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1 Organizacija, delovna mesta in delovni procesi

Beseda organizacija se v danasnjem c¢asu pogosto uporablja predvsem v kontekstu
delovnega procesa. Beseda se je pojavila ze zelo zgodaj, sta se pa pomen in
razumevanje organizacije skozi ¢as spreminjala. V nadaljevanju je razloZzen pomen
organizacije, delovnega mesta in delovnega procesa ter spremembe v razumevanju

omenjenih pojmov skozi cas.
11 Opredelitev organizacije

Beseda organizacija se pogosto uporablja in ima ve¢ pomenov. Najpogostejse je
sociolosko in tehni¢no razumevanje organizacije. S socioloskega vidika je
organizacija formalna skupina ljudi z enim ali ve¢ skupnimi cilji. Pojem »organizacija«
je s socioloskega vidika razumljen kot nacrtovano, usklajeno in namensko delovanje
ljudi, da bi zgradili ali sestavili skupni oprijemljivi ali nematerialni izdelek ali storitev,
v ospredju pa je pomen upostevanja razmerij med ljudmi (Boella & van der Torre,
2006). Tehni¢no razumevanje organizacije opredeli organizacijo kot formalen in
ucinkovit proces kombiniranja poslovnih prvin, procesov in proizvodov ter storitev.
To opredelitev razumemo kot tehni¢no in jo poznamo kot (delovno) organizacijo
ali ureditev dela (Rozman, 2019).

Ce strnemo razliéna razumevanja organizacije, bi lahko rekli, da je organizacija
racionalno, vnaprej premisljeno povezovanje in usklajevanje ljudi in njihovih
aktivnosti v skupni sistem z namero izpolnitve namena, zaradi katerega so se zdruzili.
Z organizacijo se definirajo medosebni odnosi, na¢in sodelovanja ter naloge in
odgovornosti posameznih ¢lanov, da bi se dosegli zastavljeni cilji ob maksimalni
ucinkovitosti celega sistema (Vila, 1983 v Vila & Kovac, 1997).

V teoriji organizacije in v praksi se organizacija istoveti tudi z delovno organizacijo
ali delovno celoto. To pomeni, da organizacija tvori celoto, ki uresnicuje dolocene
cilje na razlicnih podro¢jih druzbene dejavnosti. Tako delovno celoto sestavljajo
organi, ki so v medsebojnih odvisnih odnosih in opravljajo vsak svojo doloceno
nalogo (Ivanko, 2005).

Najpomembnejsi vir organizacije so ljudje. To pomeni, da sta organizacija na eni in
ljudje na drugi strani razlicni entiteti, med katerima se ves cas iS¢e optimalno

razmerje, da bi se v ¢im vedji meri dosegli cilji organizacije in da bi se hkrati



48 TRANSFORMACIJA KADROVSKEGA MANAGEMENTA

omogocila zadovoljitev potreb in interesov zaposlenih (Svetlik & Kohont, 2009). V
socioloskem razumevanju organizacije je njen najmanjsi del ¢lovek, v tehnicnem

razumevanju je to delovna naloga (Rozman, 2019).
1.2 Razumevanje organizacije skozi Cas

Organizacija obstaja od nekdaj, razumevanje organizacije se je skozi ¢as spreminjalo.
Beseda organizacija izvira iz grske besede »organong, katere prvotni pomen je orodje.
Beseda se kasneje pojavi v statem Rimu, kjer se preoblikuje v »organizare« s
pomenom oblikovati nekaj v celoto, da bi ta celota delovala tako, kot deluje ¢loveski
organizem (Ovsenik, 1986 v Vila & Kova¢, 1997).

Zametki bolj obsirnega preucevanja organizacije segajo v prvo polovico 19. stoletja,
ko so razlicni avtorji zaceli bolj poglobljeno razmisljati o tem, kako bi bilo potrebno
voditi in organizirati delo v organizaciji (Vila & Kova¢, 1997). Zacne se razvoj
organizacije kot znanstvene discipline, ki ga lahko, ¢e upostevamo $e predhodna

preucevanja organizacije, razdelimo v 5 vecjih obdobij (Ivanko, 2005):

— predhodna preucevanja organizacije,
— klasi¢na teorija organizacije,

— neoklasi¢na teorija organizacije,

— moderna teorija organizacije,

— postmoderna teorija organizacije.

Tradicionalne organizacije so delovale skladno z naceli avtoritete, hierarhije in reda,
ki so ga wvzpostavile z natanéno predpisano organizacijsko strukturo, ter
vzpostavljenimi sistemi odlocanja, vodenja in nadziranja, kar je bilo mozno zaradi
stabilnih razmer poslovanja in proizvodnje. Zaposlene so obravnavali kot
rorganizacijske ljudi¢, ki so se morali odpovedati svojim osebnim ciljem in se

podrediti zahtevam organizacije (Svetlik & Zupan, 2009).

Scasoma pa so se zaradi potreb konkuren¢nega trga in sprememb v poslovnem
okolju pojavile potrebe po drugacni organiziranosti in drugacnem razumevanju
delovne organizacije. Transformacija sodobne organizacije se kaze predvsem v
vpeljevanju sodobne tehnologije in umetne inteligence v delovne procese, zaradi
Cesar se organizacije hitreje razvijajo in povecujejo svoje zmogljivosti (Wamba-
Taguimdje, Wamba, Kamdjoug & Wanko, 2020).
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Razvoj tehnologije je omogocil tudi opravljanje dela izven delovnega mesta oziroma
dela na domu. Poseben mejnik pri globalni transformaciji organizacij v smislu
mnozi¢nega uvajanja dela od doma je bila pandemija Covid-19, ki se je zacela leta
2020. Na zacetku prehoda na delo na daljavo je bila ena od glavnih skrbi organizacij,
kako ohraniti produktivnost v okolju digitalnega delovnega mesta. Prevladovalo je
zakoreninjeno prepricanje, da delo na daljavo ovira produktivnost, saj naj bi bilo
produktivnost tezje izmeriti, ¢e ne more$ fizi¢no videti zaposlenih na kraju samem,
tj. v njihovih pisarnah in prostorih. Vendar pa je povecanje produktivnosti, dosezeno

med pandemijo, porusilo to ortodoksnost (Hatfield, 2021).

Trend organizacij po vsem svetu gre nedvomno v smeri ohranitve dela na daljavo,
kar bo spremenilo delovna mesta in tudi stile upravljanja s strankami. Delo na daljavo
je namre¢ eno podrodje, na katerem bodo morale vodilne organizacije razviti nove
zmogljivosti, potrebne pa bodo tudi nove organizacijske sposobnosti (Ernest &
Young global Ltd., 2021). Wiegert (2022) pravi, da bo nezmoznost ponujanja
fleksibilnih delovnih ureditev pomenila veliko tveganje za organizacije, strategije
zaposlovanja, zavzetost zaposlenih, uspesnost podjetij in zadrzevanja zaposlenih v

organizaciji.

Tudi v organizaciji Gallup so mnenja, da bo delo na daljavo ostalo, prihodnost za
Stevilne zaposlene, ki lahko delajo na daljavo, pa vidijo v hibridnem delu. Hibridno
delo pomaga zaposlenim, da kar najbolje izkoristijo svoj dan, hkrati pa zagotavljajo,
da se pocutijo povezane s sodelavci in organizacijo. Doloc¢anje smernic na podlagi
delovnih obveznosti in nenehno spremljanje ucinkovitosti teh politik bo klju¢nega
pomena za vodenje hibridnih ekip in celotne organizacije. Smernice, kako natan¢no
bo videti hibridno delo za vsako organizacijo, se Sele zacenjajo oblikovati, lekcije, ki
bodo sledile, pa bodo doloc¢ale delovno Zivljenje in razumevanje organizacije v
prihodnjih letih (Wigert, 2022).

1.3 Delovno mesto

Sestavni del organizacije je delovno mesto. Je posamezni element organizacijske
enote in se nadalje ¢leni v delovne naloge in operacije (Svetlik & Kohont, 2009).
Delovno mesto je najmanjsa organizacijska enota v podjetju in jo opredeljujejo

prvine, kot so delovno sredstvo, clovek, predmet dela in prostor dela (Kejzar, 1995).
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Svetlik in Kohont (2009) pravita, da je delovnho mesto »polozaj posameznika v
organizacijski strukturi in je doloCeno z zaokrozeno celoto delovnih nalog, ki
pomenijo normalno delovno obremenitev za enega delavca. Podatki o delovnem
mestu zajemajo organizacijske in fizicne podatke (npr. naziv delovnega mesta,
organizacijo in sestavljenost dela, opis dela, podatke o delovnih okolis¢inah ipd.) ter
tizioloske in psihi¢ne karakteristike delovnega mesta (npr. znanje, ki se zahteva za
delovni proces, psihomotori¢ne in psihicne karakteristike, zahtevani poklic oz.

stopnjo izobrazbe ipd.) (Sedej, 1997).

Podobno kot organizacija se je tudi delovno mesto spreminjalo skozi ¢as. Sodobna
transformacija delovnega mesta je vidna predvsem v tem, da delovno mesto ni vec
kraj, kamor delavci hodijo na delo, niti tam, kjer je delavec, saj je digitalno delo
neodvisno od fizicnega prostora. Novo delovno mesto je tam, kjer delo zivi: skupno
tizi¢no in digitalno okolje, ki ga uporabljajo organizacije, da omogocijo delovni sili s
pravimi orodji opravljanje dela. Vendar pa delo v digitalnih prostorih ustvarja nove
izzive za organizacije. Prakse in norme, ki so spodbujale produktivnost na fizicnem
delovnem mestu, ne delujejo nujno tako dobro na virtualnem delovnem mestu od

koder koli (Hatfield, 2021).

Na podlagi analize organizacije Gallup, ki zagovarja prihodnost v hibridnem delu,
bo moralo novo (hibridno) delovno mesto zagotavljati tri stvari (Wigert, 2022):

— produktivnost: u¢inkovito in uspesno opravljanje dela,

— prilagodljivost: omogoca prilagajanje, tako da lahko ljudje uspevajo v sluzbi
in doma,

— povezljivost: spodbujanje partnerstev, ki podpirajo timsko delo in

organizacijsko kulturo.
1.4 Delovni procesi

Delovni procesi so poti ali nacini, s katerimi se uresnicujejo organizacijski cilji.
Sestavljeni so iz $tevilnih podprocesov, delovnih nalog in opravil (Svetlik & Kohont,
2009). Na organizacijo lahko gledamo ne le kot na hierarhi¢no organizacijsko
strukturo, temve¢ tudi skozi prizmo medsebojno povezanih procesov (Gosnik,
2019), ker kot pravi Vila (2000), ¢e procesi v organizaciji prenehajo delovati, prencha

delovati tudi organizacija.
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Procesi so dinami¢ni vidik urejenosti organizacije in so poleg struktur in pravil eden
izmed osnovnih gradnikov urejenosti organizacije (Gibson, Ivancevich, Donnelly,
Konopaske, 2011). Ustvarjajo produkte in storitve, ki prinasajo vrednost na trgu, ali
pa so nujni za samo delovanje organizacije. Procesi usmerjajo managerje v razmislek,
kaj pricakujejo, kaj je vrednost, ki jo pri¢akujejo, kaj Se izboljsati, kaksni procesi bi
omogocili izpolnitev pricakovanj ter katere vire pri tem potrebujejo, hkrati pa jih
usmetjajo, da razmislijo o novih strategijah in produktivnosti (Skrinjar & Trkman
2013).

Ce bo delo na daljavo v prihodnosti postalo standardni nacin delovanja, bodo morale
organizacije ustvariti nov proces, ki bo obravnaval ve¢ podrodij, kot na primer:
asinhrono odlocanje in sodelovanje, protokole vedenja za delo na spletu, nove
meritve, ki jih je treba upostevati pri pregledu uspesnosti, in upravljanje na

virtualnem delovnem mestu (Ernest & Young global Ltd., 2021).
2 Doloctitev klju¢nih ciljev

Najbolj splosno bi cilj lahko opredelili kot Zelena prihodna stanja, ki si jih
posamezniki, skupine ali organizacije zelijo doseci (Dimovski & Penger, 2002). V

nadaljevanju so predstavljeni klju¢ni cilji organizacije in delovnega mesta.
2.1 Kljucni cilji organizacije in kljucni cilji delovnih mest

Za organizacijo so njeni cilji klju¢ni. V zvezi z njimi v organizaciji potekata dva
vzporedna procesa, to sta dolocanje ciljev in vodenje, izvajanje oziroma
uresnicevanje ciljev (Svetlik & Kohont, 2009). Klju¢ni cilji organizacije so obic¢ajno
ustvariti neko koli¢ino dobrin ali storitev primerne kakovosti in po primerni ceni,
tako da jih lahko z dobickom proda na trgu in doseze zadovoljstvo uporabnikov.
Organizacijski cilji so razclenjeni na podcilje in tiste, ki jih morajo doseci
posamezniki na svojih delovnih mestih (Svetlik & Kohont, 2009).

Organizacijski cilji torej niso enoplastni, ampak zajemajo ve¢ ravni. Regev in
Wegmann (2002) cilje delita na operativne in strateske, oboji pa so med seboj
povezani. Strateski cilji pojasnijo, zakaj nek proces v organizaciji obstaja ali mora
obstajati in zakaj bi ga bilo treba organizirati na dolocen nacin, operativni cilji pa se

nanasajo na primere procesa in kazejo, kdaj se dolocen proces lahko $teje za uspesno
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koncanega. Z drugimi besedami: strateski cilji so tisti, ki dolocajo operativne cilje in

v nadaljevanju poslovne procese.

Pri postavljanju ciljev je pomembno, da vodje postavijo ambiciozne cilje, jih
prevedejo v specificne meritve in mejnike, hkrati pa morajo cilje predstaviti celotni
organizaciji in pogosto razpravljati o napredku (Sull & Sull, 2018). V skladu z
oblikujejo organizacijske cilje in vrednote, postedujejo te cilje zaposlenim na nizjih
nivojih ter oblikujejo sisteme nagrajevanja in upravljanja za krepitev teh ciljev in
vrednot. Srednji menedzerji delujejo kot komunikacijski kanali, izvajajo in vodijo
delovni proces glede na cilje organizacije in nato spremljajo in nagrajujejo zaposlene,

skladno s strateskimi vrednotami in cilji organizacije (Paarlberg & Perry, 2007).

Tako kot obstajajo organizacijski cilji, obstajajo tudi klju¢ni cilji na posameznem
delovnem mestu. Postavljanje klju¢nih ciljev na posameznem delovhem mestu je
pomembno, ker le z natan¢no postavljenimi cilji lahko merimo delovno uspesnost
zaposlenega, hkrati pa zaposleni natancno ve, kaj se od njega na tem delovnem mestu
pricakuje, in je zato bolj motiviran za delo (Van Yperen & Orehek, 2013). Pri
postavljanju klju¢nih ciljev delovnega mesta je pomembno, da se v prvi vrsti vodstvo
ali mentorji zavedajo pomena doseganja ciljev posameznika, kajti le na tak nacin
bodo kljuéni cilji zagotovili in spodbudili aktivno in produktivno delovno Zivljenje
zaposlenih (Tanaka, Okuno & Yamauchi, 2012).

2.2 SMART cilji

Ne glede na to, ali postavljamo organizacijske cilje, cilje na delovhem mestu ali pa
osebne cilje, morajo biti cilji specificni, merljivi, dosegljivi in ¢asovno omejeni.
Najbolj znan nacin za pravilno postavljanje ciljev je relativno enostaven in se imenuje
SMART postavljanje ciljev oz. SMART cilji. SMART je kratica za klju¢ne elemente
dobro opredeljenega cilja (Rubin, 2002):

— S (specific) — cilj mora biti specificen, jasen in natancno opredeljen,
— M (measurable, meaningful) — cilj mora biti merljiv in smiseln,
— A (achievable) — cilj mora biti dosegljiv in izvedljiv,

— R (realistic) — cilj mora biti realisticen, sorazmeren in relevanten,
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— T (time-specific) — cilj mora biti pravilno ¢asovno opredeljen in dosegljiv v

dolocenem casu.

SMART cilji so postali $iroko uporablieno orodje za upravljanje v Stevilnih
danasnjih organizacijah. Vendar pa se kljub temu, da so cilji dobro in merljivo
postavljeni, lahko pojavijo tezave pri uresni¢evanju teh ciljev. MaclLeod (2012)
izpostavlja kot kljuéni problem dejstvo, da so SMART cilji pogosto postavljeni
prevec objektivno in staticno ter se ne prilagajajo v zadostni meri dinami¢nemu in
spreminjajoc¢emu se delovnemu ali poslovnemu okolju. Poleg tega vodstvo vse
preveckrat pozabi na povratne informacije o uspesnosti doseganja ciljev, kar vodi v
zmanjSevanje motivacije za doseganje ciljev in s tem manj$o uspesnost. Da bi se
izognili vsem tezavam pri doseganju ciljev, bi vodstvo moralo zagotoviti zadostno
fleksibilnost ciljev, usklajenost znotraj organizacije in povratne informacije v
realnem casu, poteg tega pa bi moralo zagotoviti tudi vse podporne elemente za
doseganje SMART ciljev.

3 Oblikovanje organizacijske sheme

Vsaka organizacija ima svojevrstno notranjo hierarhi¢no strukturo zaposlenih, ki je
obi¢ajno formalno zac¢rtana z organizacijsko shemo podjetja. Organizacijska shema
je graficna ponazoritev strukture organiziranosti v organizaciji (Mozina, Rozman,
Glas, Tavc¢ar, Pucko in drugi, 2002). Prikazuje notranjo vodstveno strukturo podjetja
kot tudi razmerja in relativne uvistitve zaposlenih na razli¢nih polozajih oziroma
delovnih mestih, kar je pogosto vizualni prikaz, kako je podjetje organizirano
(Zhang, Yu & Lv, 2015). Hkrati se s spremembami v delovnem okolju in strukturi
zaposlenih spreminja tudi organizacijska shema. V pricujocem poglaviju je
predstavljena opredelitev, kaj organizacijska shema je, ter opisan razvoj in prenova

organizacijske sheme na primeru organizacije X.
31 Opredelitev organizacijske sheme

Organizacijsko  shemo lahko opredelimo kot racionalno, zavestno in
institucionalizirano ureditev delitve dela (Mintzberg, 1988). S shemo prikazujemo
oddelke, delovne skupine in delovna mesta v organizaciji (Mozina, Rozman, Glas,

Tavcar, Pucko in drugi, 2002). Vecina organizacijskih diagramov podjetij so diagrami
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drevesne strukture z izvr$nim direktorjem v korenu, izvr$nimi podpredsedniki na

drugi stopnji in tako naprej (Zhang, Yu & Ly, 2015).

Organizacijska shema v splosnem nudi $tiri glavne informacije o strukturi

organiziranosti (Mozina, Rozman, Glas, Tav¢ar, Pucko in drugi, 2002):

- Naloge — Organizacijska shema prikazuje podrocja razlicnih nalog znotraj
organizacije.

- Podrazdelitve — Vsak predal prikazuje oddelek v organizaciji, ki je
odgovoren za doloceno podro¢je dela.0

- Ravni managementa — Shema prikazuje upravljalno-vodstveno hierarhijo od
predsednika uprave do oddel¢énih vodij. Ti so obic¢ajno podrejeni istemu
posamezniku, ki je za hierarhi¢no stopnico visje, in so z njim tudi
neposredno povezani.

- Linije avtoritete — Navpi¢ne povezave predalov na shemi prikazujejo, kateri

polozaji so nadrejeni drugim.

Sepehri in sodelavei (2011) so mnenja, da bi organizacije zaradi globalizacije in
konkuren¢nih trgov v novem stoletju morale nenehno preucevati svojo
organizacijsko strukturo in okolje, da bi preverile, ali ima njihova struktura zahtevano
celovitost in prilagodljivost. Od podjetij v enaindvajsetem stoletju se namrec
zahteva, da se nenchno prilagajajo negotovemu in nenchno spreminjajocemu se
okolju, ki zahteva bolj organsko in fleksibilno organizacijo, ne da bi pri tem izgubili
prednosti obsega proizvodnje in ekonomije obsega (Aita, 2016). In skladno s
spreminjanjem organizacije se mora vzporedno spreminjati in prilagajati tudi

organizacijska shema.
3.2 Oblikovanje organizacijske sheme na primeru Organizacije X

Organizacija X je imela organizacijsko shemo, ki je temeljila na oddelkih, ne pa na
razvrscanju delovnih mest glede na odgovornost zaposlenega. Zajemala je oddelka
Vodstvo in Proizvodnja. Vodstvo se je nadaljnje delilo na Proizvodnjo in Polnilnico
in skladis¢e, Varstvo pri delu, Investicije in vzdrzevanje, ki se je nadaljnje delilo na
Strojno vzdrzevanje in Elektro vzdrzevanje, Razvoj, Kontrolo kakovosti in

Komercialo, ki se je delila na Prodajo, Nabavo ter Produktno vodenje in razvoj trga.
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Ugotovljeno je bilo, da bo potrebno posamezne oddelke prevetriti glede na delovna
mesta in odgovornosti zaposlenih, pri tem pa vzpostaviti nove relacije med
posameznimi delovnimi mesti in morebiti uvesti nova delovna mesta oziroma
preimenovati obstojeca. Poleg tega smo ugotovili, da posamezne podrobnejse sheme

oddelkov niso v celoti skladne s celotno organizacijsko shemo.

Zato smo v prvem koraku pri oblikovanju nove organizacijske sheme oblikovali
shemo, kjer smo zdruzili prvotno shemo Organizacije X in posamezne podrobnejse
sheme oddelkov. Analiza prvotne sheme je pokazala, da je bilo nekaj delovnih mest
zavedenih v shemi, v podrobnejsih shemah oddelkov, ki so bile vkljucene v
dokumentacijo podjetja, pa teh delovnih mest ni bilo. Po drugi strani pa so nekatera
delovna mesta v podrobnejsih shemah oddelkov bila, v shemi pa ne. Prav tako so
bile razvidne razlike pri poimenovanju dveh oddelkov. V prvem koraku smo tako
poenotili organizacijsko shemo in podatke podrobnejsih shem oddelkov ter podatke,
ki so se razlikovali, primerno oznacili (slika 1).
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Vir: lasten.

V drugem koraku smo zaradi vecje razumljivosti izdelali organizacijsko shemo, kjer

clenili poimensko na posamezne zaposlene.

smo delovna mesta raz
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V tretjem koraku smo shemo nekoliko dopolnili predvsem v oddelku Proizvodnje.
Proizvodnjo smo razdelili na Polnilnico in skladisce ter Proizvodnjo, kot je bilo v
prvotni shemi. Iz prvotne sheme smo iz Proizvodnja — vodstvo izlocili
Administratorko in jo umestili lo¢eno pod Proizvodnja — vodstvo. Oblikovno smo

popravili tudi oddelek Investicije in vzdrzevanje.

V cetrtem koraku sta bili oblikovani dve razlicici organizacijske sheme
(Organizacijska shema 4 in Organizacijska shema 5), ki sta se od prej$njih razlicic
razlikovali predvsem v oddelku Proizvodnje. Obema shemama je bilo skupno, da so
bili pod vodstvo umesceni Vodja proizvodnje, Pomocnik vodje proizvodnje in

Administratot.

V Organizacijski shemi 4 je bila v nadaljevanju proizvodnja razdeljena na Polnilnico
in skladisce, Tehnologijo, Proizvodnjo — Obrat 1 in Proizvodnjo — Obrat 2.
Proizvodnja — Obrat 1 je bila v nadaljevanju razdeljena na 4 skupine, kamor so
spadali Pomoc¢nik izmenovodje in Operaterji proizvodnje, pri ¢emer je bil en
Operater proizvodnje iz vsake skupine povezan s Koordinatotjem proizvodnje v
Proizvodnji — Obratu 2. V Organizacijski shemi 5 pa so Proizvodnja — Vodstvo,
Polnilnica in skladisce, ter tehnologija enaki kot v Organizacijski shemi 4,
Proizvodnja pa ni razdeljena na dve obrata, ampak sta obrata 1 in 2 zdruzena. V
obeh shemah so bila navedena tako imena zaposlenih kot delovna mesta, ki jih
zasedajo. Prav tako je bil v obeh shemah poimenovan oddelek Razvoj trga in dodano
delovno mesto Vodja razvoja trgov. Delovno mesto Produktni vodja in vodja

tehnologije se je preimenovalo v Vodja razvoja.

V naslednjem koraku (Organizacijska shema 6) je bil oddelek Proizvodnja dodatno
dopolnjen. V oddelku Proizvodnja — vodstvo je ostal le Vodja proizvodnje,
Administrator in Pomoc¢nik sta bila umescena en nivo nizje. Pod Pomocnikom
proizvodnje so bili v tej razlicici Organizacijske sheme (6) Vodja skladisca, Adjustirec
(ki je bil v tej shemi za razliko od prejsnje locen od Skladisénih delavcev in na istem
nivoju kot Vodja skladis¢a), Izmenovodje v Obratu 1 in Koordinator Proizvodnje 2.
Obrat 1 in Obrat 2 sta ostala locena, tako kot je bilo predlagano v Organizacijski
shemi 4. Pod oddelkom Izmenovodja so bili Pomoc¢niki izmenovodje in en nivo pod
njimi Operatetji proizvodnje in Dnevni operaterji, ki v tej razli¢ici niso bili vec¢
razdeljeni v skupine, temve¢ zdruzeni. So pa od Operaterjev proizvodnje, ki so ves
¢as v Obratu 1, loceni tisti Operaterji proizvodnje, ki so del ¢asa v Obratu 2 in so

povezani s Koordinatorjem Proizvodnje 2. Dodatna razlika te sheme od prejsnjih
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dveh razlicic je bila tudi, da je bil Vodja razvoja povezan z oddelkom Razvoj trga, ki

se je po novem imenoval Razvoj trga/Produktno vodenje.

V naslednjem koraku je bila narejena razlicica (Organizacijska shema 7), ki je enaka
predhodni razlicici, le da so bila odstranjena imena zaposlenih in je sestavljena le iz

nazivov delovnih mest (slika 2).
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Slika 2: Organizacijska shema 7
Vir: lasten.
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V zadnjem koraku smo v organizacijsko shemo vkljucili tudi dve novi delovni mesti,
ki ju v ¢asu oblikovanja sheme $e ni bilo, so ju pa nacrtovali v prihodnosti, in sicer
Pomocnik vodje skladis¢a in Tehnik priprave dela. Organizacijska shema je bila
potem nekoliko oblikovno popravljena in enotno oblikovana v konéno novo
organizacijsko shemo Organizacije X (Organizacijska shema 8 — Koncna

organizacijska shema).
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4 Metode analize delovnega mesta

Ko organizacije raziskujejo transformacijo dela kot posledico pandemije Covid-19,
analizirajo tri elemente, ki se dopolnjujo med sabo: delo, zaposleni in delovno mesto
(Schaninger in Sharma, 2022). Pandemija Covid-19 je spremenila delovna mesta, kot
smo jih poznali do sedaj. Medtem ko fizicni prostor Se vedno obstaja, je potrebno
na novo definirati, kaj delovno mesto sploh je in ¢emu sluzi. Organizacije se morajo
transformirati in se spoptijeti s spremembami, ki jih je na eni strani povzrocila
pandemija Covid-19, na drugi strani pa hiter razvoj informacijsko-komunikacijske

tehnologije, ki omogoca oddaljeno in prilagodljivo delo.

Organizacije se glede delovnih mest soocajo z naslednjimi izzivi (Mugayar-Baldocchi
et al., 2022):

— Hibridni modeli delovnih mest — del zaposlenih dela izven prostorov
tradicionalne pisarne. Da bi bil hibridni model uspesen, je potrebno
natancno definirati pogoje dela. Jasna in pogosta komunikacija je nujna za
nemoteno delovanje organizacije.

— DPisarne prihodnosti — organizacije morajo poskrbeti, da je fizicni prostor
oblikovan skladno s cilji in strategijami v prihodnosti. Razmisljati je
potrebno v smeri fizi¢nih prostorov in njihove opremljenosti za podrocja
sodelovanja, inovacij in gradnje skupnosti.

— Zagotavljanje temeljnih potreb zaposlenih — izkazalo se je, da prehod na
delo na daljavo ni zmanjsal produktivnosti zaposlenih, temvec jo je celo
povecal, je pa delo na daljavo povzrocilo slabso povezanost med sodelavci

in tezave pri usklajevanju poklicnega in zasebnega zivljenja.

Delovna mesta Se nikoli niso bila tako fleksibilna, kot so postala ravno v casu
pandemije, in sicer s $iroko uvedbo dela na daljavo. Na prvi pogled se zdi, da delavci
zaradi dela na daljavo ve¢ sodelujejo med sabo, saj jim informacijsko-komunikacijska
tehnologija omogoca hitro in enostavno povezavo s sodelavcei ne glede na trenutno

lokacijo delovnega mesta.

Kljub temu pa je realna slika drugacna. Bernstein in Waber pravita, da dejstva glede
sodelovanja med zaposlenimi kazejo v nasprotno smer. Zaposleni sodelujejo drug z

drugim manj, kot so nekoc¢, predvsem pa je sodelovanje med njimi manj ciljno
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otientirano. To je posledica tega, ker zaposleni sami izbirajo, kdaj in s kom zelijo
sodelovati, in ne ve¢ podjetje. Posameznik tako vec sodeluje s tistim sodelavcem, s
katerim se dobro razume, hkrati pa skoraj popolnoma prekine stike s tistimi, s
katerimi se ne pocuti dobro. Rezultat tega je, da se formirajo zaprti krogi sodelavcev,
ki imajo premalo kriticnega pogleda na obravnavano situacijo in premalo znanja, da

bi lahko dosegli zastavljene cilje.

Hou in sodelavci so ugotovili, da je pandemija Covid-19 povzrocila izjemno hitro
pilagoditev delovnih mest trenutni situaciji, pri ¢emer so se prilagoditve delovnih
mest nanasale predvsem na 2 vrsti nadzora tveganj: administrativno kontrolo in
osebno zascito. Prilagodljivost delovnega mesta trenutnim potrebam je bila
povezana s podroc¢jem korporativnega upravljanja nepremicnin, kar je pomenilo, da

se je delovno mesto lahko prilagodilo tam, kjer so moznosti to dopuscale.

Za uspesno analizo delovnega mesta je potrebno imeti ustrezne podatke. Podatke
lahko pridobivamo na 2 nacina: osebno ali s pomocjo ustreznih informacijskih
tehnologij. Osebno zbiranje podatkov predstavlja osebni kontakt s subjektom in je
najveckrat najhitrej$i nacin pridobivanja podatkov. Uporaba ustrezne informacijske
tehnologije je pogojena z dostopom do nje in do moznosti njene uporabe. Izbira

nacina je odvisna od narave dela in delovnega prostora, v katerem delavec dela.

Narava dela je na delovnem mestu odvisna od:

— zahtevnosti nalog,

— parcialnosti nalog,

— odgovornosti na delovhem mestu,
—  pristojnosti na delovnhem mestu,

— tveganj na delovnem mestu.

Narava dela je pogojena tudi z dejavnostjo podjetja, njegovo velikostjo in
organizacijsko strukturo. Zaradi globalizacije trga pa se velikokrat pojavlja tudi
mednarodno delovanje podjetij, zaradi cesar je posledi¢no zbiranje podatkov

pogojeno tudi s kulturo drzave, v kateri se podjetje nahaja.
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Poleg narave dela je izbira nacdina zbiranja podatkov odvisna tudi od delovnega
prostora, kjer delavec dela. V zadnjem ¢asu se namre¢ vedno bolj uveljavlja delo na
daljavo, ki zahteva drugacen pogled na delo in delovne procese. V tem primeru se
za zbiranje podatkov uporabljajo razli¢na informacijsko-komunikacijska orodja, ki

omogocajo zbiranje podatkov na daljavo.
Podatke o delovnem mestu zbiramo s posameznimi metodami:

z analizo dokumentacije na delovnem mestu,
z anketiranjem,
z intervjuvanjem,

s testiranjem,

A =

Z opazovanjem.
41 Analiza dokumentacije na delovhem mestu

Analiza dokumentacije na delovnhem mestu se izvaja takrat, ko imamo ze oblikovano
delovno mesto, pa je zaradi zunanjih oz. notranjih razlogov prislo do sprememb na
delovnem mestu in je potrebno pregledati in izvesti ponovno sistemizacijo dela. Pri
delu z dokumentacijo je potrebno zato najprej dolociti tiste dokumente, ki jih

potrebujemo, nato pa jih pregledati in analizirati. Lo¢imo dve vrsti dokumentacije:

— notranjo in

— zunanjo.

Notranja dokumentacija zajema naslednjo skupino dokumentov:

— dokumente, povezane z obstojeco analizo delovnega mesta,

— dokumente, ki so del splosnih aktov in dolo¢b podjetja.

Pri pregledu notranje dokumentacije je potrebno kriticno pristopiti k njeni analizi.
To pomeni, da je potrebno pogledati vsebino in tudi ¢as in okolis¢ine nastanka
dokumenta, ki sta povezana z vsebino. Casovni okvir nastanka dokumenta je lahko
namre¢ daljsi, kar pomeni, da je tudi njegova vsebina prilagojena za tisti ¢as in je

neustrezna, dokument kot tak pa nikoli ni bil preverjen in dopolnjen.
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Zunanja dokumentacija predstavlja dokumente, ki se nanasajo na pravne vidike
urejanja sistemizacije dela v drzavi. Temeljni pravni akt za ureditev podrocja
sistemizacije dela in s tem analize delovnega mesta je Zakon o delovnih razmerjih
(ZDR-1).

4.2 Anketiranje

Z anketiranjem zbiramo podatke, ki jih nimamo v obstojeci dokumentaciji. Ankete
uporabljamo zlasti takrat, ko izvajamo vedje stevilo analiz delovnih mest naenkrat.
Za te namene se uporablja vnaprej oblikovan vprasalnik, ki je obi¢ajno izdelan za
posamezno podjetje in je redko standardiziran. Vprasanja so obicajno v vecini
zaprtega tipa, nekaj pa jih je tudi odprtega tipa, tako da lahko delavec sam izrazi svoje

mnenje in poda nove informacije. Vprasdalnik je sestavljen iz treh delov:

— 1. del se vsebuje datum, naziv delovnega mesta in oddelka,
— 2. del se nanasa na vsebino,

— 3. del vsebuje ime in priimek anketiranca in njegovega nadrejenega.

Prednost anketiranja je v hitrem postopku zbiranja informacij, saj lahko v relativno
kratkem casu zberemo vecjo koli¢ino informacij. Slabost anketiranja se kaze v
netocnosti podatkov. Z anketiranjem ne zbiramo podatkov, ki jih lahko dobimo z

drugimi nacini.

Eden od pomembnih vidikov anketiranja je dolzina ankete. Anketa mora biti namre¢
dovolj dolga, da z njo zajamemo podatke z vseh podrocij, ki jih potrebujemo, hkrati
pa ne sme biti predolga, saj anketiranec izgubi zanimanje za izpolnjevanje in so
podatki neto¢ni. To pomeni, da vprasanja glede delovnega mesta ne smejo biti
prepodrobna in se morajo vezati izklju¢no na podrodja, ki jih potrebujemo za analizo

delovnega mesta.

Pri oblikovanji ankete Fisher (2022) predlaga naslednje:

— definiranje namena zbiranja podatkov,
— vprasanja naj se nanasajo zgolj na podrocja raziskovanja,
— anketa naj bo enostavna in kratka,

— uporaba jasnega jezika,
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— vprasanja naj se ne podvajajo in naj si ne bodo preve¢ podobna,
—  izogibanje insinuacijskim vprasanjem,

— vprasanja naj bodo prilagojena anketirancu,

— v ¢im vedji meri naj se uporablja merska lestvica,

— izogibanje rangiranju,

— ¢im manj dihotomnih vprasanj,

— merska lestvica naj bo enakomerno utezena,

— anketa naj se testira.

Pridobivanje podatkov s pomocjo ankete ima velikokrat slabost, da ni prilagojeno
posameznemu zaposlenemu in njegovemu delovnemu mestu. Zato se velikokrat
organizacije raje posluzujejo intervjujev, ki so lahko bolj natanéni in kjer je mozna
obrazlozitev postavljenih vprasanj. To velja predvsem za organizacije, ki so manjse

ali srednje velike in kjer ni veliko enakih delovnih mest.
4.3. Intervju

Intervju se lahko izvaja osebno, preko telefona ali spleta. V ¢asu pandemije Covid-
19 se je izkazalo, da je intervju potekal vecinoma preko videokonferenc, klepetalnic
in telefonov (Saarijirvi & Bratt, 2021). Kahn in MacEachen (2022) pravita, da
izvajanje intervjuja preko konferenc in klepetalnic na eni strani zgublja intimnost in
socialni stik med udeleZzencema, vendar pa na drugi strani povecuje pragmaticnost,
saj izenaCuje Cas in prostor udelezencev, zmanjsSuje potne stroske in povecuje
varnost in je kot tak lahko koristen dodatek ali pa celo nadomestilo klasi¢ni osebni
izvedbi intervjuja. V raziskavi (Burke & Patching) so udeleznci porocali, da so
virtualne platforme bolj prirocen nacin, saj so lahko izvedli intervjuje, ko jim je

ustrezalo.

Izvedba virtualnega intervjuja s pomocjo informacijsko-komunikacijskih tehnologij

lahko poteka na 2 nacina:

— sinhrono (v Zivo),

— asinhrono (vnaprej posneti intervjuji).
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Raziskava, ki jo je izvedla Kaytlynn R. Griswold s sodelavci (2021) in je potekala v
46 drzavah ter je v analizi zajela vzorec 644 905 virtualnih intervjujev, je pokazala,
da so bili intervjuvanci po vsem svetu na splo$no bolj zadovoljni s sinhronimi
virtualnimi intervjuji, Ceprav sta bila oba nacina izvedbe intervjuja visoko ocenjena.
Rezultati so med drugim pokazali tudi, da so bili sinhroni intervjuji ucinkovitejsi od

asinhronih virtualnih intervjujev.

Virtualni intervju bo v prihodnje zasedel pomembno mesto v procesu pridobivanja
podatkov, saj je zdruzevanje organizacij v vecje korporacije povzrocilo, da hcerinske
organizacije delujejo v razli¢nih ¢asovnih pasovih na razli¢nih kontinentih. Temu se
bo pridruzilo tudi definiranje novih delovnih mest, ki bodo zahtevala nove poklice
prihodnosti in bodo delovala med drugim tudi na daljavo. Pojem »analiza delovnih
mest« bo zamenjal pojem »analiza delag, kar pomeni, da se bo analiziralo delo kot

tako in ne ve¢ delovno mesto.
4.4. Opazovanje

Pridobivanje podatkov o delovnem mestu lahko poteka tudi z opazovanjem.

Opazovanje poteka na dva nacina:

— posredno z uporabo snemalnih naprav,

— neposredno z osebno udelezbo.

Pri opazovanju z osebno udelezbo si opazovalec pomaga z zapisovanjem zaporedja
in trajanja posameznih delovnih operacij, medtem ko lahko pri opazovanju s
snemalno napravo izvede analizo dela kasneje. Opazovanje z osebno udelezbo lahko
poteka na vec nacinov (Svetlik & Kohont, 2009):

— Opazovalec lahko v dolo¢enem casovnem intervalu natancno zapise, kaj
delavec poc¢ne. Casovni interval je odvisen od narave dela in dolzine
delovnih operacij, ki se izvajajo na posameznem delovnem mestu.

— Opazovalec lahko zapisuje posamezne delovne operacije po principu
njihovega zaporedja.

— Opazovalec zapisuje posamezne delovne operacije neodvisno od ¢asovne
komponente in ga zanimajo le vrsta, zaporedje, pogostost in trajanje

operacij.
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Opazovanje pti zbiranju podatkov za analizo dela se uporablja skladno z dolocenimi
ciljii in po vnaprej izdelanem nacrtu. Na osnovi svojega znanja opazovalec dolo¢i
svoj individualni nacrt in izdela program opazovanja. Podatki, ki se zapisejo v sklopu
opazovanja, morajo biti jasno in celovito zapisani. Sistemati¢no zapisovanje
podatkov je osnova za kasnejsi prenos podatkov v digitalno obliko in njihovo analizo
(Flotjancic et al, 1997).

Slabost opazovanja kot nacina zbiranja podatkov se kaze v dolzini izvedbe
opazovanja, ki je obic¢ajno lahko zelo dolga. Poleg tega opazovanje podzavestno
vzpodbudi v opazovalcu primerjave med posameznimi delavci, kar zmanjsa
objektivnost opazovanja. Ivanko (2005) definira objektivnost kot »nepristranski,
stvaren, nevtralen in pravicen odnos do dolocenega pojava ali predmeta
raziskovanja, ki obstaja neodvisno od subjekta, njegovega opazovanja in misljenja.«
Opazovalec je tako objektiven takrat, ko ima dovolj znanja o opazovani problematiki

in ko se je sposoben custveno odmakniti od subjekta, ki ga opazuje.
5 Opis delovnega mesta

V skladu z Zakonom o delovnih razmerjih (ZDR) je vsak delodajalec, ki ima
zaposlenih ve¢ kot 10 delavcev, dolzan sprejeti splosni akt delodajalca/akt o
sistemizaciji delovnih mest, s katerim dolo¢a pogoje za opravljanje dela na
posameznem delovnem mestu oziroma za posamezno vrsto dela (22. ¢len ZDR)
(ZDR-1, URL RS, st. 21/13). Sistemizacija delovnih mest predstavlja organizacijski

kadrovski akt, ki vsebuje opise vseh delovnih mest v organizaciji.

Opis delovnega mesta je kadrovski in organizacijski instrument, ki zajema kljucne
informacije o delovnem mestu in delu na tem delovnem mestu. Opis delovnega
mesta se obicajno dela na podlagi natan¢ne analize dela in zajema podatke o delu na
delovnem mestu in lastnosti, ki naj bi jih imel zaposleni, ki to delo opravlja (Svetlik
& Kohont, 2009). Podatki o delu zajemajo sestavine, kot so: naziv in Sifra delovnega
mesta, povzetek opisa dela (vsebina dela in nacin opravljanja dela) ter glavne delovne
naloge na tem delovhem mestu. Poleg tega so v opisu delovnega mesta navedene
tudi delovne razmere (hrup, delovni Cas, stres ipd.) ter lastnosti, ki jih delavec na tem
delovnem mestu potrebuje (znanja, izkusnje in izobrazba (Novak, 2008). Iz opisov

delovnih mest so pogosto razvidni tudi pricakovani delovni dosezki (Mozina, 1998).
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Organizacije si prizadevajo, da so opisi delovnih mest, ki jih imajo, uc¢inkoviti tako
pri produktivnosti kot pri doseganju ciljev organizacije, zato je pomembno, da je
opis delovnega mesta jasen in specificen. V hitro spreminjajocem se svetu je veliko
sprememb v naravi delovnega okolja in tehnologije, zato je treba tudi opise delovnih
mest prilagoditi tako, da se vkljuci tudi spremembe (Raju & Banertjee, 2017). V
nadaljevanju je prikazan primer prilagoditve in spremembe opisa delovnega mesta v

Organizaciji X.
5.1 Oblikovanje opisa delovnega mesta na primeru Organizacije X

V organizaciji X se je pojavila potreba po novem opisu delovnih mest, ker je bil
prvoten opis ze nekoliko zastarel in ker so bile obcutne razlike med opisi delovnih
mest v Organizaciji X in njihovo maticno organizacijo. Poleg tega se je dopolnila in
spremenila organizacijska struktura, ker se vidi v organizacijskih shemah. Opise

delovnih mest je bilo potrebno poenotiti in posodobiti.

V prvem koraku je bila narejena analiza opisa delovnega mesta v Organizaciji X na
primeru delovnega mesta »Operater v proizvodnji«. Opis delovnega mesta Operater
proizvodnje v Organizaciji X je zajemal podatke, ki so se na grobo delili na
organizacijske podatke in kadrovske podatke.

Organizacijski podatki so zajemali:

— naziv delovnega mesta,

— organizacijsko enoto,

— stroskovno mesto,

— opis del in nalog,

— naziv in $ifro del in nalog,

— odgovornosti delovnih mest — splosno,

— odgovornosti delovnega mesta — posebno,
— pristojnosti delovnega mesta,

— delovni pogoji,

— varnost pri delu,

— nadomescanje.
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Kadrovski podatki so zajemali:

— stopnjo in smer izobrazbe,

— delovne izkusnje,

—  poskusno delo,

— funkcionalna znanja,

—  vesScine,

— periodi¢ni preizkus znanja,

— tarifni/plaéilni razred,

— konkurenc¢no prepoved.

Tabela 1: Opis delovnega mesta Operater proizvodnje v Organizaciji X

ORGANIZACIJSKI PODATKI

Naziv delovnega mesta OPERATER PROIZVODN]JE
Organizacijska enota OBRAT 1
Stroskovno mesto 0000

Opis del in nalog

Po tehnoloskih navodilih izvajanje dela v vseh procesih proizvodnje
obrata 1. Kontroliranje delovanja naprav, izvajanje vnosa surovin v
procese, vodenje proizvodnih dnevnikov in kontrolnih listov in
odpravljanje  napak posameznih  napravah. Izvajanje
laboratorijskih analiz za kontrolo procesov.

na

Naziv in §ifra del in
nalog

Operater proizvodnih procesov — 0000

Odgovornosti delovnih
mest — splosno

Kot je doloc¢eno v internem organizacijskem predpisu podjetja
»Predpis o organizaciji delovnih mest v Organizaciji X«.

Odgovornosti delovnega
mesta — posebno

Odgovarja za izvajanje proizvodnje po doloc¢enih normativih in
planih in po navodilih tehnoloskih knjig. Odgovoren je za ukrepanje
v primeru neustreznosti in za uvajanje delavcev v delo.

Pristojnosti delovnega
mesta

Razpolaganje s sredstvi podjetja: V skladu z organizacijskim
predpisom.

Delovni pogoji

Izjava o varnosti — ocena tveganja, Sifra X — OPERATER
PROIZVODNJE

Varnost pri delu

Izjava o varnosti — ocena tveganja, Sifra X — OPERATER
PROIZVODN]JE

Nadomescanje

OPERATER PROIZVODN]JE
KOORDINATOR PROIZVODN]JE

KADROVSKI PODAT

KI

Stopnja in smer
izobrazbe

poklicna IV., strojna ali elektro, kemijski procesnicar

Delovne izkusnje

1 leto

Poskusno delo

2 meseca

Funkcionalna znanja

Izpit za operatetja proizvodnje, izpit za gasilca, izpit za strojnika kotla
ali strojnika kompresorskih naprav (posebno po dogovoru).
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Natanc¢nost in doslednost pri delu, prisebnost, identifikacija in
pravocasno skupinsko resevanje problemskih situacij, zaupanje v
sodelavce, odlo¢nost, sledenje postopkom, normam, pravilom, to¢no
prihajanje na delo, odzivanje na zahteve nadrejenega, prevzemanje
Vescine odgovornosti za lastna dejanja, pripravljenost odlocati se brez
oklevanja, jasno, natancno in ucinkovito upravljanje casa,
spostovanje varnostnih postopkov in normativov, porocanje o
nevarnih  delovnih  okoliS¢inah, uporaba delovnih sredstev,
pripomockov in materialov na varen in optimalen nadin.

Periodicni preizkus XXX-na 2 leti, interni obratni izpit — na 2 leti, gasenje v obratu — na
znanja 1 leto
Tarifni/pladilni razred 1v./X.
Konkurenc¢na prepoved Ne

ODOBRITEV
Odobril: Podpis: Datum odobritve:
Direktorica/direktor 1.3.2016

Vir: Interna dokumentacija Organizacije X

Na osnovi obstoje¢ega opisa delovnega mesta Operater proizvodnje je bilo
analiziranih ve¢ razlicnih sorodnih primerov podobnih delovnih mest v drugih
organizacijah. Ugotovili smo, da opisi del in nalog zajemajo opisni in podrobni nacin
predstavitev nalog na delovnem mestu. Na tej podlagi smo pripravili nov opis

delovnega mesta Operater proizvodnje (tabela 2).

Tabela 2: Nov opis delovnega mesta Operater proizvodnje v Organizaciji X

Opis delovnega mesta

1. | Sifra in naziv delovnega mesta: 0000 Operater proizvodnje
Sifra in naziv organizacijske enote: 2.1 Obrat 1
3. | Tarifni razred: 5. tarifni razred

- izvajanje dela v vseh procesih proizvodnje,

- kontroliranje delovanja naprav,

- izvajanje vnosa surovin v procese,

- vodenje proizvodnih dnevnikov in kontrolnih
listov,

- odpravljanje napak na posameznih napravah,

- izvajanje laboratorijskih analiz za kontrolo

4. | Temeljne naloge:

procesov.
Stopnia in Stopnja: 1V.
5. iz:))lI;z::be' smet Smer: strojna ali elektro, kemijski procesnicar
) Sifra po SKP: 0000
.. | Casovne: 12 mesecev
6. | Delovne izkuSnje: Vsebinske: na podobnih delih

7. Poskusna doba: 2 meseca
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Jezikovna:

Zahtevana
dodatna znanja:

1. Slusno razumevanje oAl OA2 O
Bl oB2 oCl oC2

2. Bralno razumevanje oAl oA2 o
Bl oB2 oCl ocC2

3. Govorno sporazumevanje O0Al 0A2 0O
Bl oB2 oCl oC2

4. Govorno sporocanje oAl oA2 o
Bl oB2 oCl oC2

5. Pisno sporocanje oAl OA2 O
Bl oB2 oCl oC2

Racunalniska:

1. stopnja racunalniskih znanj

Ostalo:

- izpit za operatetja proizvodnje,

- 1zpit za gasilca,

- izpit za strojnika kotla ali strojnika
kompresorskih naprav (posebno po dogovoru).

Odgovornosti:

O za lastno delo in cilje O za rezultate
sodelavcev

O za vodenje in razvoj | O za prihodke
sodelavcev

O za usklajevanje dela v | O za stroske
timih in projektih

O za strateski vpliv na | O za varno in
poslovanje zdravo delo

O za delovna sredstva in | O
opremo

10.

Stopnja:

1 — majhna

Psihi¢ni napori Opis

majhna intenziteta

11.

Stopnja:

3 — velika

Fizi¢ni napori -
P Opis:

velika intenziteta

12.

Napori pri Stopnja:

1 — majhna

komuniciranju Opis:

majhna intenziteta

13.

Varnost pri delu:

Izjava o varnosti — ocena tveganja, Sifra XX-
operater proizvodnje

14.

Delovni pogoji:

Izjava o varnosti — ocena tveganja, Sifra XX-
operater proizvodnje

15.

Zahtevane kompetence:

- natan¢nost in doslednost,
- zanesljivost,

- reSevanje problemov,

- uc¢inkovitost,

- odlo¢nost,

- samostojnost,

- usmerjenost v kakovost.

16.

Nadomescanje:

operater proizvodnje, koordinator proizvodnje

17.

Opis pripravil:

kadrovski referent/referentka

18.

Opis potrdil:

direktorica/direktor

19.

Datum zadnje spremembe:
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6 Zakljucek

Svet dela, vse od delovnih organizacij, delovnih procesov, delovne sile in delovnega
mesta, se spreminja. Zaradi umetne inteligence in avtomatizacije bo ta premik tako
pomemben kot mehanizacija v prejsnjih generacijah kmetijstva in proizvodnje.
Medtem ko bodo nekatera delovna mesta izgubljena, Stevilna druga ustvarjena, se
bodo skoraj vsa spremenila. Kriza Covid-19 je pospesila obstojece trende in

povzrocila, da so organizacije ponovno ovrednotile Stevilne vidike dela.

V prihodnosti bodo morale delovne organizacije, ¢e bodo Zzelele uspeti v svetu po
pandemiji in graditi svojo strategijo z upostevanjem sprememb v naravi dela, jasno
ovrednotiti vsaj tri kljuéna podroéja. Ta podrocja so zacasne spremembe kot odziv
na krizo (na primer hitre prilagoditve delovnega procesa delu na daljavo), trajne
spremembe v vsakodnevnem delu (na primer nalozbe v digitalne in avtomatizacijske
transformacije) ter nove vrste dela (Mugayar-Baldocchi, Schaninger & Sharma,
2021). Organizacije bodo morale razumeti negotovost sprememb, da bodo lahko

sprejemale ustrezne strateske odlocitve na vseh podrodjih.

Prihodnost dela se bo nedvomno spremenila, ni pa $e popolnoma jasno, kateri od
trenutnih trendov bodo zacasni in kateri bodo postali trajni, ko bodo organizacije
uravnotezile nove poti ustvarjanja kapitala, razvijajoco se tehnologijo in

spreminjajoca se druzbena pri¢akovanja.
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