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UvVOD

Eden od mnozice dejavnikov, ki vpliva na kulturo in klimo v podjetju ter na zadovoljstvo
zaposlenih, je vsekakor tudi delovno okolje. Delovno okolje zelo nazorno izraza vrednote,
kulturo, klimo in poslanstvo organizacije, in sicer tako za zaposlene kot za stranke in
obiskovalce. V tem diplomskem delu prikazujem kaksSen vpliv ima lahko delovno okolje na
zadovoljstvo zaposlenih v podjetju, pri ¢emer se osredotocim predvsem na fizicno delovno
okolje.

Evolucija delovnega okolja je izjemno pocasna. Spremembe na podro¢ju tehnologije,
gospodarstva in druzbe so korenito vplivale na delovne vzorce, nacin dela in delovne navade
ljudi, hkrati pa omogocajo bolj fleksibilno, inovativno in interaktivno delovno okolje. Pogosto
je edini cilj vodstva pri spremembah delovnega okolja doseci ¢im manjSe stroske in ¢im vecji
nadzor. Izbira, postavitev in razporeditev pisarniske opreme ter pohistva odlo¢ilno vplivajo na
motivacijo, ucinkovitost in zdravje zaposlenih. Bolj demokrati¢no in inovativno delovno
okolje, kot je na primer koncept vroce mize, kjer nimas svojega delovnega mesta, rusi
temeljno ¢lovesko potrebo po vzpostavitvi in oznacevanju obmocja. Uvedba takega nacina
dela ni smiselna, je le ukrep za prihranek prostora in denarja ali posledica splo$nih smernic pri
modernem oblikovanju delovnega okolja. Tako je lahko korenita sprememba delovnega
okolja velik problem, pri ¢emer mora organizacija upostevati, da lahko nepreudarno in hitro
spreminjanje delovnega okolja vodi do odpora zaposlenih.

Namen mojega diplomskega dela je predstaviti pojem delovnega okolja in opisati kako fizicna
postavitev vpliva na podjetje in zaposlene, ter na njihovo zadovoljstvo. Hkrati v diplomskem
delu prikazujem osnovne smernice na podro&ju oblikovanja delovnega okolja. Zelim, da bi
bilo diplomsko delo navdih za uvedbo sodobnega delovnega okolja v Sloveniji in bi
slovenska podjetja spodbudilo k razmisljanju o tem kako zelo fizi¢na postavitev delovnega
okolja vpliva na zadovoljstvo zaposlenih.

Diplomsko delo je osredoto¢eno na pojasnjevanje pomena splosnega in fizicnega delovnega
okolja za podjetje in zaposlene. Pristop k raziskovanju je deskriptivni, saj proucujem in
opisujem delovno okolje, ter kako njegovo spreminjanje vpliva na zadovoljstvo zaposlenih.
Uporabila sem predvsem metodo kompilacije, kjer sem smiselno zdruzila zakljucke in
ugotovitve razli¢nih avtorjev.

Svoje diplomsko delo sem razdelila na pet poglavij. Po splosnem uvodu sem v drugem
poglavju opisala pomen zaposlenih za podjetje. V tretjem poglavju sem predstavila delovno
okolje ter organizacijsko kulturo in klimo, ki sta sestavni del delovnega okolja. V Cetrtem
poglavju sem se osredotocila na vpliv delovnega okolja na zadovoljstvo zaposlenih v
podjetju. V petem poglavju pa sem opisala fizi¢ne spremembe delovnega okolja in kaksni so
trendi poslovnih prostorov v svetu in doma.



1 POMEN ZAPOSLENIH ZA PODJETJE

Ljudje in organizacije se izogibajo spremembam, saj si Zelijo ustaljen nacin delovanja,
stabilne vzorce obnasanja in rutinske modele poslovanja. Zato si v vsakdanjem delovanju
zelijo dobro znane okolis¢ine v katerih se pocutijo domace. Najvecja ovira pri uvajanju
sprememb in spreminjanju ustaljenih navad je potreba po ohranjanju varnosti in udobja.
Nedvomno tudi v kontekstu organizacij drzi pregovor, da je navada Zelezna srajca.

Na podlagi lastnih izkuSenj opazam, da se ljudje navadno niso pripravljeni lotiti sprememb,
¢eprav se nad trenutnim stanjem nenehno pritozujejo; prav tisti, ki so v nekem sistemu najbolj
nezadovoljni, proces sprememb najbolj zavirajo.

Delovanje podjetja v sodobnem okolju zaznamuje predvsem neizprosna konkurenca. Z njo so
povezane hitre spremembe in tveganje, to pa od podjetij zahteva sposobnost predvidevanja ter
hitro in ustrezno odzivanje na spremembe. Clovek, ki je sestavni del vsakega podjetja, je edini
faktor, ki je sposoben nenehnega u€enja in prilagajanja na spremembe.

Sodobno podjetje vidi konkuren¢no prednost prav v ljudeh, zato se je v praksi uveljavil pojem
»ravnanje s Cloveskimi viri«, katerega naloga je razvijati in negovati ves njihov potencial.
Ljudje so namre¢ s svojimi sposobnostmi, znanjem, spretnostmi in veS¢inami, strateSkega
pomena za podjetje in njegovo uspesSnost, zato morajo postati del strateskega nacrtovanja
podjetja, ravnanje z njimi pa mora biti ne le naloga kadrovskih specialistov, ampak predvsem
dolznost vodstva podjetja.

Glede na to, da se spremembe v podjetju dogajajo zelo hitro, je zelo pomembno imeti
instrumente za preverjanje doseganja zastavljenih ciljev in spremljanje uspesnosti posameznih
zaposlenih. V ta namen se opravlja analiza dela, ki doloca kriterije oz. merila delovne
uspesnosti. Po opravljenem ocenjevanju vodstvo podjetja seznani delavca z njegovo
uspesnostjo.

Ker je podjetje sestavljeno iz posameznikov, ki jih povezuje skupen cilj, se pricakuje, da se
uspesnost poslovanja doloc¢a na mikro ravni, torej na posameznih zaposlenih.

Vemo, da lahko podjetje opredelimo kot Ziv organizem, ki pa ga tvori skupek posameznikov.
Lahko dodamo, da so posamezniki organizirani v medsebojno sodelovanje z interesom
doseganja vecjih donosov, kot pa ¢e bi delal vsak zase (Mauri¢, 2003, str. 19). Podjetje je
torej sistem interesno povezanih ljudi in drugih dejavnikov, ki so organizirani v
institucionalno celoto z namenom celovitega trznega delovanja (Belak, 2002, str. 22), ali kot
pravi Mauri¢ (2003, str. 19), podjetje je osnovna celica druzbenega gospodarstva.

Posamezniki, ki so zaposleni, delujejo v podjetju z namenom, da bolj uspesno izpolnijo svoje
interese in doseZejo svoje cilje kot pa ¢e bi delovali samostojno, izven organizacije (Tavcar,
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2002b, str. 137). Lahko reCemo, da med zaposlenimi in organizacijo velja interesno
zaveznistvo.

Tako kot ima lahko posameznik korist od podjetja, mora imeti tudi podjetje korist od
posameznega zaposlenega. Tu lahko govorimo o interesnem zavezniStvu. Zupanova namre¢
pojasnjuje (2001, str. 149), da posameznik, torej zaposleni, v odnosu z ostalimi podjetju
pomaga k uresni¢evanju skupne vizije in ciljev - prispeva k uresni€itvi interesov podjetja.
Hkrati pa mora tudi podjetje poskrbeti za interese svojih zaposlenih, Ceprav je samo
clovekova zmoznost (Lipi¢nik, 2002, str. 457) ki jo sestavljajo znanje, sposobnosti in
motivacija, pravi vir za podjetje. Posameznik svojih zmoznosti in virov namre¢ ne more
preprosto prodati podjetju, ampak podjetje zato zaposli celega Cloveka, kljub temu da
potrebuje samo njegove vire. S tem se podjetje zaveze oziroma se strinja, da ne bo ravnalo
samo s ¢loveskimi viri, temve¢ bo vzdrzevalo celega ¢loveka. Na ta nafin bo poskrbelo tudi
za izpolnitev njegovih interesov ter njegovih potreb, ki pa zanj niso vir.

Osebnostni razvoj zaposlenih in njihovo usposabljanje prispevajo k temu, da se zaposleni vse
bolj zavedajo svojega polozaja in pomena v podjetju, ki ga zanj imajo. Re¢emo lahko, da se je
polovica moci prevesila na stran zaposlenih.

Clovek v nasprotju s strojem izbira in zadrZi znanje, ideje in ustvarjalnost zase (Gruban, 2003,
str. 8). Zupanova (2001, str. 39-40) pa izpostavlja, da so ljudje v bistvu cloveski kapital,
posebnost pa je ta, da ima podjetje nad njim zelo omejen nadzor. Katerikoli zaposleni, tudi
tisti v katere se je veliko vlagalo, lahko kadar koli celo zapustijo podjetje in ga s tem
oskodujejo. Zato pa si je potrebno zvestobo in pripadnost podjetju zasluziti.

Danes, Se v veéji meri pa v prihodnosti, temelj uspeha ne lezi ve¢ samo na finan¢nih
sredstvih, temveé predvsem na zaposlenih (Leskovar-Spacapan, 2003, str. 53). Uspesnost
organizacije bo Se posebej temeljila na zaposlenih, ki bodo s svojim znanjem, sposobnostmi
in pripravljenostjo za sodelovanje v poslovnih procesih prispevali, da se bo organizacija
vsestransko prilagajala spremembam v okolju. Pomembno je, da podjetje ne usmeri svoje
pozornosti samo na svoje odjemalce, ampak tudi na zaposlene. Le tako bodo omogocili, da
bodo zaposleni bolj u¢inkoviti, hkrati pa bodo dodajali novo vrednost izdelkom in storitvam.
Pomembno je namre¢, da podjetja v ospredje postavijo svoje zaposlene, njihovo znanje in
ustvarjalno uporabo tega znanja pri njihovem lastnem delu. Menim, da zaposleni danes niso
ve¢ obravnavani samo kot delavci, ampak tudi kot sodelavci. Pozornost je potrebno nameniti
tudi nacrtovanju usposabljanja in razvoja svojih zaposlenih, kajti klju¢ podjetniskega uspeha
so danes namre¢ prav ljudje.

Tusak (2003, str. 8), predstavi osebnost posameznika kot celoto oziroma strukturo, ki jo
sestavljajo Stevilne znacilnosti. Lahko jo razdelimo na naslednja podrogja:

- temperament (nacin in kakovost obnasanja),
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- znacaj in karakter (voljne in eticno-moralne znacilnosti vedenja in dozivljanja),

- sposobnosti (razlicne zmoznosti in spretnosti, dispozicije za dosezke, storilnost na
razli¢nih podro¢jih in podobno),

- konstitucija (telesne znacilnosti posameznika),

- dinamicne poteze (motivacijske znacilnosti, motivi, zelje, interesi, staliS¢a, predsodki,
vrednote in podobno).

Podjetja so zaradi vedno vecjih zahtev okolja prisiljena v izboljSevanje podjetniske aktivnosti,
ter se s tem pribliZzevati poslovni odli¢nosti. Nevidni kapital bi lahko opredelili kot prikrite
Eloveske zmogljivosti, oziroma kreativni potencial za ustvarjanje inovativnih idej (Sarotar
Zizek, 2000, str. 60). Med vire tega nevidnega kapitala tako uvr§¢amo tudi vrednote, vendar
pa za njih velja, da so abstraktne, subjektivne ipd., kar pa e ne pomeni, da so nepomembne.
Prav nasprotno — zanje velja, da so trdna podlaga vedenju.

Dejstvo namre¢ je, da nacin opravljanja dela in opravljeno delo odrazata vrednote, ki jih
gojijo zaposleni. Vsak posameznik se mora zavedati dejstva, da se njegove vrednote odrazajo
v njegovem vedenju. Zelo pomembno je, da se vsak posameznik dovolj dobro pozna in
razume, da on najbolje ve kaj je zanj pomembno in kaj je pomembno za organizacijo v kateri
je zaposlen. Vse to mocno vpliva na njegovo predanost delu, na njegovo delovno
zadovoljstvo in delovno motivacijo.

Tako je torej visoka usklajenost vrednot =zaposlenih in organizacije ena izmed
najpomembnejSih zagotovil visoke ucinkovitosti organizacije in tudi njihovih zaposlenih.
Povedano na drug nacin, bolj ko so vrednote obojih skladne, toliko bolj je osebno Zivljenje
zaposlenih zadovoljivo, njihov pristop k delu veliko bolj optimisticen in tako se tudi stres
pojavlja v manjsi meri (Musek Lesnik, 2003, str. 133).

Tako imenovane skupne vrednote tvorijo jedro teorije organizacije o njenem delovanju.
Predstavljajo skupek prepricanj zaposlenih o njenem smislu, namenu in poslanstvu (Musek
Lesnik, 2003, str. 130).

2 DELOVNO OKOLJE

Mnogi menijo, da je delovno okolje le fizi€na postavitev, ki je najveckrat locena od ljudi,
delovnih procesov in organizacijske strukture. Boljsi pristop k razumevanju in u€inkovitemu
odzivanju na dinami¢ne probleme v delovnem okolju pa nam lahko da celovit pogled na
delovno okolje kot vsoto ljudi, izdelkov, struktur, procesov in prostora. V delovnem okolju se
namre¢ ljudje, izdelki, procesi in prostor zdruzujejo v vzorcih, ki pa se neprestano
spreminjajo. Razumevanje vseh teh dejavnikov in pa predvsem njihovo usklajeno delovanje



kot celota je pomembno, ¢e Zelimo doseCi ucinkovite organizacijske rezultate kot sta na
primer zadovoljstvo kupcev in donosnost.

Glavni izziv v danasnjem delovnem okolju je spopadanje s spremembami, saj glavni elementi
organizacije (ljudje, izdelek in prostor) vplivajo na rezultate kot so storilnost, zadovoljstvo,
varnost in dolgoro¢na ucinkovitost. Celovit pogled na delovno okolje lahko podpira pozitivne
spremembe, ter hkrati poveca moznosti za uspeh.

2.1 Definicija delovnega okolja

Delovno okolje je v diplomski nalogi razdeljeno na fizi¢no delovno okolje, organizacijsko
kulturo in organizacijsko klimo. Po besedah arhitektk, Mattee Panterr in Lenke Kav¢i¢
(Supernova arhitekti), mora delovno okolje najprej ustrezati specifiki delovnih procesov in
nalog, ki se tam izvajajo. Delovno okolje mora zagotavljati zadovoljitev osnovnih
psihofizi¢nih potreb zaposlenih in jim hkrati ponuditi moznost dinami¢ne komunikacije in
umirjene koncentracije. Pravilno nacrtovanje delovnega prostora v izhodis€u je pomembna
strateska odlocitev (Zorko, 2005, str. 26).

Izkusnje kazejo, da se vse vec podjetij zaveda pomena urejenega delovnega okolja. Urejenost
namre¢ ni le del ekologije, je tudi del poslovne psihologije. V urejenem okolju se zaposleni
pocutijo boljSe, kar posledicno vpliva na produktivnost, med drugim pa kaze poslovnim
partnerjem na solidnost poslovanja in zbuja zaupanje. Hkrati pa urejeno delovno okolje
pomeni tudi dobro in funkcionalno organizirano proizvodnjo, varnost pri delu in skrb za
zaposlene (Dekleva, 2003, str. 68).

Spodbudno delovno okolje in delovne razmere so sicer manj otipljiva kot posredna placila in
nagrade, vendar, kot pravi Zupanova (2001, str. 116), so za podjetje nalozba, ki se povrne z
vecjo uspesnostjo zaposlenih in posledi¢no seveda podjetja. Vse navedeno je izvor notranje
motivacije zaposlenih, zato lahko vcasih celo bolj vplivajo na njihovo prizadevnost kot zgolj
nagrade in ugodnosti.

Delovno okolje v katerem delujejo zaposleni v podjetju zelo nazorno izraza vrednote, vrline,
kulturo in poslanstvo organizacije tako zaposlenim kot tudi strankam in obiskovalcem. Je tudi
eden izmed vplivnih dejavnikov delovnega zadovoljstva. V primeru, da zaposleni smatra
delovno okolje kot neprimerno za opravljanje svojega dela, bo to custvo vplivalo na njegovo
delovno zadovoljstvo oz. nezadovoljstvo. Delavcu lahko na njegovem delovnem mestu
odgovarja skoraj vse, do nezadovoljstva pa lahko pripelje Ze neustrezna sobna temperatura.
Delavec, ki je navajen reda in urejenosti bo zelo nezadovoljen s svojim delovnim prostorom
¢e bo le-ta neurejen, nepregleden ali razmetan. V takih primerih se bo delavec raje posvecal
pospravljanju in urejanju tistega, kar ga moti, kot pa svojim delovnim nalogam in
obveznostim.



Starejsi delavci se v podjetju skozi obdobje navadijo na svoje delovno okolje in s ¢asom ne
opazijo ve¢ razlinih pomanjkljivosti, ki so lahko tudi zdravju Skodljive. Razmere glede
delovnega prostora se lahko izboljsajo tudi ob selitvi na novo lokacijo ali pa ob preureditvi
obstojecih poslovnih prostorov. Velike mize, funkcionalna okna, zadostno Stevilo telefonov,
udobni ergonomski stoli so le nekatere izmed Stevilnih potrebs¢in, ki mocno vplivajo na
zadovoljstvo zaposlenih. Vendar pa ni pomemben samo izgled pisarne, pomembna je tudi
njena funkcionalnost. Ce je v pisarnah preveliko $tevilo ljudi naraste temperatura, zmanj$a se
delovna vnema, hkrati pa se poveca hrup v pisarnah. Vse to vpliva na delovno nezadovoljstvo
in posledi¢no k slabsim delovnim rezultatom zaradi neopravljenega dela.

2.2 Fizi¢no delovno okolje

Fizi¢no delovno okolje je faktor, ki lahko pozitivno ali negativno vpliva na zadovoljstvo
zaposlenih v podjetju. Posebna pozornost mora biti namre¢ namenjena temu koliko so
posamezniki izpostavljeni naslednjim dejavnikom: hrup, smrad, svetloba, temperatura,
vlaZznost, ventilacija, prah, vibracije in razlicne nevarne snovi.

Delovno mesto naj bo dovolj prostorno, tako, da se zaposleni ne pocutijo utesnjene. Majhen
prostor lahko namre¢ povzroci nervozo zaradi nenehne kontrole gibanja. Osvetlitev prostora
mora biti primerna, da nima negativnega vpliva na na$ vid, prav tako pa moramo hrup v
delovnem prostoru omejiti na minimum. Poleg tega, da lahko poSkoduje na$ sluh, ima tudi
druge negativne vplive: deluje stresno, povecuje napetost, razdrazenost in nervozo, hkrati pa
je vzrok Stevilnim napakam, ter moti naso zbranost in sporazumevanje. Tudi mikroklima je
pomemben dejavnik delovnega okolja in da bi se zaposleni v delovnem okolju dobro pocutili,
moramo zagotoviti primerno temperaturo, vlaznost in zra¢nost. Pomemben dejavnik pa je tudi
primerna izbira barv in materialov (Urbanija, 2006b, str. 19).

Danes zaposleni v podjetjih vecino ¢asa presedijo. SedeCi polozaj zmanjSuje energetsko
porabo, poveca obremenitev miSic, vezi in sklepov spodnjih udov ter obremenitev sréno-
zilnega sistema. RacunalniSka tehnologija je postala sestavni del pisarniSkega okolja, kar pa
pomeni Se ve¢ sedenja. Dolgotrajno sedenje ima za posledico oslabelost trebusnih in hrbtnih
miSic, ukrivljeno hrbtenico, ki vpliva na slabSe delovanje prebavil in dihal, slabsa pa je tudi
prekrvavljenost, in to predvsem spodnjih udov (Urbanija, 2006a, str. 19).

2.3 Organizacijska kultura

Pojem organizacijska kultura je postal eden najpomembnejSih elementov preucevanja
obnasanja organizacij. Poznavanje kulture organizacije, upravljanje ter vodenje organizacije
na osnovi tega poznavanja, lahko pomeni konkuren¢no prednost in klju¢ do poslovnega
uspeha organizacije.



Razumevanje organizacijske kulture je zelo pomembno. Le-ta je lahko katalizator oz.
zaviralec procesov v organizaciji. Ustvarja motivacijo, da zaposleni med oblikovanjem in
uresnicevanjem svojih ciljev delujejo kot oblikovalci in uresniCevalci ciljev podjetja.
Organizacijska kultura usposablja ljudi, da kljub svojim razlicnostim usmerjajo svoje
delovanje k doseganju skupnih ciljev podjetja. Kot taka sluzi zdruZevanju in motiviranju ljudi,
vpliva na organizacijsko razporeditev ter na tok informacij in oblikovanje vrednot.
Regionalna, nacionalna in globalna kultura, ter razne industrijske kulture, so zastor
organizacijske kulture. Kdorkoli se je kdaj prikljucil organizaciji, je imel izkusnjo ucenja oz.
privajanja organizacijski kulturi. To lahko opiSemo tudi s formulacijo »kako se pri nas streze
stvarem«.

Wheelen in Hunger pravita, da kultura daje podjetju osebnost — tak$ni smo, tako ravnamo, za
to se zavzemamo (Tavcar, 2002a, str. 177). Prav zaradi teh razlik se podjetja med seboj
razlikujejo (Ivanko, 2002, str. 237).

Kot pravi Gruban (2003, str. 9), je organizacijska kultura vezivno tkivo, ki drzi sodobne
organizacije skupaj. Podjetja dandanes namre¢ ne morejo ve¢ nuditi stalne zaposlitve, najve¢
kar lahko ponudijo je zaposljivost. Prav tako pa se je spremenil tudi pomen pojmov kot sta
pripadnost in zvestoba.

Organizacijska kultura omogoca zaposlenim, da se lahko poistovetijo z vrednotami svojega
podjetja, hkrati pa jim da tudi smernice za njihovo vedenje (De Chernatony, 2002, str. 167).

2.3.1 Dejavniki organizacijske kulture

Obstaja veliko razli¢nih definicij, vendar pa je pomembno vedeti, da je to kompleksen pojav,
da odseva zgodovino organizacije, da ne nastane skozi no¢, da je globoka, razSirjena in
stabilna, ter da jo je zelo tezko spremeniti.

Glede na stopnjo prepoznavnosti in razumljivosti kulturnih elementov, jo lahko strukturiramo
v tri ravni:

* vidni elementi kulture (fizicno okolje, miti, zgodbe in simboli, nacini obnaSanja,

organizacijski procesi in strukture, ...);
= sprejete vrednote (filozofija organizacije);

= temeljne predpostavke in prepri¢anja.

Slednji elementi so bistvo kulture in so skupni vsem ¢lanom organizacije.

Kultura se razvija in oblikuje, ko se razvija organizacija in prav ustanovitelji organizacij
imajo najpomembnejSo vlogo pri oblikovanju kulture.
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Sc¢asoma pridejo organizacije do spoznanja, da ¢e zelijo ostati konkuren¢ne ali celo preziveti,
se morajo prilagoditi spremembam v zunanjem okolju in tako spremeniti organizacijsko
kulturo. Vsaka sprememba kulture je transformacijska, kajti sprememba ali preobrazba
kulture pomeni pozabiti nauc¢eno — prepricanja, obnasanje, predpostavke, vrednote, in se le-te
znova nauciti. Vendar pa se ljudje navadno upirajo spremembam, predvsem zato, ker so
neprijetne in povzrocajo strah pred u¢enjem.

Vsekakor pa lahko recemo, da ucenje o kulturi zahteva veliko napora. Ko management osvoji
kulturno dojemanje, jim le-to postane razumljivejsi svet, odstopanja in konflikti, odpor do
sprememb pa ni¢ ve¢ nenavaden.

Med vidnimi kulturnimi elementi in temeljnimi predpostavkami pa so sprejete vrednote,
norme, pravila, ki se vcasih resnicno odrazajo skozi obnaSanja in delovanja ¢lanov
organizacije, v€asih pa temu ni prav tako. Tako je bistveno, da management organizacije
oceni, spozna in predvsem razume vse ravni organizacijske kulture, saj mu razumevanje
kulture kot take prinasa Stevilne prednosti. Odkrije lahko razkorake in zapolni praznino med
dejansko in idealno oz. Zeleno kulturo v organizaciji, zaposli in ohrani ljudi, ki ustrezajo
kulturi organizacije, ter lazje oblikuje strategije in naloge. Tako lahko dobi boljsi vpogled v to
ali trenutna kultura podpira in upravlja dejanja za doseganje teh ciljev, ali predstavlja oviro
pri tem, identificira nefunkcionalne elemente kulture, lazje sprejme razli¢ne odlocitve, in
nenazadnje, lazje uvede organizacijske ali kulturne spremembe kot odgovor na spremembe
oziroma nevarnosti iz okolja.

Po Lipi¢niku (1998, str. 255) se analiza kulture nanasa na:

- vrednote — izvirajo iz odnosa do ljudi in njihovega razumevanja, podjetja, enakosti,
razvoja inovacij, kakovosti, uspesnosti, odgovornosti, timskega dela ipd.,

- norme — nenapisana pravila vedenja (vkljucujejo dejstvo, kako se ljudje vedejo drug
do drugega, delovno etiko, lojalnost, uporabo moci in politike, pomembnost statusa
ipd.),

- organizacijsko klimo — kako ljudje dozivljajo organizacijo in njeno kulturo (zadeva

zaupanje, staliS¢a, svobodo pri izrazanju lastnih misli, kako cenijo svojo udelezbo v
timskem delu ipd.),
- managerski_stil — presoja, kateri manager je naklonjen avtokratskemu ter kateri

demokratskemu vodenju, ali je trd ali mehak, nazadnjaski ali napreden, razumevajoc
ali pa brez Custev ipd.

Avtor tudi pravi, da je ugodna organizacijska klima v delovni organizaciji povezana tudi s
prisotnostjo zadovoljive odzivnosti za akcije in reaktivnosti, kooperativnosti, nepolitiziranja,
neformalizma, nestresnih situacij, delne usmerjenosti k rezultatom, delno oblikovane poti
komuniciranja itd.



Za kulturo lahko recemo, da je sestavljena iz primarnih in sekundarnih nacinov izrazanja
(Ovsenik & Ambroz, 2000, str. 146):

a) Primarni nacini izraZanja so: vrednote, prepricanja, stalisca.

b) Sekundarni nacini izraZzanja pa so: struktura organizacije, sistemi, nacela, postopki
delovanja, fizi¢ni izgled zgradb, njihova arhitektura, urejenost okolja, nacin oblacenja,
napisi, zgodbe in miti o pomembnih ljudeh in dogodkih v organizaciji, prepricanja o
tem kaksno poslanstvo in vizijo ima podjetje.

Pri tem je predvsem pomembno, da so primarne in sekundarne sestavine skladne, v
nasprotnem primeru pa se lahko pojavijo navzkrizja, njihov izid pa je obicajno nepredvidljiv.
Skupaj tvorita paradigmo delovanja organizacije.

Organizacijska kultura vpliva na sposobnost uresni¢evanja poslovnih strategij, vpliva na
ucinkovitost in motivacijo zaposlenih, na njihove inovacijske zmoznosti ter sposobnost
organizacije za njeno ucenje in spreminjanje (Gruban, 2003, str. 10).

Lahko je tudi sito, ki ¢lanom pomaga zaznavati in osredotoCiti se na pomembne dele
njihovega okolja v organizaciji in zunaj nje. Brez takSnega sita bi najverjetneje obcutili veliko
negotovost in preobremenjenost. Ko enkrat sprejmejo kulturni vzorec, dobijo s tem tudi
reSitev za te probleme in se tako do dolocene mere sprostijo (Treven 2001, str. 86).

Organizacijska kultura pa je tisto po ¢emer se podjetja lo¢ijo med seboj. Ta odlocitev je
pomembna predvsem za odjemalce, saj ni tako zelo pomembno kaj odjemalec dobi, temvec
kako to, kar kupuje, dobi. Ce ima odjemalec na izbiro dve podjetji, ki mu s svojimi izdelki
ponujata podobne funkcionalne koristi, je razlo¢evalni dejavnik, ki vpliva na izbiro, prav
nacin kako te izdelke oziroma storitve ponudita (vedenje zaposlenih, prostor, in podobno) (De
Chernatony, 2002, str. 144).

2.3.2 Organizacijska kultura in fizicno delovno okolje

Jedro kulture so skupne predpostavke, vrednote in znanje, vendar teh kategorij ne moremo
preucevati neposredno. Mnogo vidikov kulture lahko preu¢imo skozi vedenje zaposlenih v
delovnem okolju, organizacijsko politiko in prakso, ter skozi fizicno kakovost delovnega
okolja. Tovrstno fizi¢no prikazovanje organizacijske kulture se razkrije v velikosti, lokaciji in
slogu poslovne stavbe, v ureditvi notranjosti, v tipu in kakovosti notranje opreme, ter v stopnji
ograjenosti in poosebitvi delovnega mesta.

Organizacije imajo do delovnega okolja razli¢en odnos. Za nekatere pomenita stavba in
oprema predvsem ekonomski pojem oziroma strosek, ki ga je treba obvladovati. Pri tem pa ni
toliko v ospredju vlaganje naporov za izrabo fizicnega okolja za podporo druzbenemu,
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kulturnemu in storilnostnemu razvoju. Na drugi strani pa progresivne organizacije uporabljajo
stavbe in opremo za spodbujanje storilnosti in izrazanje organizacijske kulture. Sprememba
fizinega okolja je namre¢ ucinkovit znak in podpora spremembam kulture. Vedno vec je
podjetij, ki opremljanje delovnega okolja prepuscajo arhitektom in oblikovalcem. Pri tem se
je spremenil tudi odnos do arhitekture in oblikovanja interjerja. Nekdanja vloga dekoraterja in
oblikovalca se je spremenila v pomembno strateSko orodje. Smernice pri oblikovanju
delovnega okolja so vedno manjsi delovni prostori, saj je vedno manj individualnega in vedno
ve¢ timskega dela, hkrati pa poteka vse ve¢ dela zunaj pisarn ali celo na domu. Nove
komunikacijske tehnologije pomenijo vecje in hitrejSe spremembe. Preden pa se podjetje
odlo¢i premikati pohiStvo in ru$iti ali na novo postavljati zidove, mora oceniti svojo
korporativno filozofijo in jo glede na potrebe potrditi, spremeniti ali prilagoditi. Prenova naj
bo namre¢ odraz sprememb v demografiji zaposlenih, poslovnega modela organizacije in
blagovne znamke. NajveCje napake, ki navadno nastajajo pri dizajnu, se kazejo v
pomanjkanju zasebnosti posameznikov, izbiri preve¢ trendovskega videza, premalo ali prevec
sodobne tehnologije, ter zanaSanju le na pohistvo. Pomembno je, da tista podjetja, ki Zelijo
sodobno delovno okolje, ne izvedejo sprememb delovnega okolja le zaradi smernic in mode.
Na uspesnost teh sprememb namre¢ vplivajo tudi vizija podjetja, vrednote posameznika in
podjetja ter organizacijska kultura (Stankovi¢, 2004. str. 15).

2.4 Organizacijska klima

V strokovni literaturi najdemo veliko izrazov za oznafevanje klime: organizacijska klima,
organizacijska kultura, psiholoSka klima, osebnost podjetja, delovno ozra¢je itd. Nekateri
avtorji namre¢ menijo, da vsi ti izrazi pomenijo isto, drugi jim ocitajo, da ne poznajo pravega
pomena teh pojmov in zato tudi ne razlik med njimi, tretji pa predvsem is¢ejo skupne tocke,
ki jih zajemajo ti pojmi (Lipicnik, 1998, str. 73). Med drugim pa Konrad ugotavlja, da naj bi
bila organizacijska klima odsev organizacijske kulture. Pojem kulture naj bi bil bolj globalen,
usmerjen v preteklost in prihodnost, pojem klime pa naj bi bil bolj analiti€en in usmerjen v
opisovanje sedanjega stanja in izkoriSCanja kvalitativnih metodologij raziskovanja (npr.
vpra$alniki). Tako naj bi bila sticna to¢ka pojmov kultura in klima v tem, da skuSata oba
razlagati dolocenost ¢lovekovega vedenja v organizaciji in se zanimata za posledice vplivov
organizacije na vedenje njenih ¢lanov (Konrad, 1987, str. 99-110).

Med zaposlenimi v posameznem podjetju nastaja razli¢na organizacijska klima, ki izhaja iz
medsebojnih odnosov. Po definiciji klima zajema tiste znacilnosti, ki vplivajo na vedenje ljudi
v posamezni organizaciji in zaradi katere se organizacije med seboj razlikujejo (Lipi¢nik,
1998, str. 73). SploSen pomen termina klima bi tako lahko zajemal vzdu§je v organizaciji, ki
je posledica razli¢nih znanih in neznanih dejavnikov iz preteklosti in sedanjosti, iz SirSega in
oZjega okolja, ki vpliva na obnaSanje ljudi in uporabo njihovih zmogljivosti. V organizaciji bi
zeleli ustvariti takSno klimo, ki bi omogocala maksimalno in racionalno uporabo vseh
zmogljivosti v organizaciji (Lipi¢nik, 1997, str. 198).
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Ce se ljudje med seboj dobro razumejo in so zadovoljni s svojim delom, se oblikuje
prijateljsko vzduS§je in so odnosi med zaposlenimi pozitivni. Posledi¢no so tudi visoko
produktivni in delovna organizacija se tako hitro razvija. Ce pa so odnosi med zaposlenimi
negativni, je vzdu§je napeto, delavci so nezadovoljni, pojavljajo se konflikti in s tem
posledi¢no nizka produktivnost.

2.4.1 Dejavniki organizacijske klime

Na oblikovanje klime v organizaciji vpliva (Jurman, 1981, str. 204):

- sistem vodenja (demokratski sistem vodenja lahko ustvari ugodno klimo, saj daje
moznost, da pride do izraza tudi posameznik),

- cilji podjetja (Ce cilje, ki jih postavi podjetje, zaposleni vzamejo za svoje, se bo
oblikovala klima, ki bo ugodno vplivala na doseganje ciljev),

- usmerjenost ljudi v podjetju (ker imajo zaposleni razlicne cilje, le-ti vplivajo na
posameznikovo ravnanje pri delu).

Pomembno je, da podjetje ugotovi kaksna je prevladujo¢a klima. Ce je le-ta neustrezna in
nezazelena, jo je potrebno spremeniti. Nezazelena klima je namre¢ odraz neZelenega vedenja
ljudi, ki se ne obnasajo v skladu s pri¢akovanji in potrebami. V primeru, da se podjetje znajde
v tezavah oz. je Ze na robu prezivetja, je sprememba klime neizogibna.

Preucevanje klime pomeni, da ugotovimo vzroke za njen nastanek, njene dimenzije in
posledice, ki jih ima na vedenje ljudi in na izrabo njihovih zmogljivosti. Na vedenje ljudi
vplivajo namre¢ tudi dimenzije klime in bistveno vplivajo na razli¢ne pojave v podjetju. Pri
spreminjanju klime v podjetju uposStevamo izsledke raziskave.

Na klimo v podjetju vpliva neskon¢no Stevilo dejavnikov. Eden je vsekakor tudi delovno
okolje. Recemo lahko, da klima zelo ocitno kaze na vrednote in poslanstvo organizacije, in to
tako zaposlenim, kot tudi strankam in obiskovalcem. Okolje, v katerem je skupen centralen
prostor in kjer so vrata v posamezne pisarne odprta in se zaposleni lahko veselijo skupnih
dosezkov, odseva podjetje, ki ceni zaupanje in poStenost. Medtem pa pisarna, v kateri
zaposleni vse zapirajo, odseva ravno nasprotno. S spreminjanjem prostora tako lahko med
drugim spodbudimo tudi spremembe v klimi in kulturi podjetja.

2.4.2 Odnos med organizacijsko klimo in organizacijsko kulturo

Razlike med organizacijsko klimo in organizacijsko kulturo so naslednje (Kavcic¢, 1994, str.
191):
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- organizacijska klima ima zgodovinski znanstveni izvir v psihologiji, medtem ko je na
drugi strani, znanstveni izvir organizacijske kulture v kulturni antropologiji in
etnologiji;

- cilj organizacijske kulture je razumevanje norm, vrednot, mnenj, in prepricanj,
vzorcev vedenja, vendar pa se koncept organizacijske klime omejuje na opis
organizacijske realnosti, pojem organizacijske klime pa je bolj opisen, nezgodovinski
in usmerjen k merjenju nekaterih pojavov v podjetju;

- organizacijska kultura se bolj ukvarja s pojavi, ki so objektivni, ki obstajajo tudi e se
jih Clani organizacije ne zavedajo, medtem ko organizacijska klima bolj odseva to
kako zaposleni dozivljajo realnost v podjetju in zato le-to raziskuje izklju¢no z
vprasalniki.

Stevilne §tudije o organizacijski klimi so osnovane na psihologiji, medtem ko so 3tudije
organizacijske kulture osnovane na antropologiji in sociologiji. Organizacijska klima se
obicajno nanasa na trenutno situacijo v organizaciji in povezavami med skupinami, njihovimi
zaposlenimi in delovno ucinkovitostjo. Re¢emo lahko, da management organizacije lazje
upravlja klimo in s tem vpliva na obnasanje zaposlenih. Organizacijska kultura pa se navadno
nanasa predvsem na zgodovinski kontekst znotraj katerega se pojavi dolocena situacija in
vpliv tega konteksta na obnaSanje zaposlenih. Tako je organizacijsko kulturo veliko tezje
spremeniti v kratkoro¢nem obdobju, ker jo oznacujeta zgodovina in tradicija organizacije.
Oba pojma se tudi razlikujeta po tem kaj poudarjata. Tako je organizacijska kultura pogosto
opisana kot nacin skozi katerega se ljudje v organizacijah ucijo in sporocajo kaj je
spremenljivo in kaj ne. Gre za tako imenovane vrednote in norme, medtem pa ve€ina opisov
organizacijske klime ne obravnava vrednot in norm organizacije, temve¢ le trenutno
atmosfero znotraj organizacije.

Vendar imata kultura in klima tudi doloc¢ene podrobnosti. Oba pojma se namre¢ ukvarjata s
celotno delovno atmosfero v organizaciji in tako klima kot kultura vplivata na obnasanje ljudi,
ki delujejo v organizaciji (Moorhead & Griffin, 2001, str. 488).

Skozi Cas se je pokazalo, da proces spremembe organizacijske kulture v organizacijah
prispeva k veéjemu zadovoljstvu ljudi pri delu. Pomembno pa je, da se management
organizacije zaveda pomena moci organizacijske kulture in si tako prizadeva, da ugotavlja
neskladnost ter ukrepa v smeri krepitve skupnih vrednot organizacije, kar bo vodilo k razvoju
ustrezne kulture, ki je eden bistvenih pogojev za uspesnost poslovanja organizacije (Vré¢on &
Snoj, 2002, str. 45-56).
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3 VPLIV DELOVNEGA OKOLJA NA ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH

O zadovoljstvu zaposlenih navadno govorimo tedaj, ko je placa dobra, imamo moznost
napredovanja, ko smo v dobrih odnosih tako s sodelavci kot z nadrejenimi, ko imamo
moznost za soodlocanje na delovnem mestu in podobno.

Zadovoljstvo pri delu ima Stevilne definicije. Mozina pravi, da bi lahko zadovoljstvo pri delu
opredelili kot skupek pozitivnih in negativnih obcutkov, ki jih ljudje dozivljajo pri delu
(Mozina, 2001, str. 4). Zadovoljstvo tako prinese zadovoljitev potreb, doseganje ciljev, lahko
pa tudi delo samo. Za opredelitev zadovoljstva z delom bi dejali, da je to »zadovoljno
oziroma pozitivno emocionalno stanje, ki je posledica ocene lastnih izkuSenj«.

Kunsek pa definira zadovoljstvo pri delu kot Zeleno ali pozitivnho emocionalno stanje, ki je
rezultat posameznikove ocene dela ali njegovo dozivljanje in izku$nje pri delu (Kunsek, 2003,
str. 20). Za razliko od klime, govori pri zadovoljstvu o individualni afektivni reakciji na
delovno okolje, pri klimi pa o skupni sliki (deskripciji) organizacijskega okolja zaposlenih.
Zadovoljstvo zaposlenih pri delu spada k naravnanosti do dela.

Rozman (2000, str. 66) pravi, da je obCutenje pri delu zbir Custev in mnenje o tem, kako naj se
clovek vede pri svojem konkretnem delu.

Podobnega mnenja sta tudi George in Jones (1996, str. 74), ki pravita, da je delovno
zadovoljstvo Custvo in prepricanje o trenutnem delovnem mestu. Le-to niha glede na osebno
prepricanje o samem delu, mnenju o sodelavcih in nadrejenih ter o posameznikovi placi.

Medtem pa Uhan (1989, str. 191) pravi, da na zadovoljstvo pri delu in stopnjo zadovoljenosti
potreb in ciljev delavcev v veliki meri vpliva Ze sama narava dela, ki ga delavci izvajajo v
delovnem procesu. Delavci so namre¢ bolj zadovoljni z delom, ¢e je njihovo delo razli¢no,
strokovno in zahtevno.

Za visoko delovno zadovoljstvo pa so pomembni naslednji Stirje faktorji:

- umsko izzivalno delo,

- pravicne nagrade,

- odgovarjajoci delovni pogoji,
- ustrezni sodelavci.

Pomembno je, da vsakega od teh navedenih faktorjev lahko nadzoruje management. Delavce
namrec precej skrbi delovni prostor in to, ali delajo dobro. Delavci imajo namrec raje delovno
okolje ki je varno in udobno. Vecina delavcev raje dela blizje domu, v Cistih in kar se le da
modernih delovnih pogojih.
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Delovna situacija je skupek vplivov samega dela, delovnih pogojev in drugih delovnih
vplivov, kot je npr. zanesljivost zaposlitve. Delovna situacija namre¢ opisuje naloge, ki jih
delavec opravlja, ljudi s katerimi delavec sodeluje, delovna okolica (nivo hrupa, gneca,
temperatura in vlaga v prostoru) in nacin, kako podjetje obravnava delavca.

Eden od dokazov, ki kaze, da gre polozaj organizacije na slabSe, je tudi nizka stopnja
zadovoljstva zaposlenih pri delu. Le-to je pogoj za ustvarjanje zdravega organizacijskega
okolja v organizaciji. Zaposleni v organizaciji porabijo najve¢ svojega ¢asa, zato hocejo na
delovnem mestu doseci dolocen status, vi§ji polozaj in mo¢, se nauciti dolo¢enega znanja ter
sposobnosti, izobrazbo, zdravje itd. Zaposleni, ki pri tem ne izpolnijo svojih pric¢akovanj,
postanejo nezadovoljni na delovnem mestu in to nezadovoljstvo lahko v kon¢ni fazi vpliva na
organizacijo v kateri delajo.

Kakovost delovnega zivljenja se odraza na vseh podrocjih ¢lovekove eksistence. Vpliva
namre¢ na zadovoljstvo pri delu, motivacijo, fizi¢no stanje delavca, obcutek pripadnosti itd.
Uspesno delovanje doloCene organizacije pa se kaze tako v produktivnosti kot tudi v
kakovosti delovnega zivljenja. V danasnjem casu, v Casu hitrega razvoja in tehnologije, je
zelo pomembno, da organizacije visoko cenijo ¢loveski dejavnik.

Da pa je organizacija uspe$na, mora razvijati timsko delo, spodbujati delavce k vecji
ustvarjalnosti, razvijati obcCutek pripadnosti in participacije, ter zaposlenim zagotavljati
primerne delovne pogoje. K vedjemu zadovoljstvu delavcev in s tem k vedji uspesnosti
organizacije poleg participacije zaposlenih, prispeva tudi vecja kakovost delovnega Zivljenja
(Ramsak, 2004, str. 16).

Kvaliteta delovnega zivljenja zajema izboljSanje delovnih pogojev, novo organizacijo
delovnega casa, izboljSani sistem nagrajevanja in plac, novo organizacijo dela, povecano
udelezbo delavcev pri sprejemanju razlicnih odloCitev o njihovem delovnem zivljenju,
izbolj$anje komunikacijskih poti, ve¢jo moznost za osebno rast posameznikov, pravic¢nejse
obravnavanje delavcev ter nov pristop k tradicionalnim ciljem (Cesen, 1998, str. 10).

Kakovost delovnega zivljenja je za uspeSnost organizacije sicer tezko izmeriti, vendar pa
lahko re¢emo, da vpliva na zadovoljstvo pri delu, motivacijo in posledi¢no delovno storilnost,
ustvarjalnost, zdravstveno stanje delavcev, pripadnost organizaciji ... Pomembno je namrec¢,
da zaposleni opravljajo delo, ki jim omogoca osebni razvoj, izrabo sposobnosti in znanja,
spodbuja ustvarjalnost in samouresni¢evanje.

Da pa bi bili zaposleni uspesni in zadovoljni, ni dovolj samo plac¢a. Zelo pomembno je, da
organizacija nudi pomo¢ pri reSevanju delovnih in osebnih problemov. Organizacija, ki se
zaveda, da je kakovost delovnega zivljenja eden najpomembnejsih elementov kakovosti
zivljenja nasploh, navadno poskusa upostevati naslednja dva cilja:
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- uresniCevati temeljne organizacijske cilje,
- zagotavljati primerno klimo, ki omogoca zadovoljne delavce.

Zadovoljstvo zaposlenih pri delu in uspeSnost organizacije sta povezana, vendar je stopnja
povezanosti odvisna tako od zaposlenih kot tudi od delovnega okolja. Zadovoljen delavec je
namre¢ veliko bolj dovzeten za motivatorje s katerimi ga spodbujajo k delu, vendar pa ni
nujno, da bo tudi uspeSen pri svojem delu. Za uspeSnost sta namre¢ pomembna Se
posameznikovo znanje in sposobnosti. Razmerje med nezadovoljstvom in Zzeljo po vecji
uspesnosti je najboljsa motivacija za nekatere zaposlene. Vse je torej odvisno od prizadevanja
ljudi in delovnega okolja. Podjetja lahko racunajo na nadpovprecne delovne rezultate in
zadovoljne delavce predvsem z vnasanjem motivacijskih dejavnikov v delovno okolje. Kljub
vsemu pa samo dobra organizacijska klima $e ni pogoj za dobre rezultate in uspesno
poslovanje podjetja.

3.1 Dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu

Na zadovoljstvo pri delu vplivajo razli¢ni dejavniki. Dejavniki zadovoljstva motivirajo
zaposlene, dejavniki nezadovoljstva pa jih ovirajo. Med Stevilnimi raziskavami na tem
podro¢ju je med drugim Kaya (2007) v svojem delu zbrala razliéna mnenja razli¢nih avtorjev
tudi o tem kateri dejavniki vse lahko vplivajo na zadovoljstvo pri delu. Osredotocila se je na
dejavnike po Herzbergu: uspeh, priznanje, delovno vedenje, odgovornost in napredovanje, ter
dejavnike po Maslowu. Le-ta povezuje stvaritev obstoja clovekovega obcutka zadovoljstva z
vzdrzevanjem razvrscenih potreb. Te so: fizioloSke potrebe (hrana, pijaca, pocitek), potrebe
po varnosti (pokojnina, zavarovanje zdravja), potrebe po ljubezni (dobri odnosi z okoljem,
prijateljstvo, druzba, ljubiti in biti ljubljen), potreba po samospoStovanju (samozaupanje,
spoznanje, obcudovanje, biti pomemben, status), potrebe po samouresni¢evanju
(maksimiziranje skritih potencialov, mo¢ in polozaj, razvoj sposobnosti). Avtorica navaja tudi
Nashovo definicijo, ki pravi, da obstaja razlika med rezultati, ki jih posameznik Zeli in
rezultati, ki jih dejansko dosega, kar pa seveda posledi¢no vpliva na njegovo zadovoljstvo.
Kaya (2007) v svojem delu navaja tudi pomembnost povezave med zadovoljstvom pri delu in
naslednjimi dejavniki:

- placa,

- vodstvena politika,

- varnost,

- delovni pogoji,

- druzbene povezave,

- mozZznosti napredovanja,

- pridobivanje sposStovanja,

- velikost organizacije in samorazvoja,

- posameznikovi dosezki in uporaba njegovih talentov (nadarjenost).

15



Kot negativni vpliv na nezadovoljstvo pri delu pa avtorica na koncu navaja predvsem
nezadostno izobrazevanje, nesposobnost izbire kvalificiranih delavcev za delo, pomanjkanje
komuniciranja in pomanjkanje delovnih definicij.

Za konec naj povzamem, kot pravijo tudi omenjeni avtorji, da je delovno okolje pomemben
dejavnik zadovoljstva zaposlenih v podjetju.

3.2 Vpliv fizi¢nega delovnega okolja na zadovoljstvo zaposlenih

Na dozivljanje dela oziroma na reakcijo zaposlenega v posamezni delovni situaciji vplivajo
dejavniki kot so:

- delovne vrednote,
- odnos do dela in
- pocutje pri delu.

Delovne vrednote so lahko zunanje in notranje, odvisno s ¢im so povezane. Odnos do dela je
razdeljen v dve kategoriji Custev, in sicer na zadovoljstvo pri delu in pripadnost podjetju.
Dozivljanje dela povzroca tudi delo samo, zadovoljstvo pri delu pa je odvisno od prepricanja
o samem delu. Delo je pravzaprav tisto, okrog katerega se sklene krog; ima svoj namen in cilj.

O tem govori tudi Lipic¢nik (2002, str. 473), ki pravi, da niti ena sama ¢lovekova aktivnost ni
nikoli spodbujena samo z enim dejavnikom, vendar s Stevilnimi, zelo zapletenimi, tako
znanimi kot neznanimi dejavniki. Vedenje namre¢ ni naklju¢no, ampak je vedno usmerjeno k
dolo¢enemu cilju in je na splosno predvidljivo, sploh ¢e vemo kako oseba zaznava doloceno
situacijo in kaj je zanjo pomembno.

Razmere pri delu lahko razdelimo na vec¢ skupin (Mozina, 1991, str. 20-28):

- fizikalni in klimatski pogoji v delovnem prostoru in okolici (primerna
osvetlitev, ki v ustreznih mejah povecuje psihofizioloske funkcije; temperatura —
organizem normalno deluje ob notranji med 18 in 20 stopinjami Celzija, obcutki
vro€ine ali mraza pa delujejo neprijetno na ¢loveka; vlaga je neposredno povezana
s temperaturo, ¢lovek pa lazje prenaSa suho kot pa vlazno okolje; hrup — prevelik
hrup prekinja koncentracijo, zmanjSuje obcutljivost, v€asih povzroca nevroticnost
obolenja, enakomeren Sum pa povzroca zaspanost in po¢asnost).

- Krivulja dela in delovnih udinkov: tukaj loCimo zaletni elan, naraScanje
delovnega ucinka, padanje delovnega ucinka, morebitni kon¢ni elan ter padec
delovnega ucinka. Utrujenost moc¢no zniZuje delovno storilnost, odvisna pa je od
motivacije zaposlenega za delo. Le-ta je pogost vzrok za konflikte in frustracije.
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Na kvaliteto dela vpliva tudi zasicenost, ki se pojavi pri ponavljanju enega in
istega dela. Utrujenosti in zasic¢enosti se podjetje lahko resi z razli¢nimi ukrepi, kot
je npr. dalj$i odmor, sprememba dela, novi postopki, drugacne metode dela,
postavljanje delovnih ciljev, predvajanje glasbe, dekorativni elementi v prostorih
(cvetlice in podobno), sodelovanje zaposlenih pri iskanju reSitev v zvezi z delom
(kot npr. razsiritev, poenostavitev dela).

- Psiholoski ucinki nedokoncanih nalog: clovek naceloma ne Zeli zaceti novih
delovnih nalog ob koncu delovnega dne in ne zeli pustiti nedokoncanega dela.
Dokoncanje dela je tako naravna motivacija in vecanje interesa za delo.

4 SPREMEMBE DELOVNEGA OKOLJA

V danasnjem delovnem okolju je glavni izziv spopadanje s spremembami, saj glavni elementi
organizacije, kot so ljudje, izdelek in prostor, vplivajo na rezultate kot so storilnost,
zadovoljstvo, varnost in dolgoro¢na ucinkovitost. Celovit pogled na delovno okolje lahko
podpira pozitivne spremembe in poveca moznosti za uspeh.

4.1 Spremembe organizacijske kulture in organizacijske klime

Dejstvo je, da je organizacijska kultura kompleksen, razsirjen, globok in stabilen pojav, je
zgodovinski proizvod in ne nastane ¢ez no¢. Da se torej kultura v neki organizaciji razvije,
morajo njeni ¢lani nekaj Casa ziveti v interakciji in deliti skupne probleme, ter razviti
dolocene nacine, kako te probleme uspesno obvladovati.

Ko je v podjetju mozno zaznati problem, da njihova obstojeca kultura deluje razdiralno in
nepovezano ter predvsem zaviralno za posamezno podjetje, se pojavi problem, kako to
spremeniti in prilagoditi izzivom okolja (Gruban, 2003, str. 10). Vendar pa je proces
spreminjanja organizacijske kulture lahko zelo tezaven in zahteven, saj se sooca s Stevilnimi
ovirami kot so odnosi, strukture, pravila, sposobnosti ljudi in ljudje sami, ki seveda delujejo z
namenom ohranjanja tradicionalnih kulturnih vzorcev.

Sprememba organizacijske kulture ni cilj sam, ampak je nujnost, ki jo narekuje okolje, v
katerem Zeli organizacija preziveti (Mesner-Andolsek, 1995, str. 100-101).

Vendar pa je pred spremembo organizacijske kulture pomembno, da je obstojeca kultura
predhodno znana in razumljena. Pomeni, da bo moralo podjetje opraviti obsezno raziskavo
med zaposlenimi na teme kot so: sprejemanje in identificiranje z vrednotami in poslanstvom
podjetja, medsebojni odnosi med zaposlenimi v in izven podjetja, odnos zaposlenih do

17



podjetja in obratno, in podobno. Na ta naCin lahko podjetje spozna kulturo, ki trenutno
obstaja, omogoceno pa jim bo tudi izluscCiti podrocja, kjer so potrebne doloCene izboljSave.

Analiza kulture v podjetju je torej v pomoC pri ugotavljanju moznih problemov znotraj
podjetja pri samem uresni¢evanju zastavljenih strategij (HocCevar, Jakli¢ & Zagorsek, 2003,
str. 86).

Pomembno je tudi vedeti, da se kultura lahko spreminja na razlicne nacine in da ima
management organizacije pri tem najpomembnej$o vlogo. Na voljo ima najrazli¢nej$e metode
kot so npr. kadrovske spremembe, spreminjanje struktur, procesov, sistemov ali pa
neposredno vplivanje na spremembe stali$¢, vrednot, prepri¢anj ¢lanov organizacije. Vse to
poteka s formalno komunikacijo, skupinskimi razgovori, svetovanji, izobrazevanji in
najpomembnejse — z osebnim zgledom.

Pred spreminjanjem organizacijske klime je potrebno le-to preuciti. Koncne ugotovitve
kasneje uporabljamo pri spreminjanju klime. Kot pravi Lipicnik (1998, str. 79): »Spremeniti
klimo pomeni spremeniti dozivljanje dolocenih bistvenih situacij tako, da pri delavcih
izzovemo zeleni nain odzivanja, ki omogoca doseganje postavljenih ciljev. Pri tem se
postavljata dve vprasanji: Kako spremeniti klimo in kdo jo spreminja?« Klima se namrec
spreminja nenadzorovano in nenacrtovano, kar pa ima lahko negativne posledice. Vedenje
posameznikov v podjetju poskusamo uravnavati z navodili in dekreti, medtem ko precej
dimenzij klime ni mogoce uravnavati (npr. odnosov med ljudmi in odnosa vodja — delavec).
Le-to lahko spremenimo samo z neposrednim delom, pojasnjevanjem in prepri¢evanjem
(Lipi¢nik, 1998, str. 79).

Na spremembo klime v podjetju lahko vplivajo razli¢ni vplivi iz okolja na podlagi katerih se
klima lahko spreminja nenadzorovano, sama od sebe, lahko pa jo spreminjamo z navodili ali
ukazi, kar ni vedno mozno. Ce ljudje verjamejo v skupne cilje in zaupajo sodelavcem, se po
mnenju vecine avtorjev klima lahko spreminja relativno hitro. Pri tem je zelo pomembno, da
ima vodstvo jasno postavljene cilje o tem kako podjetje pripeljati iz krize. Na ta nacin lahko
podjetje neposredno vpliva na spreminjanje organizacijske klime v pozitivno smer.

4.2 Sprememba fizicnega delovnega okolja

Pri opisovanju sprememb fizicnega delovnega okolja bom v diplomski nalogi izpostavila
pisarnisko delo in ne proizvodnje, terensko ali delo kake druge vrste.

V preteklosti so podjetja delovala v natancno dolo¢enih okvirih po nacelih stroge avtoritete,
centralizacije in strogega reda. Vse to je bilo predpisano z natan¢no organizacijsko strukturo.
Njihovo poslovanje je bilo formalizirano in dokaj nefleksibilno. Globalizacija poslovanja,
tehnoloski napredek in vse vecja konkurenca so od podjetij zahtevali nove nacine poslovanja
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s katerimi skuSajo obvladati negotovo in precej nepredvidljivo okolje (Florjanci¢ & Vukovic,
1999, str. 15).

Za sodobno organizirano podjetje je znacilna sploS¢enost hierarhi¢nih ravni — srednja raven
managementa se postopoma odmika, uveljavlja se timsko delo, komuniciranje se prepleta
tako v vodoravni kot v navpi¢ni smeri, uveljavljajo se bolj enakopravni, partnerski odnosi s
poudarkom na ljudeh (Lipicnik, 1998, str. 34).

Delovno okolje oziroma pisarna je prostor, v katerem se izvajajo doloCena opravila in naloge
povezane s funkcijami upravljanja in ravnanja, ter tudi drugi administrativni opravki in
postopki. Pisarniska tehnologija mora zagotavljati u¢inkovito obravnavanje informacij, ki so
predmet pisarniSkega dela. Pojem pisarniSka tehnologija namre¢ vkljuCuje predvsem
nacrtovanje pisarniskih prostorov in opreme, razvoj in uporabo razlicne pisarniske tehnike ter
pisarniskih postopkov (Jereb, 2006, str. 10).

Nacdrtovanje pisarniskih prostorov je naceloma dolgotrajen in zapleten postopek, pri
spremembi pa zahteva upostevanje nekaterih nacel od katere naj omenim sledece (Jereb,
2006, str. 12):

- delo naj poteka ¢im bolj tekoce,

- oddelki in posamezniki s podobnimi nalogami naj bodo prostorsko povezani,

- upostevati je potrebno standarde za pohistvo, opremo in mikroklimatske pogoje,

- oddelki, ki imajo veliko obiskov, naj bodo blizje vhodu ali naj imajo celo svoj
vhod,

- ob nacrtovanju prostorov je pomembno, da vklju¢imo tudi mnenje zaposlenih.

Pri izdelavi pisarniskih nacrtov je pomembna izbira ustrezne velikosti delovnih prostorov,
vendar pa ni posebnih normativov. Zadovoljivo reSitev pa najdejo tam, kjer z velikostjo
prostorov dosezejo skladno razporeditev delovne povrSine na majhne delovne kabinete in
vecje pisarne. Kot pravi Jerebova (2004, str. 13), je priporocljiva delovna povrSina
posameznih pisarniskih prostorov v splosnem naslednja:

- kabinet za enega delavca naj bo velik okoli 6 m?,
- kabinet dvojcek, za dva delavca, okrog 10 m’,

- kabinet trojcek, za tri delavce, okrog 14 m’,
- glavna sprejemna pisarna (poslovni obiski in stranke) od 10 do 12 m?,
- delovna povrsina na delavca v vedjih pisarnah naj bo priblizno 4 m*.

Pri naértovanju sprememb delovnega okolja je pomembna tudi osvetlitev prostorov. Pozorni
moramo biti na to, da je dovolj dnevne svetlobe (na delovno mizo mora padati z nasprotne
strani kot je dominantna roka), umetna svetloba mora dajati dovolj svetlobe (mora biti stropna
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in enakomerna), hkrati pa moramo biti pozorni tudi na izolacijo. Celotno okolje mora biti brez
vecjega vpliva Skodljivih snovi, ozrac¢je pa naj bo Cisto in ¢im bolj zdravo. Hkrati moramo
upostevati tudi klimatske razmere, saj morajo biti prostori primerno ogrevani v zimskem c¢asu
ter primerno ohlajeni v poletnem, zagotovljena pa mora biti tudi ustrezna vlaznost in stalno
zracenje (Jereb, 2006, str. 15).

4.2.1 Ergonomija v podjetju

V povezavi z opremljanjem pisarn in pisarniSkim pohiStvom se v zadnjih letih pogosto
sreCamo z besedo ergonomija. Ob neskon¢nem Stevilu dejavnikov, ki vplivajo na tako
pomemben del poslovanja podjetja kot so stroski, je eden vsekakor tudi ergonomija.

Ergonomija je znanost, ki preucuje, kako izboljsati delovno okolje, da bo le-to kar se da
varno, udobno, ter nam hkrati nudilo najboljSe delovne pogoje (Kaj je ergonomija? spletna
stran, 2007).

»ergon« - beseda prihaja iz gr8kega jezika in pomeni »¢lovesko delo« in »moc«,
»nomos« -  beseda prihaja iz grskega jezika, in pomeni »zakon« ali »pravilo«.

Ergonomija v delovnem okolju predstavlja oblikovanje in raziskovanje ¢loveskega dela, je
veda, ki proucuje ¢lovekove telesne in duSevne zmoznosti v zvezi z delom, delovnim okoljem
in delovnimi obremenitvami. Preucuje prilagajanje dela (orodja, delovnih nalog in delovnega
prostora) uporabniku in njegovim potrebam, medtem ko se uporabniku ni potrebno prilagajati
potrebam dela.

Prvi, ki je definiral in uporabil besedo ergonomija, je bil poljski filozof in naturalist Wojciech
Jastrezbowski. Ergonomijo je opisal kot »znanost o delu«. ZdruZenje znanstvenikov iz odbora
za podeljevanje certifikatov za profesionalno ergonomijo (Board of Certification in
Professional Ergonomics) (Kaj je ergonomija? spletna stran, 2007) pa je njegov koncept
dopolnil: »Ergonomija je veja znanosti o ¢loveskih sposobnostih (navadah), omejitvah lastnih
¢loveskih pravic in ostalih ¢loveskih znadilnosti, ki so primerne, ustrezne za ustvarjanje in
oblikovanje. Ergonomic¢no oblikovanje je veda o sestavi orodij, strojev, sistemov, nalog, dela
in okolja za varno, udobno in efektivno ¢lovesko uporabo.«

Beseda ergonomija se uporablja tudi kot sinonim za »tehnicni cloveski faktor«. Z
ergonomsko ureditvijo delovnega mesta skusamo namre¢ delo ¢imbolj prilagoditi ¢lovekovim
tako fizicnim kot tudi psihi¢nim lastnostim, ter tako zmanjSati oziroma prepreciti morebitne
Skodljive ucinke na zdravje. Gre za iskanje razbremenitev predvsem tako, da je nase delo bolj
ucinkovito, varno in zanesljivo. Delovno mesto bolj priblizamo nasim psihofizicnim
funkcijam, da bi tako ohranili nase zdravje in delazmoznost, lajSamo delovne obremenitve,
kot so akutna in kroni¢na utrujenost, bolezni povezane z delom, kroni¢na obolenja in
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invalidnost. Ergonomija Ze neka;j let sodi med vodilne smernice pri oblikovanju izdelkov, saj
se neposredno navezuje na cloveka, na njegovo delo in okolje. Pri oblikovanju pisarniSkega
pohistva je vse bolj pomembno uvajanje komunikacije in povecevanje delovne storilnosti s
primerno organizacijo oziroma zasnovo delovnega okolja. Usmerja se predvsem Vv
multifunkcionalnost izdelkov, t.i. »pametnih komponent«, ki lahko opravljajo ve¢ funkcij pri
sestavi delovnega okolja.

4.2.1.1 Ergonomski program

Veckrat se dogaja, da podjetja zapravijo ogromno denarja za drago ergonomsko opremo in
usposabljanje, na koncu pa se zgodi, da jo zaposleni zavrnejo. Ergonomski program ni
pretirano drag postopek in ga podjetje lahko izpelje kar samo, brez zunanjih strokovnjakov.
Da pa bi ga lahko uspesno vpeljali v podjetje, moramo vedeti, kaj sploh ergonomija je in kaj
zelimo s spremembami doseci (Stankovi¢, 2003).

Slaba ergonomija lahko podjetja stane veliko izgubljenih delovnih dni in ogromno denarja. Z
ergonomskimi izboljSavami lahko dosezemo ve€jo produktivnost, manjSe stroske
zavarovanja, manj poskodovanih izdelkov in vecje zadovoljstvo zaposlenih.

Odlocilnega pomena za zdravo in prijetno delo je pravilno urejeno in organizirano delovno
mesto. Biti mora dovolj prostorno, zracno, svetlo in udobno. Hrup naj ne moti zbranosti in
jezikovnega sporazumevanja. Mora imeti primerno temperaturo in razsvetljavo, ki daje
kontrast med monitorjem in okolico. Dajati mora dovolj svetlobe in ne sme negativno vplivati
na vid uporabnika.

Razvoj in izvedba ergonomskega programa ni nujno drago dejanje. Pravzaprav ga podjetja
lahko opravijo celo sama, brez zunanjih strokovnjakov. Najpomembnejsi korak pri uvajanju
ergonomskega programa je zacetna ocena obstojecih operativnih postopkov v podjetju. To
lahko izdela tudi zunanji strokovnjak, ki predlaga izboljSave. Vendar pa so eden najboljsih
virov informacij pravzaprav zaposleni sami. UspeSen ergonomski program se zacne z
dolocanjem kaj sploh Zelimo doseci oz. kaj Zelimo izboljsati ali spremeniti.

Delodajalci delavcev ne morejo prisiliti v uporabo nove opreme in jim tudi ni treba. V idealni
situaciji si delavei namre¢ Zelijo novejse in sodobnejSe sisteme, ker so ugodnosti zanje o€itne.
Zaradi tega je treba zaposlene vklju€iti v proces ocenjevanja trenutnih razmer. Pomagajo naj
pri izbiri opreme in pri preostalih procesih. Tako je vecja verjetnost, da bodo novo opremo
uporabljali in da jim bo le-ta dejansko olajSala opravljanje dela, sicer zaposleni nimajo
razloga, da bi spremenili svoj nacin dela. Naloga delodajalca je, da osebju predstavi prednosti
nove opreme in jim hkrati razlozi, da sodobnejSa oprema ne ogroza njihove sluzbe.
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4.2.1.2 Ergonomski program v §tirih korakih

Ergonomski program zacnemo z izoblikovanjem tima in doloCanjem ciljev. Delodajalci
namre¢ ne morejo svojih delavcev prisiliti, da bi uporabljali novo opremo. Lahko pa delavce
vkljucijo v ergonomski program. V podjetju General Motors so izoblikovali ergonomski
program in le-ta poteka v Stirih korakih (Stankovi¢, 2003). Ti koraki so: pregled, poglobljena
analiza, ocena reSitev in merjenje rezultatov.

1. Pregled

Pregled, kot prvi korak, je sestavljen iz preucevanja vseh delovnih prostorov in iskanja
tveganih podro€ij in nevarnosti. V tej fazi izoblikujemo tim in dolo¢imo cilje, ter hkrati
preuc¢imo vse delovne prostore, poro€ila poSkodb in nesre¢ na delovnem mestu. Vse navedeno
nam pokaze tvegana podroc¢ja in morebitne nevarnosti. V tej fazi je tudi najbolj primerno, da
vprasamo zaposlene za morebitne predloge in reSitve.

2. Poglobljena analiza

V drugem koraku opravimo bolj poglobljeno analizo, in sicer tako, da skozi ves dan
opazujemo delavce pri delu. Uporabimo vrste meritev zraka, temperature, svetlobe, raznih
fizinih naporov ter ponavljajocih se gibov. Vse navedeno je odvisno od tega kaksno tezavo
preucujemo. Ne glede na to katera orodja se bodo pri tem uporabljala, je najpomembnejsa
ugotovitev katere so tiste delovne naloge, funkcije, gibi in podobno, ki pri delu ogrozajo
delavca. Cim bolj smo pri tem specifi¢ni, ve&ja je verjetnost, da se bo tezava resila.

3. Ocena resitev

V tretjem koraku ocenimo reSitve — izberemo programe in izdelke, ki naj bi reSile navedene
tezave in ocenimo, katere so najbolj primerne. To mogoce pomeni, da bomo morali preurediti
delovna mesta ali celo spremeniti nacin dela. Nekatere reSitve bodo mogoce zahtevale le
manjSe spremembe in kakSen ergonomski pripomocek, druge pa bodo morda bolj zahtevne.
Naceloma je cilj, da ljudje v ¢im krajSem casu opravijo ¢im ve¢ in da se pri tem seveda ne
poskodujejo. Vcasih ne bo treba kupovati nove opreme, ampak bo dovolj na primer ze
usposabljanje o tem, kako naloge opravimo bolj varno in bolj u¢inkovito. Usposabljanje je
pravzaprav eno najbolj ucinkovitih ergonomskih orodij, vendar pa ne more nadomestiti
primernega ergonomskega dizajna. Najbolje je, da zatnemo s preprostimi reSitvami in nato
sproti nadgrajujemo.

4. Merjenje rezultatov

V Cetrtem koraku ocenimo rezultate. Noben ergonomski program ni kon¢an dokler rezultati
niso opazovani, izmerjeni in ocenjeni. Pri tem pa moramo ugotoviti koliko u¢inkoviti smo.
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Ali zaposleni uporabljajo novo opremo? Ali je njihovo delo sedaj lazje? Ali je bolj varno? Ali
je manj poSkodb? Odgovori na navedena vprasanja nam koristijo tudi pri nadaljnjih
prizadevanjih, ter nam dajo v vednost kaj je Se treba spremeniti.

Uspesen ergonomski program ni enkraten dogodek. Ergonomija mora biti vgrajena v kulturo
in filozofijo organizacije, nekaj, kar je treba vedno upostevati. Z ergonomijo lahko dosezemo
vecjo produktivnost ter vec¢je zadovoljstvo zaposlenih, pri delu pa manj poSkodb in nesrec ter
tudi manj poSkodovanih izdelkov. Ergonomsko oblikovano delovno mesto namre¢ ogromno
pripomore k ohranjanju zdravja.

4.2.2 Pravilen poloZzaj med delom

Pogosta in dolgotrajna obdobja, ki jih pisarniski delavci prezivijo sede za delovno mizo,
imajo lahko dolgotrajen Skodljiv u€inek na telesno in mentalno zdravje posameznika in s tem
negativen vpliv na kvaliteto dela. Povpre¢no namre¢ prezivimo sede okoli 80.000 ur v nasem
zivljenju — tako pri uéenju kot pri delu. Cas, ki ga porabimo za delovno mizo je vse vedji, kar
pomeni, da je tudi nevarnost pred negativnimi vplivi dolgotrajnega sedenja vse vegji. Ce
upostevamo, da vec kot 65 % ljudi pri delu v pisarni sedi nepravilno, je o€itno, da je potrebno
nekaj storiti. Podatek, da ima tako 80 % zaposlenih tezave s hrbtenico, 1/3 ljudi v starosti med
35-50 let ima kroni¢ne okvare hrbtenice. Pri obiskih zdravnikov so najpogostejSe prav
pritozbe zaradi bolecin v hrbtu. In prav tezave s hrbtom so najpogostejsi razlog za predCasne
upokojitve. Statistika namre¢ pravi, da je priblizno 60 % invalidskih upokojitev povezanih s
poskodbami hrbtenice in to predvsem zaradi napacnega sedenja. Obremenitve pri sedenju so
namrec¢ tudi do dvakrat vecje kot pri hoji in do Stirikrat vecje kot pri lezanju (Figar, 2006, str.
42).

Na sliki 1 lahko vidimo dva najpogostejSa nacina nepravilnega sedenja. Na zgornjih dveh
slikah je prikaz uporabnika, ki ne sedi na celi povrSini sedala, na spodnjih dveh pa nepravilna
uporaba hrbtnega naslona.
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Slika 1: Prikaz nepravilnega sedenja

Foto: arhiv Dauphin

Vir: Figar, O sedenju in stolih, 2006, str. 43.

Delovna miza naj bo ergonomsko pravilno oblikovana in naj ima nastavljivo visino. Tako se
veliko lazje prilagaja uporabniku. Pri tem je pomembno, da je tovrstno nastavljanje stabilno in
fiksno. Priporocena delovna povrsina se giblje okoli 160 centimetrov po dolzini ter od 80 do
90 centimetrov po $irini, medtem ko je globina pri vogalni enoti med 91 do 107 centimetrov.
Torej dovolj velika za raunalnik in pripadajo¢o opremo. Ce so mize sestavljive, jih lahko
sestavljamo v vecje in razlicno oblikovane sklope (Hrovatin, 2006, str. 47).
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Slika 2: Prikaz pravilnega sedenja
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Vir: Hrovatin, Pisalna miza in tipkovnica, 2006, str. 47.

Visina mize naj bo taksna, da roki v komolcih oklepata kot 90°. Prostor za nogi naj bo dovolj
globok in $irok, hkrati pa naj ima miza nastavljiv podstavek za tipkovnico in misko. Delovna
povrsina na splosno naj ne bi imela ostrih robov in vogalov, povrSina naj bi bila obdelana med
svetleCo in motno, povrsine, ki prihajajo v stik z uporabnikom pa naj ne bi dovoljevale
prekomerne izgube energije telesa oziroma hladnega obcutka na otip (Hrovatin, 2006, str. 47).

Stoli z nastavljivo vi§ino omogocajo delo za razli¢no visoko mizo. V Stevilnih primerih
prilagoditev viSine stola ne bo vplivala na pravilno drzo pri delu za mizo. V kolikor pa je
delovna povrSina mize nizka, bo zniZanje stola zmanjSalo prostor za kolena in noge. Le-to pa
navadno pripelje do nelagodnega poloZzaja, ki Se poveca pritisk na hrbet. Nizko ras¢eni ljudje,
ki delajo za mizo standardne viSine, imajo prav tako velikokrat teZzave pri delu. V kolikor se
stol dvigne za bolj udobno delo, bodo stopala obvisela nad tlemi. Pocivala za stopala v
takSnih primerih sicer omogoc¢ajo podporo, vendar pa ne morejo v celoti ugoditi potrebam, ki
jih delo zahteva. V tak$nih primerih je najboljSa reSitev nastavitev mize in stola, da bi se tako

izognili nepravilnim poloZajem.
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Pri izbiri stola moramo upoStevati posameznikove potrebe. Sami sebi moramo poiskati najbolj
ugoden polozaj. Izbrati si je potrebno pohistvo in stol, ki bo popolnoma skladen z nasimi
potrebami. Le tako lahko sprejmemo dobre delovne navade. VecCkrat je potrebno zamenjati
polozaj med delom in si vzeti kratke premore med delom. Preprosta logika nam tako lahko v
veliki meri pomaga pri zdravem delu in dobremu pocutju na delovnem mestu, kar pa
posledi¢no vpliva na posameznikovo produktivnost.

Tudi zaslon naj bo na primernem mestu, saj je njegov polozaj bistvenega pomena. Zaslon je
namre¢ edini del racunalniske opreme, ki je neposredno povezan z uporabnikom. Nastavljiv
naj bo po nagibu in visini, stoji naj v visini o¢i in naj bo priblizno 50 cm oddaljen. Kontrast
slike naj ne bo prevelik, prav tako pa ni dobro, da je osvetljen bolj kot drugi predmeti.
Velikost znakov si nastavimo tako, da ustreza naSim o¢em. NajprimernejSe so ¢rne ¢rke na
beli podlagi. Pomembna je tudi frekvenca osvezitve ekrana, ki pa naj bo najmanj 72 Hz.

Kot ze omenjeno, ergonomija prilagaja delo delavcu in izdelek uporabniku. Kot taka naj bi
prilagajala pohistvo, opremo, orodja in okolje delavcu in tako zmanjsala Stevilo poskodb in
neugodje brez zmanjSanja produktivnosti. V sodobnih pisarnah so najbolj pogoste poskodbe
zaradi ponavljajoc¢ih se gibov. Dolgotrajno sedenje povzroca napetost v vratu, ramenih in
hrbtu, preve¢ ponavljajocih se gibov pa povzroca poskodbe v sklepih in misicah. Pomembno
si je organizirati delovni prostor tako, da bomo lahko ostali zdravi in tako ¢imbolj u¢inkoviti.

Razmislimo lahko o nakupu pripomockov za boljSo organizacijo, kar vpliva na vecjo
urejenost nasega delovnega prostora. Na trgu je namre¢ vrsta racunalniskih programov za ¢im
boljso organizacijo dela in boljse upravljanje ¢asa.

4.2.3 Sodobne pisarne

Preden se lotimo preoblikovanja pisarniSkih prostorov, moramo narediti temeljito analizo
prostora in potreb bodocih uporabnikov prenovljenih prostorov. Tako je nujno analizirati
nacin dela ljudi v pisarniSkem prostoru, ter hkrati upostevati njihove zelje in potrebe. Prav s
tem bomo lahko upostevali tudi najmanjSe podrobnosti, ki bodo lahko delavcu olajSale delo
(Hrovatin, 2006, str. 20).

Pri preureditvi pisarniskih prostorov je pomembno, da upostevamo naslednje tri stvari, ki
vplivajo na delovno storilnost zaposlenih:

e naravna svetloba — naravna son¢na svetloba ima pozitiven vpliv na zadovoljstvo
zaposlenega;

e vecji vpliv in nadzor nad njihovim delovnim prostorom oz. celotnim delovnim
okoljem — zaposleni si namre¢ najraje sami organizirajo svoj delovni koticek in ga
personalizirajo;
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e obcutek pripadnosti in timsko delo.

Prav tako moramo upoStevati ergonomske zahteve in priporocila standardov, kajti oprema
mora zagotavljati udobje in u¢inkovitost.

4.2.3.1 Trendi poslovnih prostorov

Poznamo dva glavna tipa pisarniskih prostorov, in sicer: celicni, z veliko majhnih pisarn in
odprti poslovni prostor. Za pisarne vodilnih zaposlenih v podjetju, odvetniSke pisarne,
racunovodstva in sejne sobe je primeren celi¢ni tip, ki nudi vecjo zasebnost, prednost odprtih
poslovnih prostorov pa je nemoten pregled dogajanja v pisarni, kar spodbuja ucinkovitost in
komunikacijo na delovhem mestu. Navadno pa se podjetja odlo¢ijo za kombiniran tip
pisarniskih prostorov (Hrovatin, 2006, str. 21).

Pri tem je pomembno, da je notranja oprema v podjetju usklajena z elementi poslovne politike
podjetja in njegove celostne podobe, ki je slogovni in vidni izraz podjetja. Le-ta omogoca
sistematiziran in nadzorovan nastop v javnosti, ki pomaga k ustvarjanju ugleda podjetja.

Posebno pozornost moramo nameniti opremi pisarn vodilnih v podjetju, konferen¢nih sob in
sprejemnih prostorov. Navedeni prostori izzarevajo ugled podjetja in njegovo uspesnost.

Glede na spreminjajoCe se razmere na trgu ter isto¢asen razvoj podjetij, le-ta zahtevajo
opremo, ki omogoca hitro spreminjanje okolij brez ve¢jega zmanjSevanja delovnih mest in
zadolzitev zaposlenih. Sodobni nacdin dela namre¢ predvsem zahteva hitro prilagodljive
delovne prostore. Tako je npr pri. zdruZzevanju kompozicij in je pomembna moznost
oblikovanja delovnega prostora glede na sestavo skupine, ki sodeluje pri nekem projektu
(Hrovatin, 2006, str. 21).

Sodobno pisarnisko pohistvo naj bo preprosto in funkcionalno: velike delovne povrSine, nizke
in srednje visoke omare ter samostojni predalniki. Podnozje pisalnih miz je obi¢ajno kovinsko
in po viSini nastavljivo. Poseben poudarek je na kakovostnih in ergonomsko dovrSenih
pisarniskih stolih, saj med delom nenehno spreminjamo polozaje, vstajamo, se sklanjamo itd.
Taksen stol, skupaj z viSinsko nastavljivo mizo, omogoca optimalno drzo telesa med delom in
dobro pocutje tudi po delu. Pregradne stene ali vsaj vrata med pisarnami so v sodobno
opremljenih pisarnah iz stekla, vrata pa odprta, kar naj bi spodbujalo skupinsko delo (interno
gradivo podjetja Herman Miller Inc.).

Tehnologija se skozi Cas izboljSuje medtem ko se stroski tehnologije nizajo (racunalniki,

mobilni telefoni), na drugi strani pa vztrajno narascajo stroski notranje opreme tako v primeru
prvega nakupa notranje opreme, kot pri reorganizaciji poslovnih prostorov. Se najve&ji
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stroSek predstavljata kabelska napeljava (elektricna in telekomunikacijska napeljava) ter
stroSki preureditve poslovnih prostorov.

Slika 3: Stroskovni trendi poslovnih prostorov
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Vir: Interno gradivo podjetia Herman Miller Inc., 2006.

StroSek pisarniSke opreme narasca, pa naj gre za stroske tehni¢nih in tehnoloskih napeljav,
preoblikovanje poslovnih prostorov ali nakup novejse pisarniSke opreme — vse to povzroca
povecevanje stroSkov pisarniske opreme.

4.2.3.2 Primer pisarniSke postavitve Resolve

Podjetje Herman Miller Inc. je v letu 1923 zacel kot izdelovalec tradicionalne stanovanjske
opreme, postal pa je vodilni proizvajalec moderne opreme v letih med 1930 in 1940.
Ustanovitelj podjetja D.J. De Pree je v letu 1936 podjetje usmeril v oblikovanje moderne
opreme — Ciste linije, razlicni materiali in dekoracija. V letu 1950 je utrdil mocne vezi s
takratnimi legendarnimi industrijskimi oblikovalci, ki so jih usmerili v nove smeri;
preoblikoval je pisarniSko opremo s prvim t.i. »plos€a sistemom« v letu 1960, izumil in
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izboljsal ergonomicne delovne stole v letih med 1970 ter 1990, v letu 2000 pa je rekonstruiral
geometrijo sistemske opreme.

V letu 1984 je bil gonilna sila podjetja pisarniski stol z imenom Equa. Njegova Zelja je bila
trgu ponuditi udoben stol lepega videza in seveda po sprejemljivi ceni, ki bi bil dostopen ne
samo nadrejenim, ampak vsakomur v pisarni.

Podjetje je danes na trgu drugo najvecje podjetje za notranjo opremo poslovnih prostorov s
kupci in poslovnimi lokacijami po vsem svetu. Njihov najpomembnejsi cilj je oblikovati
odli¢ne delovne prostore. Podjetje si pomaga s pomoc¢jo napredne tehnologije, z designom,
proizvodnjo in distribucijo opreme, notranjih proizvodov in drugih povezanih storitev.

Dve najpomembne;jsi gonilni sili v podjetju sta zavzemanje za ¢lovestvo in enakopravnost v
svetu. Njihov moto je: »kar je na transportnem vozilu namenjeno kupcu, je notranja oprema,
kar pa je v transportnem vozilu natovorjeno, pa je skupek inovativnosti, designa, operativne
dovrsenosti, uporabe najnovejse tehnologije in odgovornost do druzbe«.

Resevanje problemov s pomocjo razvoja in designa podjetje usmerja k inovativnim resitvam,
k dejanskim potrebam ob delu, zdravljenju, ucenju in zivljenju v delovnem okolju. Njihova
neto prodaja je od leta 1923, ko je bila v visini 262.000 USD, zrasla na zavidljivih 25 mio
USD v letu 1970. V finan¢nem letu 2006, pa je bila njihova neto prodaja 1,74 milijard USD.

Ayse Birsel, industrijska oblikovalka pri Herman Miller Inc., je kot moznost nadaljnjega
razvoja videla v spremembah pri ljudeh in njihovih delovnih navadah, pri spreminjanju
poslovnih strategij podjetij in pri spremembi tehnologije. Vse to ji je pokazalo moznost
ponovno preuciti delovno okolje in resiti (»re-solve«) najbolj kriti¢ne tocke na delovnih
mestih. Rezultat vseh teh raziskav je sistem postavitve delovnih mest pod imenom »resolve«.
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Slika 4: Postavitev delovnih mest s pomocjo sistema »resolve«

Vir: Interno gradivo podjetia Herman Miller Inc., 2006.

Sistem je nacrtovan za podjetja, ki si zelijo imeti delovna mesta odprtega tipa. Gre za
elegantno in preprosto strukturo delovnih mest, ki so povezana pod kotom 120° - organizacija
delovnih mest v cebeljem panju. Delovno mesto je Cloveku prijazno in ekonomicno,
usmerjeno na posameznika in na njegovo profesionalno, variabilno delo v posameznem

podjetju.

30



Slika 5: Prikaz postavitev miz — sistem kot 120 stopinj«.

Vir: Interno gradivo podjetia Herman Miller Inc., 2006.

Njegova struktura ustvarja odprto in domace delovno mesto, ki ne povzroca obcutka
utesnjenosti. Zaposleni se pocutijo udobno, spros€eno in povezano. V primerjavi s
tradicionalno postavitvijo delovnih mest je sistem bolj inovativen, hkrati pa ponuja moznost,
da so zaposleni bolj produktivni. Z razlicnimi postavitvami dajejo podjetjem razlicne
moznosti, da si sami ustvarijo delovno okolje ki ga zelijo oz. kot ga predvideva njihova vizija.

Pri nacrtovanju preureditve 0z. na novo postavitve poslovnega prostora, je potreben natancen
in temeljit premislek. Pri tem naj se ¢imbolj zdruzijo tako Zelje podjetja kot tudi Zelje
posameznika. Za uspesno vpeljavo »resolve« sistema je pomembno, da so tako oblikovalci
kot tudi nacrtovalci pri projektu prisotni od vsega zacCetka. Pri tem je pomembno, da je
delovni prostor odprt in pregleden, svetel, omogocati mora krozenje zraka ... Pri vsem
navedenem pa nam mora biti najpomembnejSa dobrobit koncnega uporabnika delovnega
mesta.

S pomocjo »resolve« sistema lahko delovna mesta postavimo v linearni liniji, zdruzeno
skupaj, ali pa kot samostojne enote. Sistem namre¢ pomaga ¢imbolj izkoristiti poslovni
prostor, kar pa nam ni uspelo doseci s pomocjo tradicionalne postavitve delovnih mest. Hkrati
nam v primerjavi s tradicionalno postavitvijo ponuja moznost vecjih in razkosnejSih delovnih
mest, moznost ve¢je kreativnosti pri postavitvi in razporeditvi delovnih mest in vecjega
izkoristka delovnega prostora. Posameznemu podjetju je tako ponujena prilagojena resitev, za
katero lahko recemo, da je tudi bolj ali manj unikatna.

Ko se podjetje odloca o tem koliko delovnih mest potrebuje in kakSnega tipa bodo, je
potrebno upostevati kakSen nadin dela je v posameznem podjetju ter tudi stopnjo zazelene
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zasebnosti posameznika. Pri tem je pomembno ali je podjetje usmerjeno v timski nacin dela
ali v individualnega. Ce je delovno okolje oprtega tipa, so primernej$e manj zaprte delovne
postaje, kar pomeni nizje pregradne stene. Za podjetje, kjer posamezniki opravljajo bolj
samostojno delo, pa so primerne visje pregradne stene.

4.2.3.3 Vpliv resolve sistema na zniZevanje stroSkov podjetja

Na podlagi internih virov in raziskav podjetja Herman Miller Inc. ugotavljam, da lahko pri
preureditvi poslovnih prostorov oz. selitvi podjetja na novo lokacijo, »resolve« sistem ponuja
tri kljuéne stroskovne prihranke:

- prihranek na prostoru (povecanje Stevila delovnih mest na isti kvadraturi, brez obcutka
utesnjenosti),

- prihranek zaradi krajSih prekinitev dela (moteno delo zaradi prekinitve elektricne
energije in telekomunikacijskih napeljav),

- prihranek pri napeljavi razliénih kablov (pri pravilnem nacrtovanju »resolve« sistema
se porabi manj$a dolZina kablov).

1. Znizevanje stroskov za poslovne prostore

Zaradi visokih stroskov nakupa in najema nepremicnin je trenutno trend, da podjetja vse bolj
znizujejo kvadraturo posameznega delovnega mesta v podjetju. Pred kratkim narejena
raziskava podjetja Herman Miller Inc. na rastocih podjetjih, je pokazala, da se je kvadratura
posameznega delovnega mesta v zadnjih desetih letih znizala med 25 —50 %. Res je, da je
»resolve« sistem precej povezan in zato kompakten, vendar pa kljub velikemu Stevilu
delovnih mest Se vedno deluje odprto, komfortno in prijazno. Izkusnje in posamezni rezultati
raziskav podjetja Herman Miller Inc. so pokazali, da lahko s pomoc¢jo »resolve« sistema
povecajo Stevilo delovnih mest tudi do 6 % za posamezno kvadraturo poslovnih prostorov.
Kljub temu pa ta sistem Se vedno obdrzi karakteristike odprtega tipa.

V projektu, ki ga je podjetje Herman Miller oblikovalo pred kratkim, so na prvotnih 600
delovnih mest, postavljenih po tradicionalnem sistemu, s pomocjo »resolve« sistema postavili
637 delovnih mest. Vendar pa so zaposleni kljub temu trdili, da jim prenovljena postavitev
delovnih mest daje obcutek bolj odprtega in prijaznejSega delovnega okolja.

Npr. postavitev delovnih mest v pisarni vecje kvadrature v tradicionalnem sistemu zasedejo

42,5 m® poslovnega prostora, medtem ko postavitev »resolve« sistema v istem prostoru
zasede 38,1 m?, hkrati pa $e vedno ponuja enako koli¢ino delovne povrsine.
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Na spodaj navedenem primeru lahko pokazemo naslednje ugotovitve: Poslovni prostor v
velikosti 10.000 m? ima stroske v vi§ini 20 USD/m?. S pomo&jo »resolve« sistema ustvarimo
6 % povecanje Stevila delovnih mest, kar nam prinese 12.000 USD letnega prihranka.

Tabela 1: Znesek prihrankov zaradi povecanja Stevila delovnih mest

10.000 m? uporabne povrsine
x 6 % izboljSava zaradi uvedbe »resolve« sistema

600 prihranek zaradi povecanja §tevila delovnih mest, v m”
x 20 USD strosek/m’

12.000 USD celotni znesek prihrankov zaradi povecanja Stevila delovnih mest

Vir: Interno gradivo podjetia Herman Miller Inc., 2006.
2. Direktni in indirektni stroski selitve

Raziskava zdruzenja International Facility Management Association je pokazala naslednje
rezultate: stopnja preurejanja in selitve za podjetja zajeta v raziskavi je 44 % (Interni viri
Herman Miller Inc.). To pomeni, da skoraj polovica zaposlenih v preuevanih podjetjih dozivi
spremembo delovnega mesta ali celo selitev.

Podjetje Herman Miller Inc. deli stroske preurejanja na direktne in indirektne. Direktni
stroski selitve predstavljajo tako planiranje, preoblikovanje in preurejanje poslovnih
prostorov kot tudi spremembe v napeljavi elektricnih in telekomunikacijskih napeljav.
Stroskovno le-ti predstavljajo med 450 do 1.050 USD/delovno mesto/leto. Medtem pa
indirektni stroski predstavljajo predvsem zmanjSanje produktivnosti zaradi preseljevanja in
preurejanja poslovnih prostorov in posameznih delovnih postaj, ¢akanje na uporabnost
posamezne delovne postaje (priklop na elektricno energijo in telekomunikacijske povezave).
Vse to pa podvoji zgoraj omenjeni znesek.

Po navedbah raziskave lahko »resolve« sistem s svojim designom zmanjsa potreben cas pri
spremembi delovnih mest oz. njihove reorganizacije. Navedena zmoznost sistema zmanjSa
indirektne stroSke. Rezultat je velik prihranek pri stroskih preurejanja oz. selitve delovnih
mest.

Primer: Organizacija, ki letno premesti ali preuredi 44 % delovnih mest, da bi s tem povecala
storilnost svojih zaposlenih ali pa Se bolj izkoristila trzne moznosti, lahko vse te stroske
selitve oz. reorganizacije s pomocjo »resolve« sistema zmanjSa za 117 USD/delovno mesto v
primerjavi s premestitvijo tradicionalnega delovnega mesta.
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Tabela 2: Znesek prihrankov zaradi zmanjsanja selitvenega casa

100 delovnih mest
x 44 % odstotek sprememb delovnih mest
44 Stevilo delovnih mest

x 117 USD izboljSava zaradi uvedbe »resolve sistema«

5.148 USD celotni znesek prihrankov zaradi zmanjSanja porabe selitvenega ¢asa

Vir: Interno gradivo podjetia Herman Miller Inc., 2006.

Resolve sistem postavitve delovnih mest in tovrstnega oblikovanja delovnega okolja je Se zelo
mlada ideja. Kljub temu pa ima podjetje Herman Miller Inc. zanimive rezultate raziskav
podjetij, ki so se odlocila za tovrstno postavitev. Vsi ti rezultati pa so Ze upostevani pri zgoraj
navedenih zakljuckih.

4.2.4 SKkrb za fizi¢no delovno okolje v slovenskih podjetjih

Glede na to, da za slovenska podjetja na temo opisano v diplomski nalogi, Se ni veliko
literature in niti ne prav veliko raziskav, nisem uspela najti veliko podatkov. V nadaljevanju
tako povzemam navedbe Zorkove (2005, str. 28).

Avtorica ugotavlja, da sta v podjetju Krka klju¢ni merili pri opremljanju prostorov racionalna
izkoriS¢enost prostora in zagotovitev primernega delovnega okolja. V skladu z zakonodajo pa
pri tem skrbijo, da so prostori kljub vsemu zracni, primerno osvetljeni in osenceni, ter da je v
njih ustrezna temperatura (tako zimsko ogrevanje kot poletno hlajenje). Pri opremljanju pa
seveda veliko pozornost namenjajo ergonomiji. Pri tem izbirajo tako opremo, ki je v
primernem razmerju med ceno in kakovostjo, v barvah, ki so prijetne za delo, ter da je oprema
preprosta za vzdrzevanje.

Avtorica nadalje ugotavlja, da v podjetju Tom stremijo k temu, da oprema pisarn ¢imbolj
ustreza namenu; izkoristi moznosti prostora in svetlobe, ki v pravilni razporeditvi omogoca
dobro pocutje zaposlenih in s tem boljSe delovne razmere in posledi¢no ¢im vecjo uspesnost.
Zaposlenim poskusajo zagotoviti delovni prostor, ki je funkcionalen, uporaben in v okviru
cenovnih moZnosti.

Po avtoriCinih besedah, se v skupini Istrabenz zavedajo, da je zadovoljstvo zaposlenih eden
glavnih pogojev za uspesno delo, zato se na vseh podro¢jih trudijo, da jim omogocijo
optimalne delovne razmere. Z upoStevanjem navodil strokovnjakov s podro¢ja varnosti in
zdravja pri delu, zdravnikov specialistov medicine dela, poZarne varnosti in strokovnjakov s
podrocja varnostnega svetovanja, zagotavljajo zdravo in nenevarno okolje. Ker se zavedajo
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pomena zadovoljnih zaposlenih, ki so v dobri psihofizi¢ni kondiciji, so pozorni na vse
dejavnike, ki vplivajo na pocutje delavcev v podjetju.

Petrol ima kot velika druzba veliko razli¢nih delovnih mest. Pri opremljanju prostora v prvi
vrsti upostevajo delovne potrebe dolocenega delovnega mesta, saj so te, glede na delo, ki ga
posameznik opravlja, razlicne. Seveda pa se hkrati uposteva tako estetski kriterij kot tudi
zahteve po varnosti. Pomembno jim je tudi to, da se zaposleni na delovnem mestu pocutijo
dobro. Vsem navedenim zahtevam pa so prilagojeni tudi materiali, ki jih pri uporabljajo.

Nazadnje pa avtorica navaja Se, da tudi v Merkurju, tako kot v vseh pomembnih podjetjih,
veliko pozornosti posvecajo delovnemu okolju zaposlenih. Zaposleni v Merkurju se namre¢
pri svojem delu srecujejo s Stirimi razlicnimi delovnimi okolji — trgovski center, skladisce,
pisarna in avto. Vsako okolje ima seveda svoje zakonitosti in svoje specificne resitve. Ker je
sodobna druzba, druzba odprtih komunikacij, temu sledi tudi urejanje delovnega okolja v
Merkurju. V trgovinah se namre¢ visoke police umikajo nizkim, le-te namre¢ ne omejujejo
pogleda, vrata pisarn so vse veckrat odprta, v skupnih prostorih pa je ovir za nemoteno in
hitro komunikacijo Se manj. Timsko delo je namre¢ eden od poglavitnih pogojev za uspeh
velikega podjetja in danasnja oprema lahko prispeva k zagotavljanju dobrega dela.

SKLEP

Tema diplomskega dela posega na podrocje delovnega okolja, s poudarkom predvsem na
fizicni postavitvi delovnega okolja. Podjetja se namre¢ v sodobnem konkuren¢nem okolju
soocajo s problemom prilagajanja na vedno bolj Stevilne spremembe. Sprememba delovnega
okolja, predvsem fizicnega, je eden izmed pomembnih dejavnikov prilagajanja. Delovno
okolje ima namre¢ zelo velik vpliv na naSe pocutje, zdravje in nenazadnje tudi na naSo
ucinkovitost pri delu.

Vse te spremembe in delovne zahteve naj ¢imbolj pripomorejo k temu, da se podjetja vedno
bolj zavedajo pomembnosti vpliva okolja, ter tako namenijo veliko pozornost videzu svojih
poslovnih prostorov in zgradb, ter pri nacrtovanju in opremljanju le-teh to tudi upostevajo.
Poleg tega, da na zadovoljstvo zaposlenih v podjetju vplivajo tako klima kot kultura v
podjetju, ima zelo pomembno vlogo tudi fizi¢na postavitev delovnih mest.

Vedno ve¢ pa je tudi podjetij, ki opremljanje delovnega okolja prepuscajo arhitektom in
oblikovalcem. S tem pa se je nekdanja vloga dekoraterja in oblikovalca spremenila v
pomembno strateSko orodje. Sodobni trendi pri oblikovanju delovnega okolja so namrec¢
vedno manjsi delovni prostori, ker je vedno manj individualnega in vedno ve¢ timskega dela.
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Podjetja naj svojim zaposlenim poskuSajo zagotoviti ¢im boljSe delovne razmere, ki so v
skladu z zakonodajo, pri tem naj upostevajo tudi zahteve s podrocja varnosti in zdravja pri
delu. Preden se podjetje odloc¢i premikati pohistvo in rusiti ali celo na novo postavljati zidove,
naj pred tem oceni svojo korporativno filozofijo in jo po potrebi spremeni glede na potrebe
podjetja. Najvecje napake, ki nastajajo pri designu se najveckrat kazejo v pomanjkanju
zasebnosti posameznikov, izbiri preve¢ trendovskega videza notranje opreme, pisarne imajo
premalo ali celo preve¢ sodobne tehnologije.

Za konec naj poudarim, da je zelo pomembno, da pri urejanju in preurejanju delovnega mesta
v skladu s splosnimi standardi, v dolo¢enih delih upostevamo tudi zelje posameznika, ki na
dolocenem delovnem mestu opravlja svoje delo. S tem damo zaposlenim moznost
soodlo¢anja in tako pove¢amo njihovo zadovoljstvo na delovnem mestu. Podjetje si mora
namre¢ prizadevati za ¢im vecje zadovoljstvo zaposlenih in njihovo pozitivno videnje
podjetja, kar posledi¢no predstavlja dolgoro¢ni pogoj za ucinkovito delo ter vecjo
produktivnost oziroma boljse poslovne rezultate.
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