraSanih pravi, da bi
sprememba povzro¢ila potrebo po ve¢ delaveih. 12 % je takih, ki meni, da bi bilo zaradi tega
ve¢ dela. 24 % se jih strinja, da bi ob spremembi priSlo do zmede. ManjSina pa je oznacila

odgovor, da bi nastal primanjkljaj.

Graf 7. 9: Spremenjeni delovni ¢as bi v vase delovno okolje prinesel
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= Vecdela

® Zmedo
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9 SKLEP IN PRIPOROCILA ZA RESEVANJE PROBLEMATIKE

Na podlagi pridobljenih podatkov v empiriénem delu, pridoblienih podatkov v podjetju, s
pomocjo teoretiCnih zasnov ter povzetka raziskave o delovnih pogojih, sem prisla do naslednjih
ugotovitev. Eno od slabosti vidim v organizacijski strukturi, ki neposredno vpliva na vsa
podro¢ja v podjetju. Trenutno stanje centralizacije predstavija prednost za vodilne, saj imajo
nadzor nad podjetjem, vendar je tu prisotna oddaljenost od vodstvenih viog, kar povzroca
tezave v sodelovanju. Vodstvo tako nima jasne vizije, kaj zaposleni v dolocenih oddelkih
potrebujejo, spremembe, pomog...zato lahko pride do nesporazumov in slabega usklajevanja.
Rezultati pridoblieni s vprasalnikom, ki je bil razdeljen med zaposlene, kazejo, da izmenski
delovni ¢as v podjetju, ni tako efektiven in priljubljen. Zaposleni so na eni strani nezadovoljni
z uporabo le tega, saj menijo, da jim niza kvaliteto zasebnega zZivljenja. V vecini veCizmenski
delovnik ustreza oz se z njim strinjajo tisti, kiimajo zato predvsem ekonomske razloge. Ceprav
moj empiricni del diplomske naloge vkljuCuje manj$i vzorec, sem z analizo 6. evropske
raziskave pridobila podobne podatke. Nezadovoljstvo zaposlenih zizmenskim delovnim ¢asom
je stalno prisotno, prav tako delovnik vpliva na njihov nacin Zvljenja tudi po zakljucku dela.
Zadovoljstvo s trenutnim delovnim ¢asom delavci izpostavijo z razlogi, ki so predvsem
ekonomsko usmerjeni, saj tak delovni ¢as odgovarja le tistim delavcem, ki se na delo vozijo iz
bolj oddaljenih krajev in imajo, zaradi doloCenih razporeditev in zakonskih ureditev delovnega
Casa po dolocenem zakonsko omejenem Stevilu zaporednih delovnih ur, prost dan ali celo dva,
kar pomeni pri varCevanje stroskov za prevoz na delo, saj tako dodelajo obvezno kvoto
tedenskih ur, na delo pa pridejo na primer samo 3 ali 4 dni v tednu. Tako bi bilo potrebno pred
uvajanjem kakrSnihkoli sprememb delovnega Casa, strukturirano izvesti dodatno raziskavo.
Spoznala sem, da so vzroki, dejavniki in reSitve v delovnih okoljih med seboj prepleteni.
Zaposlenim danes wveliko pomeni podpora in sodelovanje vodstva. Aktivno vklju¢evanje
vsakega posameznika v delovni proces, kot naCin komuniciranja z zaposlenimi, je lahko tudi
pristop za motiviranje zaposlenih. Tako moje prvo priporocilo  temelji na motiviranju
zaposlenih. Poimenovala sem ga akcijsko motiviranje. Pristop temelji na podpori in
sodelovanju vodstva. Razlog za nezadovoljstvo zaposlenih vidim tudi v delitvi na vodstvo in
strokovnjake, ki razmiSljajo i delavce, ki delajo. Nizka stopnja vkljuevanja proizvodnih
delavcev v komunikacijski proces je $e vedno prisotna, s tem tudi majhna stopnja zavzetosti
zaposlenih, s tem pa nara$¢a nezadovoljstvo in nesodelovanje ter zelo skop pretok informacij.

Popolna podpora vodstva jam¢i, da sistem koristnih predlogov zazivi, in da so rezultati
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optimalni. Ljudje, ki imajo obcutek, da so v podjetju dobrodosh in koristni, so s tem tudi bolj
prepadni organizaciji. Skozi raziskovanje sem namre¢ V enem od oddelkov opazila, da redno
vkljuCevanje kadrovika v procese dela in intenzivno sodelovanje z linijskimi vodji prinasa
nove pristope, motivira zaposlene za sodelovanje, praksa in informacije pa se intenzivno in
redno prenasajo neposredno na proizvodne delavce. Aktivno vkljuCevanje proizvodnih
delavcev v procese odlocanja, lahko v zacetku povzro¢i odpor, saj pri delavcih, ki tega niso
navajeni lahko spodbudi strah in srameZljivost, kar je lahko vzrok za tezje sodelovanje. Menim,
dabili pristopi klju¢nega pomena za nadaljnje dejavnosti v povezavi sspreminjanem delovnega
Casa in ugotavljanjem vpliva na ucinkovitost le tega, kar se je potrdilo tudi na mojem primeru

raziskovanja.

Kot sem z analizo razli¢nih podatkov ugotovila in v nalogi zgoraj predstavila, se delavci, ki
delajo v izmenskem delovnem c¢asu, pocutijo utrujene in nesposobne za delo po svojem 60. letu
starosti. Ceprav je narava dela v podjetju zelo specifiéna, moj naslednji predlog temelji na ideji
ve aktivnih odmorov. Vsi se zavedamo, da vedno ve¢ ¢asa prezivimo na delovnem mestu. Ena
od bolj prepoznavnih oblik ohranjanja zdravja na delovnem mestu je po nekaterih raziskavah
tako imenovani aktivni odmor, ki vpliva na dobro pocutje in fiziéno ter psihino zdravije
delavcev., Kakr$nokoli delo, ki ga opravljamo, vpliva na nase zdravje, zato je delovno okolje
izredno pomembno za zdravje zaposlenih. Ker je podjetje druzbeno odgovorno podjetje in
veliko da na svoje zaposlene, predlagam za promocijo zdravja Se dodatne ukrepe. Podjetje
aktivnosti v tej smeri ze aktivno prakticira, vendar menim, dabimorali $e intenzivneje v delovni
proces vpeljati te vrste dejavnosti. Zaradi izpostavitve problema 12 urnega delovnika s premalo
odmori oz problematiko zapuS€anja proizvodnih prostorov, sem kreirala predlog, povezan z
odmori med delovnim c¢asom, ki je, kot sem zapisal zgoraj, Se posebej pomemben. Predlog
temelji na nacinu, ki bibil blizu proizvodnim delavcem, Kot so razne sprostitvene aktivnosti.,
Tukaj Se posebej vidim priloznost za aktivne odmore na delovnem mestu, kar je pravzaprav
prenehanje prejSnje dejavnosti in vkljucitev drugih, do tedaj neaktivnih miSic in miSicnih
skupin. Ker zaposleni kar nekaj ¢asa svojega odmora porabijo za preoblacenje Vv zaséitna
oblacila, menim, da bi morali ravno zaradi te specifike aktivne oddihe organizirati znotraj
prostorov proizvodnih obratov. V proizvodni bi tako imeli prostor za oddih in rekreacijo, ki bi
bil prav tako kot drugi prostori sterilen in zaSCiten. Prostor bi bil opremlien z razli¢nimi
rekviziti in pripomocki za Spodbujanje energije in kreativno miSlienje, ki bi bili prilagojeni
glede na naravo dela in okolja. Tako bi zaposleni lahko za nekaj minut zapustili delovno mesto

in se v sobi raztegnili nekoliko s spodbudili sréni utrip in se nato vrnili na delovno mesto. Da
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bi bili aktivni odmori zaposlenih organizirani, bibila v sobi prisotna velka digitalna Stoparica,
na kateri bi si vsak zaposleni, ki bi priSel na aktivni odmor lahko omejil ¢as odmora, kakor mu

po zakonu pripada. Menim sicer, da bi bilo moj predlog potrebno nadgraditi in analizirati glede
na naravo dela v proizvodnih oddelkih podjetja.

Skozi pisanje in raziskovanje sem bila v podjetju veliko prisotna, tako sem lazje dobila vpogled
v sam potek dela in organizacijo delovnega casa. Za vecjo profesionalizacijo projektnega dela
je moj predlog, vzpostavitev skrbnika portfelja projektov izboljSav z namenom uspeSne
izvedbe projektov na ravni druzbe ter s tem za dosego tisth ciljev druzbe, zaradi katerih so bili
projekti oblikovani. Predlog ni posredno povezan s tematiko delovnega Casa, vendar sem pri
raziskovanju in projektnem delu naletela na oviro glede pridobivanja stikov in gibanja na
lokaciji in s pridobivanjem podatkov. Zaradi kompleksnosti okolja, projektov, ter polne
zasedenosti zaposlenih, sem priSla na idejo za oblikovanje tega dodatnega predloga. Naloga
in odgovornost skrbnika projektov bi bila v zagotavljanju relevantnih informacij izdelovalcu
projektov in nato porocanje visSjemu menedzerju. Tako bise pogosteje opozarjalo na odstopanja
in se pomagalo pri vsebinskih potrebnih ukrepih. Delo na projektih in projektni delavci bi bili
spremljani, poleg tega bi se lahko lazje usklajevalo delo med posameznimi projekti; izvajanje
analiz uspeSnosti in ucinkovitosti projektnega udejanjanja strategje in analiz uspeSnosti
posameznih projektov v Casu enega leta po njihovem zakljucku. Bil bi vsebinska in

metodoloska pomo¢ predlagateljem ter vodjem projektov pri pripravi in izvedbi projektov.

Kot sem omenila Ze v zaCetku sklepa, menim, da bi bilo v proucevanem podjetju pred
kakrsnikoli sprememb0O potrebno narediti podrobnejSe raziskave, ki bi vkljuCevale tudi
tehnoloske vidike delovanja proizvodnje, saj na podlagi moje trenutne analize, ne bi bilo
strokovno uvajati sprememb. Menim, da bi na podlagi natan¢nih pregledov in Se kaksne
dodatne raziskave lahko prisli do uporabnih resitev, s katerimi bi lahko zagotovili in kvalitetno
organizirali delovni ¢as. Skozi raziskovanje sem tako priSla do zakljucka, da ve¢ izmensko delo
vpliva na zavzetost in kakovost dela zaposlenih, saj zaradi nezadovoljstva, utrujenosti in slabe
kvalitete prostega Casa ne Cutijo pripadnosti podjetju, kar je vzrok tudi za nizko zavzetost

delavcev. Delo jim predstavlja predvsem obvezen zasluzek za prezivetje.
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10 ZAKLJUCEK

Organizacija delovnega casa je zelo pomemben pokazatelj delavcevega polozaja v delovnem
procesu. Da ¢im bolje izkoris¢amo zmogljivosti le tega in vseh ostalih podjetnin kapacitet,
doloc¢a prav delovni ¢as. Lahko omejuje delavéevo svobodo s tem, da ga veze v dolo¢ene okvire.
Motivirani in zavzeti delavci predstavljajo zelo dober doprinos za podjetje. Potrebno je najti
optimalno razmerje med obojim. Skozi raziskovanje sem ugotovila, da za vsako podjetje
zaposleni pomenijo najve¢je bogastvo, obvladovanje delovnega casa le teh pa je za delodajalca
ena izmed najtezjih nalog in obvez v poslovnem procesu. Delovni ¢as in njegove dimenzije SO
se zaradi tega skozi zgodovino nenehno spreminjale, dabi se ¢im bolj priblizali Zeljam delavcev
in zeljlam delodajalcev. Kot sem predstavila v teoretiénem delu, nam nasa delovna zakonodaja
dopusca enakomerno in neenakomerno razporeditev delovnega ¢asa. Zelo pomembno je, da je
poskrblieno za zasCito delavcev, saj so z delovno zakonodajo posebno odrejeni odmori in
pocitki, doloCeni pa so tudi standardi, po katerih se mora delodajalec zgledovati pri razporejanju
delovnega Casa za vsakega zaposlenega. Specifika veCizmenskega dela je velika in vprasanja,
ki jin ta spodbuja, so zahtevna. Vendar s sledenjem dejavnikom, ki opredeljuje popolno
organizacijo, lahko pridemo do movativnih reSitev. Za dobro organizacijo delovnega casa je
trajanje in razporeditev le-tega kljuénega pomena. Delodajalec se mora pri dolo¢anju delovnega
Casa nanaSati na naravo, tehnologijo in organizacijo samega dela. Skozi vso prebrano in
predelano literaturo lahko povzamem, da je delovni Cas eden izmed pomembnih elementov
ucinkovitosti dela zaposlenih. Prav zaradi tega menim, da bi ga bilo potrebno bolj poglobljeno
proucevati, predvsem pa bi ga bilo potrebno bolj pogosto prilagajati trendom in zahtevam dela.
Najverjetneje stem ne bi dosegli le manjse Stevilo krSitev, temve¢ tudi vecjo uCinkovitost dela
in zadovoljstvo tako na strani zaposlenih kot tudi na strani delodajalcev. Predlogi za reSevanje
preucevanega problema so v nalogi opisani na nacin, da se med seboj povezujejo, z izjemo

zadnjega predloga, ki je kreiran na podlagi moje raziskovalne izkusnje.
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PRILOGE

PRILOGA A: Anketa za zaposlene v podjetju x

Koliko casa delate v podjetju?

© manj kot 6 mesecev
(0 6 mesecev do 1 leta
(0 1-3leta

(0 3-5let

O 5 ket ali vet

(10 let ali ve¢

(020 let ali ve¢

(030 let ali ve¢

Kaj bi Zeleli, da se v povezavi z vas§im delovnim ¢asom spremeni?

Ozmacite v kaksni meri se strinjate S spodnjimi trditvami
zelo se se niti-niti se ne sploh s

strinjam  strinjam strinjam ene
strinjam

Ze ob prvem stiku opazim, da sodelavca/ko

. > ' ' M ' '
nekaj tare/muci ~ it - - -
Na delqvnem mestu se odkrito pogovarjamo — . . -
o podutju posameznika - - - - -
Na delovnem mestu odkrito govorimo o . . . .
zadovoljstvu na delovnem mestu ~ - - - o
Med delom se med sodelavei cCutvvidi — — . —
harmnlja Ny Ay Ay N N

Kaj bi vam pomagalo, da bi bili pri svojem delu bolj ucinkoviti in produktivni?
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Zakaj mi trenutni delovni ¢as odgovarja?

Zakaj mi trenutni delovni ¢as NE odgovarja?

Glede na delo, ki ga opravljam je trenutni delovni ¢as?

(O Zelo primeren

C Primeren

() Ne bi se dalo boljse
) Neprimeren

() Zelo neprimeren

Primerjaj trenutni umik s predhodnim

(© Na delovnem mestu sem bolj utrujen
() Na delovnem mestu sem manj utrujen
(O Lazje usklajujem prosti ¢as s sluzbo
(0 TeZje usklajujem prosti ¢as s sluzbo
© Drugo:

Ko zasledim, da je moje podjetje uspeSno sem:

) Vesel
(0 Zalosten
() Jezen

© Drugo:

Bi svojemu prijatelju, znancu, sorodniku priporodili podjetje?
© Vsekakor
O Verjetno

N e -
L Nisem preprican
 Verjetno ne
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(0 Vsekakor ne

Trenutni delovni ¢as in delovni urnik bi spremenil, ker:

Demografska vprasanja:

Spol:

() Moski
Y .
() Zenski

V katero starostno skupino spadate?

() do 20 let
(021 -40 let
(041 -60 let
O 61 let ali veg

KakS$na je vaSa najvi§ja doseZena formalna izobrazba?

() Osnovnosolska
(J Srednjesolska
() Visokosolska
CJ Univerzitetna

Koliko ljudem na delovnem mestu ste nadrejeni?

(0 do 10

(0 20do 50
(50 do 100
) ve kot 100
) nobenemu
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