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1 UvOoD

Digitalizacija, hitra digitalna transformacija in razvoj novih tehnologij so v zadnjih letih
korenito spremenili na$ nacin Zivljenja in dela. Na hitrost sprememb je pomembno vplivala
tudi pandemija Covid-19, ki je Se dodatno pospesila digitalizacijo gospodarstva in druzbe
ter spodbudila prehod na fleksibilnejSe delovne ureditve. Organizacije in njihovi zaposleni
so se morali namre¢ zaradi izrednih razmer Cez no¢ prilagoditi novi realnosti in, kjer
narava dela to dopusca, tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma (Aleksi¢ in
Cerne, 2020). Kar se je za¢elo kot odgovor na pandemijo Covid-19 s ciljem prepreéitve
Sirjenja okuzb, se je kmalu izkazalo za zelo pozitivno in dobrodoSlo prakso, ki jo
nameravajo podjetja ohraniti tudi v prihodnje (Koren, 2021). Kot pravi Matej Kupljenik,
vodja Digital Industries v podjetju Siemens Slovenija, smo v tem nenavadnem obdobju
spoznali, da so procesi dela lahko tudi virtualni in da lahko marsikaj opravimo tudi izven
poslovnih prostorov podjetij (Petrov, 2020). Po mnenju strokovnjakov bi tak$ne
spremembe na trgu dela, brez eksistencialnega Soka kot je bila pandemija Covid-19, lahko
trajale tudi desetletja (v Crummenerl in drugi, 2020, str. 2).

Dosedanje raziskave kazejo, da ima delo od doma pozitivne ucinke tako za zaposlene kot
njihove delodajalce (Lamovsek in Cerne, 2020). Ve&ja fleksibilnost, ¢asovni in finanéni
prihranek delavca z naslova prevoza na in z delovnega mesta, niZji ogljicni odtis, nizji
stroski poslovanja in moznost prilagoditve domace pisarne lastnim potrebam so le nekatere
izmed Stevilnih prednosti, ki jih tovrstna delovna ureditev prinaSa (Penko Natlacen, 2020,
str. 5). Vsekakor pa delo od doma prinasa tudi nekaj izzivov. Mednje spadajo tehnoloski
izzivi, socialna izolacija, obcCutek nenehne povezanosti z delom, zabris meja med
sluzbenim in zasebnim Zivljenjem, izgorelost in drugi (Davis, 2021).

Prihodnost dela se tako nagiba bolj v smeri hibridnih reSitev, ki zdruZujejo prednosti obeh
svetov — dela od doma in dela v poslovnih prostorih podjetij (Crummenerl in drugi, 2020,
str. 28). Pri tem je kljunega pomena, da podjetja poiscejo tak hibriden model, ki v
zadostni meri zadovolji posameznike, vendar Se vedno ohranja zadostno mero
socializacije, da pomanjkanje le-te ne vpliva na psihosocialno pocutje posameznika in
posledi¢no znizanje produktivnosti (OECD, 2020).

Namen magistrskega dela je ugotoviti, kateri so klju¢ni izzivi dela od doma, s katerimi se
srecujejo vecja slovenska podjetja in njihovi zaposleni ter s kakSnimi izzivi se soocajo
vodje pri vodenju ekip na daljavo. Kot vec¢ja podjetja so v sklopu magistrskega dela
obravnavana tista, ki imajo preko 250 zaposlenih.

Cilj magistrskega dela je s pomo¢jo zbrane literature in virov ter na podlagi primarnih
podatkov, zbranih v okviru izvedene kvantitativne in kvalitativne raziskave, opredeliti

klju¢ne izzive dela od doma v velikih podjetjih in odgovoriti na tri raziskovalna vpraSanja.
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Raziskovalna vpraSanja:

1. Kateri so kljuéni izzivi, s katerimi se pri delu od doma soocajo zaposleni?

2. Kateri so kljucni izzivi, s katerimi se soocajo vodje pri vodenju ekip na daljavo?

3. Kaj velikim podjetjem / delodajalcem predstavlja najvecji izziv pri vpeljavi dela na
domu v standardni delovni proces?

Nadaljnji cilj naloge je, na podlagi proucene strokovne literature in virov ter uspe$nih
obstojecih praks iz domacega okolja in tujine, podati predloge, kako oz. na kakSen nacin se
¢imbolj u€inkovito soociti s prepoznanimi izzivi.

Magistrsko delo je razdeljeno na teoreti¢ni in empiri¢ni del. V teoreticnem delu so s
pomoc¢jo opisne metode in metode kompilacije sistemati¢éno predstavljeni relevantni
sekundarni podatki iz domace in tuje strokovne literature, virov, znanstvenih ¢lankov ter
raziskav s podro¢ja obravnavane teme. V prvem delu je podana opredelitev instituta dela
od doma, ¢emur sledi pregled pravne ureditve rednega dela od doma v Republiki Sloveniji.
Nadalje so predstavljene kljuéne prednosti in izzivi tovrstne delovne ureditve ter
prihodnost dela od doma in hibridnih poslovnih modelov.

V empiricnem delu sta z namenom proucitve treh vidikov — vidik zaposlenega na
vodstvenem polozaju, vidik zaposlenega v podrejenem polozaju ter vidik delodajalca —
kombinirani kvantitativna in kvalitativna metoda raziskovanja. V prvem delu sta
predstavljeni splo$na analiza ankete in kljuéni povzetki izvedenih delno strukturiranih
poglobljenih intervjujev, ¢emur sledi povzetek kon¢nih ugotovitev z odgovori na
zastavljena raziskovalna vprasanja. Dodatno so predstavljene tudi omejitve in moznosti za
nadaljnje raziskave. V zadnjem delu so podani predlogi ucinkovitejSega sooCanja s
prepoznanimi izzivi dela od doma za podjetja. Magistrsko delo je smiselno zakljuceno s
sklepom, kateremu sledi Se seznam uporabljene literature in virov ter priloge.

Izsledki in kon¢ne ugotovitve magistrskega dela lahko sluzijo podjetjem oz. njihovim
kadrovskim sluZzbam pri boljSem razumevanju morebitnih izzivov svojih zaposlenih pri
opravljanju dela od doma in s tem posledicno ucinkovitejSem integriranju tovrstne
fleksibilne delovne ureditve v obstojece delovne procese tudi po koncu koronakrize.

2 OPREDELITEV DELA OD DOMA

Delo od doma (tudi delo na domu, delo na daljavo, teledelo; angl. remote work, telework)
je vrsta fleksibilne delovne ureditve, ki zaposlenemu omogoca opravljanje dela na svojem
domu oz. z oddaljene lokacije izven prostorov delodajalca (Remote work, brez datuma).
Tovrstno delovno ureditev se lahko uredi za tista delovna mesta, kjer narava dela to
dopusca in kjer je mogoce zagotoviti varno opravljanje dela od doma, skladno z Zakonom
0 varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1), Ur. 1. RS, st. 43/2011 (Pensa, 2021). Delo od
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doma se lahko redno in trajno opravlja le na podlagi posebej za to sklenjene pogodbe o
zaposlitvi, v izrednih okolis¢inah (kot je npr. pandemija Covid-19) pa zakon dovoljuje tudi
enostransko odreditev dela na domu s strani delodajalca (IURALL, 2020).

Delo od doma sicer ni nov pojav. Tovrstne oblike dela so se ze pred nastopom pandemije
posluzevale organizacije, ki temeljijo na znanju, vendar v bistveno manjSem obsegu kot
danes. Najobseznejsi prehod s tradicionalnih oblik dela na fleksibilnejSe delovne ureditve
se je verjetno pricel s sprejetjem politike dela od doma v sedemdesetih letih prejSnjega
stoletja kot posledica narasc¢ajocih cen bencina, ki jih je povzro€il naftni embargo OPEC
leta 1973. Ta politika je zaposlenim omogocila nizje stroSke prevoza na delo in lazje
usklajevanje zasebnega in sluzbenega Zivljenja, kar je rezultiralo v ve¢jem zadovoljstvu in
visji produktivnosti. Vpeljavi dela od doma v standardne delovne procese sta pred letom
2020 botrovala predvsem hiter tehnoloski razvoj in digitalizacija. Pandemija in z njo
povezani ukrepi za zajezitev Sirjenja Covid-19 so tako samo dodatno pospesili porast
tovrstne oblike proznega dela (Choudhury, 2020).

Delo od doma prinasa Stevilne pozitivne ucinke, ki se kazejo predvsem V zvisani
produktivnosti, niZji ravni stresa / obremenjenosti zaposlenih, niZjih stroskih poslovanja,
izboljSani prilagodljivosti potrebam posameznika, manjs$i obremenjenosti infrastrukture ter
pozitivnem vplivu na okolje zaradi zmanjSanih emisij kot posledica prevoza na in z
delovnega mesta. Kot vse stvari pa ima tudi delo na domu svojo slabo plat, tj. manj
osebnega stika in posledi¢no upad medsebojne komunikacije ter povezanosti, manjsi
obcutek pripadnosti ipd. (IURALL, 2020).

Delo od doma je lahko obc¢asno ali redno, za krajsi ali polni delovni ¢as. Tovrstna oblika
dela zahteva pravilnike, ki urejajo uporabo opreme, varnost omrezja in pricakovanja glede
produktivnosti (Gartner Glossary, brez datuma).

2.1 Redno delo od doma

O rednem delu od doma govorimo, kadar je le-to dogovorjeno med delodajalcem in
zaposlenim na podlagi posebej za to sklenjene pogodbe o zaposlitvi. Zaposleni in
delodajalec se lahko dogovorita za opravljanje dela od doma za celotno trajanje ali pa le
del delovnega ¢asa (doloceno Stevilo dni na teden, posamezen dan v tednu, nekaj ur na dan
idr.). TakSen nacin fleksibilne delovne ureditve natan¢neje opredeljujejo Zakon o delovnih
razmerjih (ZDR-1), Ur. 1. RS, st. 21/2013, stevilne konvencije, sporazumi, priporocila in
ostali dokumenti na mednarodni in nacionalni ravni, vec¢ o pravni ureditvi rednega dela od
doma pa v nadaljevanju magistrskega dela (IURALL, 2020).



2.2 Izredno delo od doma

O izrednem delu od doma govorimo, kadar zaradi izrednih okoli§¢in (naravne nesrece,
vojna, pandemije in druge izjemne okolisCine, ki ogrozajo zivljenje in zdravje ljudi ali
premozenje delodajalca) delo v prostorih delodajalca ni mozno oz. priporocljivo in ga
lahko delodajalec odredi enostransko. 169. ¢len ZDR-1 pravi, da se »lahko vrsta ali kraj
opravljanja dela, dolocenega s pogodbo o zaposlitvi, zacasno spremenita tudi brez soglasja
delavca, vendar le, dokler trajajo take okolis¢ine.« (IURALL, 2020).

Pandemija Covid-19 je v vsakdanja zZivljenja posameznikov prinesla kar nekaj sprememb —
ne le na podro¢ju zasebnega zivljenja, temve¢ tudi na podro¢ju dela. Organizacije in
njihovi zaposleni so se morali zaradi izrednih razmer ¢ez no¢ prilagoditi novi realnosti in,
kjer narava dela to dopusca, tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma (Aleksi¢
in Cerne, 2020). Pisarne so se tako preselile v domade dnevne sobe, kabinete in spalnice
zaposlenih, poslovni prostori podjetij pa so priceli samevati.

Po globalnih raziskavah je zaradi izrednih razmer v letu 2020 vsaj 2,5-krat na teden od
doma delala ve¢ kot polovica svetovne delovne sile. Po podatkih Gospodarske zbornice
Slovenije (GZS) je pomladi 2020 od doma delalo kar 35 odstotkov zaposlenih v Sloveniji,
pred pojavom epidemije pa zgolj nekaj sto. V podjetjih napovedujejo, da bodo tudi po
koncu epidemije v ¢im vecji mozni meri ohranili delo od doma in oblikovali nove, hibridne
poslovne modele. To pomeni, da bo del dela opravljenega v pisarni, drugi del pa na domu,
kjer si bo lahko vsak posameznik poljubno izbral najbolj produktivne ure in prilagodil
delovnik domac¢im obveznostim (Koren, 2021).

3 PRAVNA UREDITEV REDNEGA DELA OD DOMA

Delovnopravna zakonodaja Republike Slovenije, natanéneje 68. ¢len ZDR-1, delo od doma
definira kot »delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki
so izven delovnih prostorov delodajalca. Za delo na domu se Steje tudi delo na daljavo, ki
ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije.«. Delodajalec in delavec se lahko
na podlagi posebne pogodbe o zaposlitvi (tj. pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na
domu) dogovorita, da bo delavec delo, ki sodi v dejavnost delodajalca, ali Ki je potrebno za
opravljanje le-te, opravljal na domu oz. na daljavo za celotno trajanje ali le del delovnega
Casa delavca.

Na ravni Evropske Unije je delo od doma najbolj celovito urejeno v Okvirnem sporazumu
0 delu na daljavo (angl. Framework Agreement on Telework), ki je bil sklenjen leta 2002 v
Bruslju s strani evropskih socialnih partnerjev. Vsebina sporazuma je Siroka in ureja
definicijo dela od doma, njegovo prostovoljno naravo, pogoje zaposlitve, varovanje
podatkov, zasebnost delavca, delovno opremo, odgovornosti in stro§ke, varnost in zdravje
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pri izvajanju dela od doma, organizacijo dela, usposabljanje ter kolektivne pravice (Bagari,
2020, str. 6).

V Sloveniji delo od doma natan¢neje opredeljujejo ZDR-1 (68. — 72. ¢len), Konvencija
Mednarodne organizacije dela MOD st. 177 o delu na domu iz leta 1996, ki jo je Slovenija
ratificirala februarja 2021, Priporocilo §t. 184 o delu na domu ter Kolektivne pogodbe
posameznih dejavnosti. Delo od doma urejajo tudi interni akti delodajalcev (pravilniki, akti
0 sistemizaciji) ter pogodbe o zaposlitvi (GZS, 2022).

Kot dodatno velja omeniti $e, da sta 20. junija 2019 Evropski parlament in Svet Evropske
Unije sprejela direktivo 2019/1158 o usklajevanju poklicnega in zasebnega Zzivljenja
starSev in oskrbovalcev, ki v 1. odstavku 9. Clena narekuje, da morajo drzave Clanice
sprejeti potrebne ukrepe, s katerimi delavcem z otroki do vsaj osmega leta starosti in
oskrbovalcem zagotovijo pravico do zahteve prozne ureditve dela zaradi oskrbe.

3.1 Pogodba o zaposlitvi za redno opravljanje dela od doma

Pravice, obveznosti in pogoje je pri rednem opravljanju dela od doma potrebno dogovoriti
s posebno pogodbo o zaposlitvi, nekatere pa je mozno urediti tudi s splo$nimi in
organizacijskimi akti delodajalca (npr. pravilnik o delu od doma).

Pogodba o zaposlitvi za delo od doma mora vsebovati vse sestavine, navedene v prvem
odstavku 31. ¢lena ZDR-1, pri ¢emer se lahko stranki glede razporeditve delovnega Casa
ter dolocila o drugih sestavinah place, ki ne spadajo pod osnovno placo (npr. nadomestilo
za uporabo lastnih sredstev), sklicujeta na veljavne zakone, kolektivne pogodbe ali splosne
in organizacijske akte delodajalca. Obvezno pa mora vsebovati ¢len, ki doloca, da lahko
delavec delo opravlja tudi na domu oz. na daljavo. Vsa ostala dolocila, vezana na
opravljanje dela od doma, so lahko opredeljena v Pravilniku delodajalca o delu od doma:

- opredelitev dela od doma in pogoji za opravljanje,

- obseg in dinamika opravljanja dela od doma,

- razporeditev dela od doma, delovni ¢as in porocanje delavca o opravljenih urah delovne
obveznosti,

- izvajanje in nadzor dela od doma,

- delovna sredstva in material za opravljanje dela od doma,

- varovanje podatkov, dokumentov in opreme,

- nadomestilo in povracilo stroskov ob opravljanju dela od doma,

- dosegljivost delavca v ¢asu dela od doma,

- varnost in zdravje pri delu.



3.2 Obveznosti delodajalca

Skladno s 4. odstavkom 68. ¢lena ZDR-1, je delodajalec dolzan o nameravanem
organiziranju dela od doma obvestiti Inspektorat Republike Slovenije za delo in sicer pred
nastopom dela delavca. Kadar je delo od doma zaradi izrednih okoli§¢in odrejeno
enostransko, je potrebno Inspektorat Republike Slovenije za delo o tem obvestiti takoj, ko
je to mogoce — tudi po nastopu dela delavca (Pensa, 2021). Obvestilo 0 nameravanem
organiziranju dela od doma mora delodajalec oddati preko portala SPOT (Slovenska
poslovna tocka). V vlogi je potrebno navesti:

- podatke o delodajalcu (naziv, naslov, mati¢na Stevilka, dejavnost),

- podatke delavca, ki bo opravljal delo od doma (ime in priimek, naziv delovnega mesta
oz. vrsta dela s kratkim opisom, kraj opravljanja dela, potrebna delovna sredstva in
oprema, predvideno obdobje trajanja in delez opravljanja dela od doma),

- morebitno tveganje za varnost in zdravje delavca pri opravljanju dela od doma.

Skladno s 1. odstavkom 70. ¢lena ZDR-1 mora delodajalec delavcu pri opravljanju dela od
doma zagotoviti nadomestilo za uporabo lastnih sredstev. Visina le-tega je dolocena s
pogodbo o zaposlitvi. Skladno z 10. to¢ko prvega odstavka 44. ¢lena Zakona o dohodnini
(ZDoh-2), Ur. 1. RS, st. 13/2011, se nadomestilo za uporabo lastnih sredstev pri delu od
doma ne vsteva v davéno osnovo dohodka iz delovnega razmerja in sicer »do visine 5
odstotkov meseéne place delojemalca, vendar ne ve¢ kot do viSine 5 odstotkov povprecne
mesecne place zaposlenih v Sloveniji. Dejanske stroske je mogoce uveljavljati na podlagi
dokazil.«. Gre za sredstva, ki so nujna in znacilna za opravljanje doloCene vrste dela
(elektrika, internet ipd.).

Skladno z ZVZD-1 mora delodajalec zagotoviti varnost in zdravje delavcev pri delu ne
glede na lokacijo opravljanja, torej tudi pri delu od doma. Pri slednjem mora biti pozoren
predvsem na:

- primernost in ustreznost delovnega okolja (svetloba, toplotne razmere, hrup ipd.),
- ustreznost delovne opreme (ergonomski stol, tipkovnica, zaslon ipd.),

- stres in duSevno zdravje posameznika,

- druga tveganja pri opravljanju dela od doma.

Skladno s 17. ¢lenom ZVZD-1 mora delodajalec identificirati morebitne nevarnosti, pisno
oceniti tveganja ter pripraviti nacrt za izvedbo ukrepov za zmanjSanje nesprejemljivih
tveganj. Kako in na kakSen nacin bo delodajalec ugotavljal in zagotavljal ustreznost
delovnih pogojev pri delu od doma, ni zakonsko predpisano. Mozni so razli¢ni na¢ini, med
drugim (Pensa, 2021):

- fizi¢ni ogled in preverba ustreznosti delovnega prostora na domu delavca s strani
strokovnega delavca za varnost in zdravje pri delu,
6



- posredovanje fotografij delovnega prostora na domu delavca s strani delavca,
- anketni vpraSalnik / obrazec, ki ga delavec izpolni po navodilih delodajalca.

Skladno s 157. ¢lenom ZDR-1 lahko delavec in delodajalec, ne glede na predhodne
dolocbe omenjenega zakona, pri opravljanju dela od doma drugace uredita delovni Ccas,
noc¢no delo, odmor, dnevni in tedenski pocitek, ¢e si delavec lahko samostojno razporeja
delovni ¢as in pod pogojem, da sta mu zagotovljena varnost in zdravje pri delu. Neodvisno
od tega pa Zakon o evidencah na podro¢ju dela in socialne varnosti (ZEPDSV), Ur. |. RS,
St. 40/2006 ne doloca nikakr$ne izjeme glede vodenja evidenc o izrabi delovnega Casa pri
opravljanju dela od doma. Delodajalec je tako, skladno z 18. ¢lenom ZEPDSV, dolzan tudi
za delavca, ki dela od doma, dnevno vpisovati v evidenco naslednje podatke:

- podatke o $tevilu ur,
- skupno Stevilo opravljenih delovnih ur,
- opravljene nadure.

Z naslova varovanja poslovnih skrivnosti in drugih obcutljivih podatkov pri opravljanju
dela od doma je priporo¢ljivo, da delodajalec sprejme vse potrebne ukrepe za ustrezno
varovanje podatkov, med drugim delavcu zagotoviti varno povezavo v omrezje (angl.
Virtual Private Network, v nadaljevanju VPN) in dostop do informacijskega sistema
delodajalca, e je to potrebno za opravljanje delovnih nalog delavca.

3.3 Pravice in obveznosti delavca

Skladno s 1. odstavkom 69. ¢lena ZDR-1 ima delavec, ki delo opravlja od doma ali v
prostorih po svoji izbiri po dogovoru z delodajalcem, enake pravice kot tisti, ki delo
opravlja v delovnih prostorih delodajalca. To vkljuéuje tudi pravico do sodelovanja pri
upravljanju in sindikalnega organiziranja.

Pri opravljanju dela od doma je delavec upravicen do povracila stroSkov prehrane, ni pa
upravicen do povracila stroskov prevoza na in z dela (Pensa, 2021). Skladno s 1.
odstavkom 70. ¢lena ZDR-1 ima delavec pri delu od doma pravico do prejema nadomestila
za uporabo lastnih sredstev. Lastna sredstva kot so prostor, elektrika, internet ipd. bo zaradi
narave sredstev vec¢inoma zagotavljal delavec in bo za uporabo le-teh prejemal skladno s
pogodbo o zaposlitvi dogovorjeno nadomestilo. Delovna sredstva kot so racunalnik,
mobilni telefon, stol, tipkovnica, miska ipd. lahko zagotovi bodisi delavec, bodisi
delodajalec. V slednjem primeru delavec ni upravi¢en do prejema nadomestila za uporabo
teh sredstev (Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2020a).

Skladno s predpisi s podro¢ja varnosti in zdravja pri delu mora imeti delavec za opravljanje
dela od doma ustrezen delovni prostor in opremo oz. ustrezne delovne pogoje ter pri delu



upostevati navodila delodajalca glede varnega in zdravju neskodljivega dela (TSmedia,
2020). 12. ¢len ZVZD-1 narekuje, da mora delavec:

- spostovati in izvajati vse potrebne ukrepe za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu,

- opravljati delo s tolik§Sno mero pazljivosti, da varuje sebe in svoje zdravje ter zivljenje
in zdravje drugih oseb,

- uporabljati vsa delovna sredstva skladno z njihovim namenom in navodili delodajalca
ter z njimi ravnati pazljivo in skrbno.

Za potrebe vodenja evidence o izrabi delovnega Casa skladno z ZEPDSV mora delavec
dnevno voditi lastno evidenco opravljenih ur in jo posredovati delodajalcu, lahko pa se z
delodajalcem dogovori, da mu Stevilo dejansko opravljenih ur dnevno sporoca le, ce so te
drugacéne od 8 ur.

Skladno s 1. odstavkom 38. ¢lena ZDR-1 je delavec dolzan varovati poslovne skrivnosti
delodajalca in jih ne sme izkoris¢ati za svojo lastno uporabo ali izdati tretji osebi.

34 Prepoved dela od doma

Skladno z 71. ¢lenom ZDR-1 lahko inspektor ali inSpektorica za delo delodajalcu prepove
organiziranje ali opravljanje dela od doma, v kolikor se izkaze, da je le-to Skodljivo oz. ¢e
obstaja nevarnost, da postane Skodljivo za delavce in / ali okolje, v katerem se delo
opravlja. Prav tako lahko inSpektor ali inSpektorica za delo delodajalcu prepove
organiziranje in opravljanje dela od doma v primerih, ko gre za dela, ki se skladno z 72.
¢lenom ZDR-1 ne smejo opravljati kot delo od doma.

35 Sankcije za krSitve glede dela od doma

ZDR-1 z vidika opravljanja dela od doma predvideva sankcije v primerih krSitev glede
obvescanja InSpektorata za delo o nameravanem organiziranju dela od doma ter
zagotavljanja varnih delovnih pogojev.

Skladno z 8. tocko 1. odstavka 217.b ¢lena ZDR-1 se z globo v viSini od 750 do 2.000
evrov kaznuje delodajalec, ¢¢ 0 nameravanem organiziranju dela od doma ne obvesti
InSpektorata Republike Slovenije za delo oz. ga 0 tem ne obvesti pravocasno, kot to
narekuje 68. ¢len ZDR-1. Z globo v visini od 100 do 800 evrov se kaznuje tudi odgovorna
oseba delodajalca.

Skladno s 6. tocko 1. odstavka 217.a ¢lena ZDR-1 se z globo v visini od 1.500 do 4.000
evrov kaznuje delodajalec, ¢e ne zagotavlja varnih delovnih pogojev pri opravljanju dela
od doma, kot to narekuje drugi odstavek 70. ¢lena ZDR-1. Z globo v visini od 100 do 800
evrov se kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca.
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4 PREDNOSTI IN 1ZZ1VI DELA OD DOMA

Delo od doma je zaradi izrednih razmer v zadnjih dveh letih postalo nasa nova delovna
realnost in nov svetovni trend. (Penko Natlacen, 2020, str. 5) Kar se je zacelo kot odgovor
na pandemijo Covid-19 s ciljem preprecitve Sirjenja okuzb, se je kmalu izkazalo za zelo
pozitivno in dobrodoslo prakso, ki jo nameravajo podjetja ohraniti tudi v prihodnje (Koren,
2021).

Dosedanje raziskave kazejo, da ima delo od doma pozitivne ucinke tako za zaposlene kot
njihove delodajalce (Lamovsek in Cerne, 2020). Vegja fleksibilnost, ¢asovni in finanéni
prihranek delavca z naslova prevoza na in z delovnega mesta, niZji oglji¢ni odtis, nizji
stroski poslovanja in moznost prilagoditve domace pisarne lastnim potrebam so le nekatere

izmed Stevilnih prednosti, ki jih tovrstna delovna ureditev prinasa (Penko Natlacen, 2020,
str. 5).

Vsekakor pa delo od doma prinasa tudi nekaj izzivov. Obstojeca literatura kot kljucne
izzive identificira komunikacijo, tehnoloske izzive in izzive vodenja ekip na daljavo
(Ferreira in drugi, 2021). Kot vecje izzive prepoznava tudi usklajevanje dela in zasebnega
Zivljenja (zabris meja), dodatne motilce, socialno izolacijo, motivacijo, vidnost in obcutek
nenehne povezanosti z delom (Davis, 2021).

4.1 Prednosti dela od doma

Delo od doma, kot oblika fleksibilne delovne ureditve, omogoca ve¢jo avtonomijo in
samostojno razporejanje delovnega casa ter prinaSa kar nekaj pozitivnih ucinkov tako za
zaposlene kot delodajalce (Aleksi¢ in Cerne, 2020). Obstojeda literatura kot najvedje
prednosti dela od doma prepoznava (Penko Natlacen, 2020, str. 5):

- vegjo fleksibilnost,

- vi§jo produktivnost in niZje stroske poslovanja (prihranek pri potnih stroskih, moZnost
optimizacije poslovnih prostorov ipd.),

- lazje usklajevanje zasebnega in sluZbenega Zivljenja,

- vecje zadovoljstvo in motivacijo,

- prihranek €asa in denarja zaposlenega za prevoz, oblacila in prehrano,

- nizji ogljicni odtis kot posledico razbremenitve cestnega prometa,

- moznost boljSega zaposlovanja in ohranjanja talentov.

4.1.1 Fleksibilnost delovnega Casa

Fleksibilnost delovnega ¢asa je verjetno ena glavnih prednosti opravljanja dela od doma,
saj posameznikom omogoca ve¢ nadzora nad njihovim najdragocenejSim virom — tj. ¢as
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(Karbon Inc., 2022). To jim daje obcutek vecje avtonomije, prav tako pa jim omogoca, da
dolocijo svoj najbolj produktiven Cas za delo. Dosedanje raziskave kazejo na znacilne
razlike v nafinu delovanja posameznikovih mozganov v odvisnosti od njihovega
bioloskega ritma. Pri tistih, ki se zbujajo zgodaj in imajo takrat tudi najvec energije (t. I.
"jutranji tip ljudi"), so znanstveniki s pomocjo stimulacije mozganov in magnetne
tekom dneva pa se postopoma zmanjSujeta. Ravno obratno velja za t. i. "nocne ptice" oz.
ljudi, ki imajo najve¢ energije v poznih veCernih urah (University of Alberta, 2009).
Fleksibilnost delovnega Casa zaposlenim omogoca, da se prilagajajo svojemu bioloskemu
ritmu in naravni produktivnosti, kar posledi¢no vodi k bolj§im rezultatom ter vecji
ucinkovitosti.

4.1.2  Visja produktivnost in nizji stroski

Fleksibilnost delovnega Casa, vecja avtonomija ter boljsi nadzor nad delovnim okoljem
(manj motilcev in zunanjih pritiskov) prispevajo k boljsi koncentraciji, vecji
osredotocenosti ter posledicno visji produktivnosti zaposlenih. Strokovnjaki ugotavljajo, da
je prilagodljivost, ki jo nudijo fleksibilne delovne ureditve, zaposlenim izredno pomembna
in visoko cenjena. Podjetja, ki svojim zaposlenim zagotavljajo tovrstno prilagodljivost,
med drugim zaznavajo povecano stopnjo produktivnosti (Berkery in drugi, 2017). Nedavna
Gartnerjeva raziskava je pokazala, da je fleksibilnost delovnega ¢asa glavni razlog za
povisanje produktivnosti med =zaposlenimi v IT panogi (Goasduff, 2021). Vi§ja
produktivnost, kot posledica dela od doma, pa ni zaznana le v omenjeni panogi. Po
podatkih raziskave, ki jo je konec leta 2020 opravil mednarodni raziskovalni inStitut
Capgemini in v kateri je sodelovalo 500 podjetij iz 10 razli¢nih panog po celem svetu, je v
drugem polletju 2020 kar 63 odstotkov obravnavanih podjetij zaznalo rast produktivnosti
zaradi premika v fleksibilnejSe delovne ureditve. V povprecju naj bi se produktivnost
njihovih zaposlenih zvisala za 13 — 24 odstotkov (Crummenerl in drugi, 2020, str. 8).

Delo od doma pa ne prinaSa pozitivnih u¢inkov le za zaposlene in okolje, temvec tudi za
delodajalce. Te se v najvecji meri kazejo v nizjih stroskih pla¢ (delavcu za ¢as opravljanja
dela od doma ne pripada povracilo stroSkov prevoza na in z dela), nizjih obratovalnih
stroskih ter morebitnih niZjih stroSkih najemnin za poslovne prostore (Malnar Molek,
2021).

4.1.3 Lazje usklajevanje zasebnega in sluzbenega zivljenja

Delo od doma zaposlenim omogoca prilagoditev delovnih ur zasebnim obveznostim ter s

tem lazje usklajevanje zasebnega in sluzbenega Zivljenja (Data d. 0. 0., 2019). Omogoca

jim, da ve¢ ¢asa namenijo svojim odnosom, obveznostim in izven sluzbenim dejavnostim,

kar pozitivno vpliva tudi na njihovo dusevno zdravje in splosno zadovoljstvo (Harshwal in
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Company LLP, 2023). Globalna raziskava, ki jo je v mesecu maju 2022 med ve¢ kot
10.000 zaposlenimi izvedel svetovalni konzorcij Future Forum, kaze, da so hibridni delavci
in tisti, ki svoje delo v celoti opravljajo od doma, bistveno bolj zadovoljni z ravnovesjem
med sluzbenim in zasebnim zivljenjem (angl. work-life balance) ter ob¢utijo manj stresa in
tesnobe kot tisti, ki svoje delo opravljajo v fizi¢nih pisarnah delodajalca (Future Forum,
2022).

4.1.4 Vecje zadovoljstvo in motivacija

AmeriSka spletna stran za duSevno zdravje Tracking Happiness je v letu 2022 izvedla
spletno anketo, v kateri je sodelovalo 12.455 zaposlenih in ugotovila, da je stopnja
zadovoljstva tistih, ki delo opravljajo na daljavo za 20 odstotkov visja kot pri tistih, ki delo
opravljajo v poslovnih prostorih delodajalca. Najvecjo spremembo v stopnji zadovoljstva
glede na lokacijo dela so zaznali pri generaciji milenijcev, sledi generacija Z (Huijer in
drugi, 2022). Mednarodna Studija, ki jo je konec leta 2022 izvedlo svetovalno podjetje
Deloitte in v kateri je sodelovalo preko 14.000 predstavnikov generacije Z ter ve¢ kot
8.000 milenijcev, kaze, da so mladi talenti bolj zadovoljni z ravnovesjem med sluzbenim in
zasebnim zivljenjem, ki ga omogocajo fleksibilne delovne ureditve in dajejo prednost
delodajalcem, ki tovrstno proznost nudijo (Deloitte, 2023).

Delo od doma zaposlenim pogosto prinasa ve¢jo stopnjo avtonomije in svobode pri
opravljanju dela, kar spodbuja ob¢utek odgovornosti in nadzora ter s tem pozitivno vpliva
na posameznikovo motivacijo. Po podatkih raziskave, ki jo je med vec¢ kot 4.000
zaposlenimi iz 8 drzav opravilo podjetje SafetyWing, sta ravno fleksibilnost in lazje
usklajevanje zasebnega in sluzbenega Zivljenja klju¢na motivacijska faktorja zaposlenih pri
opravljanju dela od doma (SafetyWing, 2022).

4.1.5 Prihranek ¢asa in denarja zaposlenega

Delo od doma zmanjSuje potrebo po dnevnih migracijah z naslova sluzbenih obveznosti in
posledi¢no vpliva na nizje prevozne stroSke ter prihranek casa zaposlenega. Poleg
prihrankov z naslova prevoza, lahko zaposleni pri opravljanju dela od doma prihranijo $e
pri stroSkih nakupa oblacil ter obutve za delo in stroskih prehrane (Evropski organ za delo,
Generalni direktorat za zaposlovanje, socialne zadeve in vklju¢evanje, 2020). Po podatkih
raziskave, ki jo je leta 2019 med ve¢ kot 1.000 zaposlenimi opravilo amerisko podjetje
Nvision, naj bi zenske za oblacila za delo na letni ravni v povpre¢ju zapravile 328 dolarjev,
moski pa 307 dolarjev (Nvision, brez datuma). Z opravljanjem dela od doma se zmanjSuje
potreba po nakupu posebnih delovnih obladil, kar lahko znatno prispeva k financnim
prihrankom posameznikov.
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4.1.6  Nizji oglji¢ni odtis

Delo od doma zmanjSuje potrebo po dnevnih migracijah z naslova sluzbenih obveznosti,
kar pozitivno vpliva tudi na razbremenitev cestnega prometa. Ta v Sloveniji velja za enega
najvecjih proizvajalcev emisij toplogrednih plinov. Po mnenju ekologinje in geografinje
Katarine Trstenjak, zaposlene na Centru za energetsko ucinkovitost (CEU) na Institutu
Jozefa Stefana, je ravno zmanjSevanje potreb po mobilnosti prva raven ukrepanja
(SIoINET, 2021). Zanimiva je statistika ZDA iz leta 2020, kjer promet prav tako velja za
enega najvecjih proizvajalcev emisij toplogrednih plinov, pri ¢emer vec kot polovico
prispevajo osebna vozila (Schupak, 2021). Po podatkih Uprave Zdruzenih drzav Amerike
za energetske informacije (angl. U.S. Energy Information Administration) so se emisije
CO: z naslova prometa v letu 2020 zmanjsale za kar 15 odstotkov v primerjavi z letom
2019. Na to je v najvecji meri vplivalo manjSe Stevilo dnevnih migracij kot posledica
ukrepov za preprecitev okuzbe s Covid-19 (delo od doma, spletni sestanki, omejitev
zasebnih in sluzbenih potovanj ipd.) (Lindstrom in Nakolan, 2021).

4.1.7 Moznost boljSega zaposlovanja in ohranjanja talentov

Moznost opravljanja dela od doma pozitivno vpliva tudi na privlaénost delodajalca
(Competo, 2019). Dosedanje Studije kazejo, da podjetja, ki nudijo fleksibilnejse delovne
ureditve, zaznavajo nizjo fluktuacijo zaposlenih ter s tem nizje stroske zaposlovanja novih
in zadrzevanja obstojecih kadrov (Berkery in drugi, 2017). Prav tako tovrstne delovne
ureditve podjetjiem omogocajo, da najdejo popolnega kandidata, neodvisno od njegove
lokacije in oddaljenosti od fizicnega delovnega mesta (Evropski organ za delo, Generalni
direktorat za zaposlovanje, socialne zadeve in vkljucevanje, 2020).

4.2 Izzivi dela od doma

Poleg stevilnih prednosti, delo od doma prinasa tudi §tevilne izzive — tako za delojemalce
kot delodajalce. Tovrstna delovna ureditev od zaposlenih zahteva vecjo mero
samostojnosti, organiziranosti in samodiscipline, od delodajalcev pa vi§jo stopnjo zaupanja
in usposobljenost za vodenje ljudi na daljavo. Obstojeca literatura kot najvecje izzive dela
od doma prepoznava (Davis, 2021):

- tehnoloske izzive,

- komunikacijo,

- sodelovanje,

- socialno izolacijo,

- zabris meja med zasebnim in sluzbenim zivljenjem,
- zaupanje,

- dodatne motilce,
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- vidnost,

- obcutek nenehne povezanosti z delom,
- zdravje pri delu,

- izgorelost,

- prezentizem,

- vodenje ekip na daljavo.

4.2.1 Tehnoloski izzivi

Danes zivimo v tehnolosko naprednem svetu, kjer najhitrejSi razvoj dosegajo prav
informacijsko komunikacijske tehnologije. Te omogocajo povezovanje in komunikacijo
med ljudmi z razliénih geografskih obmocij, hitrejsi prenos informacij, lazji dostop do
podatkov idr. ter ponujajo nove moznosti in spremembe na S$tevilnih podro¢jih, med
drugim tudi na podro¢ju dela. Tako lahko danes ljudje svoje delo opravljajo na daljavo in
ne nujno na fizicnem delovnem mestu znotraj poslovnih prostorov delodajalca (Aziz in
drugi, 2021).

Poleg priloznosti, pa napredna tehnologija prinasa tudi kar nekaj izzivov, med drugim
morebitne tehni¢ne tezave, tezave z internetno povezavo, zagotavljanjem informacijske
varnosti, nevarnost vdora hekerjev ipd. (Shenton, 2021). Pri delu od doma so delavci v
celoti odvisni od tehnologije. Ce ta ne deluje, ne morejo opravljati svojega dela (Karbon
Inc., 2022).

Za delodajalce najvecji tehnoloski izziv pri izvajanju delu od doma predstavlja
zagotavljanje informacijske varnosti. Po podatkih raziskave, ki jo je v mesecu oktobru
2020 med 2.000 glavnimi informacijskimi uradniki (angl. Chief Informations Officer —
CIO) opravilo podjetje Gartner, so se v tehnoloskih podjetjih s pojavom Covid-19 in novih
delovnih ureditev povisale investicije v reSitve kibernetske varnosti, poslovno inteligenco
in podatkovno analitiko ter reSitve v oblaku (Teem, 2021). Pri varnem opravljanju dela od
doma je kljuénega pomena varna povezava. Ker se pri delu od doma zaposleni do omreZzja
delodajalca vecinoma povezujejo preko domacih internetnih povezav, je smiselno
vzpostaviti Sifriran oddaljeni dostop preko navideznega zasebnega omrezja, t. i. VPN
(angl. Virtual Private Network). Gre za resitev, ki s pomocjo protokolov in varnostnih
mehanizmov ohranja visoko stopnjo zasebnosti (Finance PR, 2020).

Poleg vsega naStetega je potrebno poudariti tudi to, da uporaba napredne tehnologije in
njenih orodij od posameznikov zahteva dolo¢eno znanje oz. digitalne kompetence.
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4.2.2 Komunikacija

Drugi vecji izziv dela od doma je komunikacija. Ta je pri delu od doma otezena, saj je
omejena na elektronsko posto, SMS sporocila, videokonference, telefonske klice in
komunikacijo s pomocjo ostalih digitalnih orodij, pri ¢emer se pojavi problem izgube
osebnega stika in neverbalne komunikacije. Slednje lahko privede do napacne
interpretacije sporo€il, hitrejsih komunikacijskih Sumov in morebitne izgube pomembnih
informacij (Kos, 2020). Digitalna komunikacija od posameznikov zahteva dobro
poznavanje in znanje uporabe digitalnih komunikacijskih orodij (Aziz in drugi, 2021). Po
raziskavi druzbe Holmes, naj bi potencialni stroski slabe komunikacije in medsebojnega
razumevanja ter posledicno morebitnih napak in nizje produktivnosti, znasali kar 37
milijard ameriskih dolarjev (v Schneider, 2018).

4.2.3  Sodelovanje

Poleg otezene komunikacije, delo od doma prinasa tudi izziv u¢inkovitega sodelovanja. Ta
izziv je predvsem odraz pomanjkanja osebnega stika in interakcij med zaposlenimi (Franca
in Domadenik, 2022), kar upocasnjuje pretok informacij, izmenjavo idej, zavira kreativni
proces (viharjenje mozganov oz. t. I. "brainstorming") itd. Po podatkih raziskave, ki jo je v
mesecu septembru 2020 med 1.000 zaposlenimi v ZDA opravilo mednarodno podjetje
Lucid, je po mnenju 75 odstotkov anketirancev pri prehodu na delo od doma najbolj trpelo
ravno timsko sodelovanje (Jackson, brez datuma), po mnenju Gregorja Rajspa,
podpredsednika Zdruzenja delodajalcev Slovenije (ZDS) in ¢lana uprave Pivovarne Lasko
Union, pa pri tem trpita e kreativnost in inovativnost (STA, 2022).

4.2.4  Socialna izolacija

Eden vecjih izzivov pri opravljanju dela od doma je socialna izolacija. Ljudje smo namre¢
izredno socialna bitja in potrebujemo interakcijo z drugimi ljudmi — Se posebej takrat, ko je
tezko (Davis, 2021). Po podatkih raziskave, ki jo je opravila Ekonomska fakulteta
Univerze v Ljubljani, kar 80 odstotkov zaposlenih pri delu od doma moti pomanjkanje
stika s sodelavci, zato vec€ina pozdravlja idejo o virtualnem druZenju s pomoc¢jo naprednih
tehnoloskih orodij (Aleksi¢ in Cerne, 2020). Vseeno pa videokonferen¢ni klic preko
Zoom-a, Skype-a, Teams-ov ali drugih digitalnih komunikacijskih orodij ne more
nadomestiti osebnega stika s sodelavcem (Davis, 2021). Socialna izolacija lahko privede
do poveCane ravni stresa in depresije, kar pa lahko negativno vpliva tudi na delovne
rezultate posameznika (Modi, 2021).
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4.2.5 Zabris meja med zasebnim in sluzbenim Zivljenjem

Dobro ravnovesje med zasebnim in sluzbenim Zzivljenjem je izrednega pomena za dobro
pocutje, zadovoljstvo in kakovost Zivljenja zaposlenih, kar naj bi omogocale ravno
fleksibilne delovne ureditve (Sullivan, 2012, str. 278). Po podatkih nedavne raziskave,
opravljene s strani Ekonomske fakultete Univerze v Ljubljani, kar 53 odstotkov zaposlenih
pri delu od doma lazje usklajuje svoje zasebne in sluzbene obveznosti, hkrati pa ima enak
odstotek zaposlenih pri tem teZavo (Aleksié in Cerne, 2020). Pri delu od doma se delovno
in domace okolje namre¢ pogosto prekrivata, kar pa lahko hitro povzro¢i zabris meja med
sluZzbenim in zasebnim zivljenjem (Svetin, 2022). To lahko privede do tezav z mentalnim
zdravjem, izgorelosti, stresa ipd. (Petrisi¢, 2020, str. 9). Po navedbah psihologinje Eve
Kovag, naj bi zaposleni pri delu od doma v povprecju opravili tudi do tri dodatne delovne
ure na dan. Zaposlenim zato svetuje, da si postavijo meje in realna pricakovanja, saj je delo
proces, ki se nikoli ne konca (Urednistvo DOSTOP.si, 2020).

4.2.6 Zaupanje

Zaupanje je osnovni temelj timskega dela (Polajnar, 2021), vzpostavljanje le-tega pa na
daljavo predstavlja kar precejSen izziv. Ponekod Se vedno velja prepri¢anje, da se
produktivnosti ekipe ali posameznih ¢lanov ekipe ne da zagotoviti, ¢e te ne delajo v istem
prostoru oz. pisarni, saj jih vodja na ta nacin ne vidi in je nadzor otezen (Gibbons, 2022).
Po podatkih raziskave, opravljene s strani Harvard Business Review-a meseca maja leta
2020, kar 38 odstotkov anketiranih managerjev verjame, da je produktivnost delavca od
doma nizja od produktivnosti tistega, ki dela v pisarni (Parker in drugi, 2020). Po drugi
strani pa podatki raziskave mednarodnega instituta Capgemini kazejo, da delavci pri delu
od doma s strani nadrejenega obcutijo pomanjkanje zaupanja in pretiran nadzor (angl.
micromanagement) (Crummenerl in drugi, 2020, str. 27).

4.2.7 Dodatni motilci

Glavna ovira pri delu, tako v poslovnih prostorih podjetja, kot od doma, so t. i. motilci. Ze
pri klasi¢ni ureditvi dela v poslovnih prostorih podjetja poznamo kar nekaj motilcev, kot so
e-posta, sestanki, sodelavci, mobilni telefoni, druzbena omreZja itn., pri delu od doma pa se
pojavljajo Se dodatni motilci, specifiéni za tovrstno delovno ureditev. Mednje spadajo
partnerji, otroci, domace zivali, hladilnik in hi$na opravila (Kos, 2020).

4.2.8 Vidnost

Porast dela od doma je v zadnjih dveh letih pri mnogih zaposlenih povzrocila zaskrbljenost
glede "vidnosti" (Tsipursky, 2022). Vidnost se v delovnem okolju nanasa na prepoznavanje
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in cenjenje truda, dejanj in opravljenih nalog, ki pa na rac¢un fizi¢ne odsotnosti zaposlenega
pri delu od doma vcasih niso opazeni oz. vidni (My Digital Office, 2022). Po podatkih
raziskave, ki jo je leta 2021 opravilo ameriSko Zdruzenje za upravljanje s cloveskimi viri
(angl. Society for Human Resource Management — SHRM) in v kateri je sodelovalo preko
800 vodij, kar 42 odstotkov vodij pri dodeljevanju delovnih nalog v¢asih pozabi na delavce
od doma (SHRM, 2021). Pri delu od doma je zato izredno pomembno, da so zaposleni
proaktivni in ostanejo vidni (White, 2021).

4.2.9  Obcutek nenehne povezanosti z delom

Po podatkih raziskave, ki jo je opravila Ekonomska fakulteta Univerze v Ljubljani, ima kar
65 odstotkov zaposlenih pri delu od doma obcutek, da morajo biti stalno dosegljivi
(Aleksié in Cerne, 2020). Strokovnjaki ugotavljajo, da je potrebno zaposlenim omogo¢iti
pravico do odklopa od elektronskih naprav (Kusar, 2021). V sporocilu za javnost, ki ga je
21. januarja 2021 objavil Evropski parlament, je navedeno, da »kultura stalne dosegljivosti
povecuje tveganja za depresijo, tesnobo in izgorelost«. Evropski poslanci so mnenja, da bi
morala biti pravica do odklopa temeljna pravica zaposlenih, kar pomeni, da zaposlenim
izven delovnega Casa ne bi bilo treba opravljati z delom povezanih nalog (Evropski
parlament, 2021).

4.2.10 Zdravje pri delu

Po podatkih mednarodnih raziskav naj bi delavci pri delu od doma delali precej ve¢ kot 40
ur tedensko, kar pa lahko negativno vpliva na fizi€no zdravje in psihosocialno stanje
posameznika (ZSSS, 2022). Rezultati mednarodne raziskave, ki sta jih maja 2021 objavila
Svetovna zdravstvena organizacija (angl. World Health Organization — WHO) in
Mednarodna organizacija dela (angl. International Labor Organization — ILO), kaZejo, da
se pri delovniku, daljSem od 55 ur tedensko, tveganje za nastanek bolezni srca poveca za
19 odstotkov, tveganje za mozgansko kap pa kar za 35 odstotkov v primerjavi z delom do
40 ur tedensko (Pega in drugi, 2021).

Obstojeca literatura kot eno izmed potencialnih nevarnosti za pojav zdravstvenih teZav pri
delu od doma navaja tudi neustrezno ureditev delovnega mesta. Ta lahko privede do
Stevilnih kostno-miSi¢nih obolenj, senzori¢ne utrujenosti (teZave z vidom, glavobol idr.) in
drugih zdravstvenih stanj (Inkret, 2022).

Po podatkih raziskave, ki sta jo konec leta 2021 med c¢lani Zdruzenja delodajalcev
Slovenije (ZDS) opravili dr. Franca z ljubljanske fakultete za upravo in dr. Domadenik z
ljubljanske ekonomske fakultete, se pri opravljanju dela od doma kot izziv pojavlja tudi
ohranjanje telesne teze (Franca in Domadenik, 2022). Spopadanje z obéutkom osamelosti
in socialno izolacijo lahko namre¢ privede do motnje kompulzivnega prenajedanja (vec
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obrokov, prigrizkov ipd.) ter posledi¢no porasta telesne teze. Na slednje pri opravljanju
delu od doma vpliva tudi dolgotrajnejSe sedenje v primerjavi z delom v poslovnih prostorih
podjetja (Biatek-Dratwa in drugi, 2022).

Med drugim Stevilne mednarodne Studije kazejo tudi na statisticno pomembno povezavo
med delom od doma in porastom alkoholizma (Nielsen in drugi, 2021).

4.2.11 lzgorelost

Obstojeca literatura kot enega izmed vecjih in vse bolj pogostih izzivov dela od doma
prepoznava izgorelost zaposlenih. Ta naj bi bila, po podatkih nedavne raziskave
mednarodnega instituta Capgemini, v precejSnjem porastu. Z njo naj bi se, kot posledica
daljsih delovnih ur in ob¢utka nenehne povezanosti z delom pri opravljanju dela od doma,
soocala ze vec kot polovica zaposlenih (55 odstotkov). Ta trend je zaznan predvsem med
mlajso populacijo (31 — 40 let) (Crummenerl in drugi, 2020, str. 39). Izgorelost je pri delu
od doma velikokrat tudi posledica socialne izolacije in prevelike avtonomije. Slednja lahko
namre¢ hitro vodi do neustreznega razporejanja delovnega ¢asa brez predvidenega Casa za
pocitek, kar pa je lahko za posameznika zelo obremenjujoce in izérpavajoce (Lamovsek in
Cerne, 2020). Za delavce, ki delajo do doma, naj bi bila znagilna visja prisotnost stresa,
tesnobe, prezentizma in izgorelosti, kot posledica preobremenjenosti zaradi prekomernega
obsega in previsoke intenzivnosti dela ter pritiska sodobne informacijsko komunikacijske
tehnologije (Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2020b).

4.2.12 Prezentizem

Prezentizem pomeni prisotnost delavca na delovnem mestu, kljub slabemu pocutju oz.
bolezni (Inkret, 2022). Ta je s porastom dela od doma v zadnjih dveh letih postal Se bolj
prisoten (Sloat, 2022). Razlogov delavcev za opravljanje dela kljub slabemu pocutju je vec
— od strahu pred izpadom dohodkov zaradi bolniske odsotnosti do pritiskov delodajalca in
samooceno delavca, da je kljub bolezni Se vedno zmozen opravljati delo (Inkret, 2022).

Andreja Samec Koderman, strokovnjakinja za kadrovsko podroc¢je in svetovalka
podjetjem, opozarja, da bodo tisti delavci, ki prihajajo na delo bolni, v prihodnosti bolj
nagnjeni k ponovni obolelosti, saj tovrstno ravnanje negativno vpliva na ¢lovekov imunski
sistem. Prav tako pa slabo pocutje zaposlenega vpliva na nizjo produktivnost, slabso
koncentracijo, pogostejSe napake pri delu in posledi¢no tudi niZjo kakovost opravljenega
dela (po Rogli¢, 2022).
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4.2.13 Vodenje ekip na daljavo

Pandemija Covid-19 je stevilne vodje ¢ez no¢ postavila pred nov izziv — vodenje ekip na
daljavo. Slednje zahteva drugacen nabor znanj, vesCin in spretnosti, kot klasicno vodenje
ekip v zivo (Parker in drugi, 2020). Najve¢ji izziv pri vodenju ekip na daljavo je
vzpostavitev zaupanja. Ce Zeli vodja uginkovito voditi oddaljene delavce, jim mora
zaupati, da bodo svoje delo opravljali enako dobro ali celo bolje, kot v pisarni.
Vzpostavitev tovrstnega zaupanja ni enostavna in zahteva Cas, potrpljenje in vztrajnost.
Med vecjimi izzivi vodenja na daljavo obstojeca literatura navaja Se komunikacijo in
ohranjanje obc¢utka pripadnosti (Gibbons, 2022).

5 PRIHODNOST DELA OD DOMA

Ceprav je pandemija Covid-19 povzrodila zdravstveno, gospodarsko in druZbeno
opustoSenje, pa je na trgu dela uspela izvesti tudi najvecji eksperiment v zgodovini Sveta.
(Dahik in drugi, 2020). Z namenom preprecitve Sirjenja okuzb, so organizacije po vsem
svetu, za tista delovna mesta, kjer narava dela to dopusca, zacela mnoZicno vpeljevati
nove, fleksibilnejse delovne ureditve (Ganado in drugi, 2020). V slovenskih podjetjih ze
pravijo, da je eksperiment uspel in napovedujejo, da bodo tudi v prihodnje v najvecji
mozni meri ohranili delo od doma (Koren, 2021). Po mnenju profesorja Benjamina
Lakerja, ki predava na podro¢ju vodenja na poslovni Soli Henley Business School
Univerze v Readingu, bi tak$ne spremembe na trgu dela, brez eksistencialnega Soka kot je
bila pandemija Covid-19, lahko trajale tudi desetletja (v Crummenerl in drugi, 2020, str. 2).
Pandemija nas je tako reko¢ ¢ez no¢ prisilila v delo od doma ter v zadnjih dveh letih
povzrocila velik premik v miselnosti tako delojemalcev kot delodajalcev. Ta bo, po mnenju
mnogih strokovnjakov, v veliki meri vplival na prihodnost dosedanjih delovnih ureditev
(Ganado in drugi, 2020).

Kljub Stevilnim prednostim, ki jih delo od doma prinaSa — od boljSega ravnovesja med
zasebnim in sluZbenim Zivljenjem do vi§je produktivnosti in niZjega ogljicnega odtisa — pa
smo v zadnjih dveh letih ugotovili, da ima tovrstna delovna ureditev tudi nekaj
pomembnejsih omejitev (Crummenerl in drugi, 2020, str. 28). Ena klju¢nih je socialna
izolacija. Obstojece Studije kazejo, da lahko zmanj$anje medosebnega stika negativno
vpliva na pocutje in psihosocialno stanje posameznika (Bowling, 2022). Po podatkih
raziskave, ki jo je poleti 2020 med ve¢ kot 10.000 zaposlenimi iz ZDA, Velike Britanije,
Francije in Avstralije opravil mednarodni raziskovalni insStitut Gensler, je ena klju¢nih
prednosti dela v pisarni po mnenju zaposlenih ravno socializacija (McLaurin in Pittman,
2020). Prihodnost dela se tako nagiba bolj v smeri hibridnih reSitev, ki zdruzujejo
prednosti obeh svetov — dela od doma in dela v poslovnih prostorih podjetij (Crummenerl
in drugi, 2020, str. 28).
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Danes je hibridno delo nek nov trend, za katerega se odloca ¢edalje ve¢ organizacij po
vsem svetu (Drobni¢, 2021). Tako lahko zaposleni v Telekomu Slovenije in Zavarovalnici
Triglav od doma delajo do dva dni na teden, v NLB pa kar do $tiri dni na teden (Kriznik,
2022).

Mednarodna organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD) navaja, da je za
povecanje produktivnosti na ravni podjetja pri delu od doma klju¢nega pomena, da
podjetja poiscejo pravo razmerje med delom od doma in delom v fizi¢nih pisarnah podjetij.
Potrebno je poiskati tak$no razmerje, ki v zadostni meri zadovolji posameznike, vendar se
vedno ohranja zadostno mero socializacije, da pomanjkanje le-te ne vpliva na
produktivnost. Z vecanjem deleza dela, opravljenega od doma, lahko namre¢ negativni
u¢inek pomanjkanja osebnih interakcij postane moc¢nejsi in privede do nezadovoljstva,
nizje motivacije ter nizje produktivnosti zaposlenih (slika 1). Pri tem OECD opozarja, da
lahko optimalna razmerja variirajo glede na podro¢je dela in dejavnost, v kateri podjetje
posluje (OECD, 2020).

Slika 1: Produktivnost zaposlenih v odvisnosti od deleza dela, opravljenega od doma

Produktivnost zaposlenega

0 Delez dela, opravljenega od doma (v %) 100

Prirejeno po OECD (2020).

Vlada Republike Slovenije je avgusta 2022 sprejela Usmeritve za hibridni na¢in dela v
drzavni upravi, v Katerih priporocajo hibridni na¢in dela po modelu 1 + 2 + 2. To pomeni,
da javni usluzbenec 1 dan dela od doma, 2 dni v poslovnih prostorih delodajalca in 2 dni
od doma ali v pisarni, glede na potrebe delovnega procesa in skladno s predhodnim
dogovorom z nadrejenim. Usmeritve se lahko smiselno upostevajo tudi v ostalih sektorjih,
kjer narava dela to dopus¢a (Ministrstvo za javno upravo, 2022).
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Po podatkih raziskave, ki jo je pomladi 2022 med ve¢ kot 25.000 zaposlenimi v ZDA
opravilo globalno svetovalno podjetje McKinsey & Company, je moznost fleksibilne
delovne ureditve eden izmed top treh motivatorjev pri iskanju nove zaposlitve (glej sliko 2)
(Dua in drugi, 2022). Tudi nedavna raziskava slovenskega podjetja Valicon je pokazala, da
sta med mladimi vedno bolj zaZelena fleksibilni delovni ¢as in moznost dela od doma. V
zelji, da bi na trgu dela ostali konkurenc¢ni, so se delodajalci tako ze priceli posluzevati
hibridnih poslovnih modelov (Kriznik, 2022).

Slika 2: Top 3 motivacijski faktorji pri iskanju nove zaposlitve

Top 3 motivacijski faktorji
pri iskanju nove zaposlitve

Visja placa
Boljsa karierna priloznost 27%

Moznost fleksibilne delovne ureditve (delo od

doma) s

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Prirejeno po Dua in drugi (2022)

6 EMPIRICNI DEL

6.1 Namen, cilji in raziskovalna vprasanja

Namen magistrskega dela je ugotoviti, kateri so klju¢ni izzivi dela od doma, s katerimi se
sreCujejo vecja slovenska podjetja in njihovi zaposleni ter s kaks$nimi izzivi se soocajo
vodje pri vodenju ekip na daljavo. Kot ve¢ja podjetja so v sklopu magistrskega dela
obravnavana tista, ki imajo preko 250 zaposlenih.

Cilj magistrskega dela je s pomocjo zbrane literature in virov ter na podlagi pridobljenih
primarnih podatkov opredeliti klju¢ne izzive dela od doma v velikih podjetjih in odgovoriti
na tri raziskovalna vprasanja:

1. Kateri so klju¢ni izzivi, s katerimi se pri delu od doma sooc¢ajo zaposleni?

2. Kateri so kljucni izzivi, s katerimi se soocajo vodje pri vodenju ekip na daljavo?

3. Kaj velikim podjetjem / delodajalcem predstavlja najvecji izziv pri vpeljavi dela na
domu v standardni delovni proces?

Nadaljnji cilj naloge je, na podlagi proucene strokovne literature in virov, podati predloge,

kako oz. na kaksen nacin se ¢imbolj uéinkovito sooditi s prepoznanimi izzivi. lzsledki in
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zakljucki naloge lahko sluzijo podjetjem oz. njihovim kadrovskim sluzbam pri boljsem
razumevanju morebitnih izzivov njihovih zaposlenih pri opravljanju dela od doma in s tem
posledi¢no ucinkovitejSem integriranju tovrstne oblike dela v obstojece delovne procese
tudi po koncu koronakrize.

6.2 Metodologija

Z namenom identifikacije klju¢nih izzivov dela od doma Vv velikih slovenskih podjetjih in
proucitve treh vidikov — vidik zaposlenega na vodstvenem polozaju, vidik zaposlenega v
podrejenem polozaju ter vidik delodajalca — sem v empiricnem delu magistrske naloge
kombinirala kvantitativno in kvalitativno metodo raziskovanja (angl. mixed methods
research). Izvedla sem spletno anketo za zaposlene (vodje in njihovi podrejeni) ter opravila
5 delno strukturiranih poglobljenih intervjujev z vodji oz. direktorji kadrovskih sluzb (angl.
Human Resources, v nadaljevanju HR) vecjih slovenskih podjetij.

Anketa je v druzboslovju najpogostejsi nafin neposrednega zbiranja podatkov, Kjer s
pomocjo vnaprej pripravljenega anketnega vprasalnika pridobivamo kvantitativne podatke
o mnenjih, stali§¢ih, navadah ali demografskih znacilnostih respondentov (Bregar in drugi,
2005). Poznamo ve¢ razli¢nih vrst anket, sama pa sem se za potrebe lastne raziskave
odlocila za izvedbo spletne ankete, Saj omogoc¢a hitro in enostavno zbiranje podatkov ter
belezenje le-teh v elektronski obliki, pri ¢emer so stroski same izvedbe nizki. Ta vrsta
anketne metodologije je pri zbiranju podatkov med zaposlenimi v podjetjih tudi
najpogosteje uporabljena (LKA, brez datuma). Ena izmed pomembnejsih omejitev spletne
ankete je specificnost populacije, saj z njo doseZzemo le tiste osebe, ki uporabljajo
racunalnik in internet ter so ra¢unalnisSko pismene (Bregar in drugi, 2005). Glede na to, da
sem v sklopu magistrskega dela proucevala izzive dela od doma, ki kot delovna ureditev
temelji na opravljanju dela preko racunalnika z oddaljenega dostopa in od posameznikov
zahteva doloceno stopnjo racunalniske pismenosti, specifi¢nost populacije pri raziskavi ni
predstavljala nikakrSne omejitve.

Pri oblikovanju anketnega vprasalnika sem bila pozorna, da so bili vprasanja dovolj
enostavna in jasna ter od anketirancev niso zahtevala prevelikega napora. Vecina vprasanj
je bila tako zaprtega tipa z vnapre] ponujenimi odgovori. Nekaj vpraSanj je bilo
kombiniranega tipa, kjer so imeli anketiranci poleg ze ponujenih odgovorov moZnost
dodatnega odgovora. Ta tip vprasanj sem uporabila tam, kjer je bilo vnaprej tezje
predvideti vse moZzne odgovore. Le malo vprasanj je bilo odprtega tipa, saj so anketiranci
za odgovarjanje na taks$na vpraSanja v vecini nizje motivirani, prav tako pa je tovrstne
podatke zahtevnejSe analizirati. Z namenom merjenja staliS¢ in dojemanj sem znotraj
anketnega vpraSalnika uporabila tudi petstopenjsko Likertovo oz. sumarno lestvico, ki
anketirancu omogoca dokaj jasno izraZzanje ravni strinjanja oz. nestrinjanja z dolo¢eno
trditvijo ter je dovolj obcutljiva in uravnotezena (Bregar in drugi, 2005).
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Intervju je eden izmed najpogosteje uporabljenih nacinov zbiranja kvalitativnih podatkov
in velja za eno najprimernejsih metodologij pri proucevanju mnenj in stali§¢ vodstvenih
kadrov. Managerji bodo namre¢ prej sodelovali v intervjuju kot izpolnjevali anketni
vprasalnik. V obstojeci literaturi je intervju definiran kot pogovor z dolo¢enim namenom,
ki omogoca postavitev kompleksnejsih vprasanj ter s tem bolj poglobljenega uvida in
razumevanja staliS¢ in mnenj posameznikov o0z. intervjuvancev (Bregar in drugi, 2005).
Kljuéna prednost kvalitativnega raziskovanja je ravno ta sposobnost podajanja
zapletenejSih in bolj poglobljenih besedilnih opisov o tem, kako posamezniki dojemajo
doloceno raziskovalno temo (Mack in drugi, 2005). Loc¢imo ve¢ vrst intervjujev:
nestrukturiran ali globinski intervju, delno strukturiran intervju in strukturiran intervju, ki
se med seboj razlikujejo po tem, v kolikSni meri sprasevalec sledi vnaprej pripravljenemu
vprasalniku (Bregar in drugi, 2005).

Zbrane primarne podatke sem ustrezno analizirala, jih primerjala z relevantnimi
sekundarnimi podatki ter na podlagi izsledkov odgovorila na zastavljena raziskovalna
vprasanja. Ugotovitve lastnih raziskav nudijo $irSi vpogled v obravnavano tematiko in
odkrivajo teme, ki bi jih bilo potrebno v prihodnje Se podrobneje raziskati z bolj
poglobljenimi kvantitativnimi Studijami.

6.3 Ugotovitve raziskave

6.3.1 Analiza ankete z zaposlenimi

Za potrebe svoje raziskave sem med zaposlenimi v vecjih slovenskih podjetjih v mesecu
oktobru 2022 izvedla spletno anketo, katere vsebino lahko najdete v prilogi, analiza po
vprasanjih pa je podana v nadaljevanju.

Spletno anketo sem oblikovala s pomocjo odprtokodne aplikacije 1KA, ki omogoca
storitev spletnega anketiranja ter jo preko e-poste distribuirala med sodelavce, prijatelje in
znance iz vecjih slovenskih podjetij (Petrol d.d., Pivovarna LaSko Union d.o.o., Unicredit
d.d., Big Bang d.o.o., Telekom Slovenije d.d., Telemach d.o.0., AMZS d.d., T-2 d.o.o0.,
Merkur d.o.0., Atlantic Grupa d.d. idr.). Povezavo do anketnega vpraSalnika sem delila tudi
med prijatelje in znance na druzbenih omrezjih Facebook in LinkedIn.

Prvo vpraSanje se je nanaSalo na velikost podjetja oz. Stevilo zaposlenih. Ker me je v
sklopu magistrskega dela zanimal vidik zaposlenih iz ve¢jih slovenskih podjetjih, so lahko
z izpolnjevanjem anketnega vprasalnika nadaljevali le tisti, ki so pri prvem vprasanju
oznacili, da Stevilo zaposlenih v podjetju, v katerem so zaposleni, presega 250. Teh je bilo
skupno 371. Zaradi relevantnosti zbranih podatkov je v ve¢jem delu analize obravnavanih
manj anketirancev (n=345). Izlo¢eni so tisti, ki v zadnjih dveh letih niso opravljali dela od
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doma in njihovo mnenje ne temelji na lastnih izkusnjah. Teh je 26 oz. 7 odstotkov vseh
anketirancev, kot razvidno s slike 3.

Slika 3: Delez anketirancev, ki so v zadnjih dveh letih opravijali delo od doma

Ali ste pri trenutnem delodajalcu v zadnjih dveh letih kdaj
opravljali delo od doma?

m Da
Ne

n=37
Vir: lastno delo.

V raziskavi je sodelovalo 45 odstotkov Zensk in 55 odstotkov moskih (slika 4) razli¢énih
starostnih skupin (slika 5). Najve¢ anketirancev spada v starostno skupino 36 — 45 let (39
odstotkov), sledijo tisti iz starostne skupine 26 — 35 let (35 odstotkov) ter tisti iz skupine 46
— 55 let (22 odstotkov). Najmanj je predstavnikov starostnih skupin do 25 let in nad 56 let.
Teh je skupno 4 odstotke.

Slika 4: Struktura anketirancev glede na spol

Spol

B moski
zenski
n=371

Vir: lastno delo.
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Slika 5: Struktura anketirancev glede na starost

Starost

mdo 25 let

w26 — 35 let
W36 —45 let
146 - 55 let

56 let ali ve¢

n=371

Vir: lastno delo.

Vecina anketirancev je visoko izobrazenih. Kar 46 odstotkov jih ima zaklju¢eno
univerzitetno izobrazbo 2. bolonjske stopnje, sledijo tisti z zakljueno univerzitetno
izobrazbo 1. bolonjske stopnje (23 odstotkov), 5 odstotkov pa je taksSnih, ki imajo
znanstveni magisterij ali doktorat. Preostalih 26 odstotkov anketirancev ima zakljuceno
srednjo ali visjo Solo (slika 6).

Slika 6: Struktura anketirancev glede na izobrazbo

KakSna je vaSa najviSja doseZena formalna izobrazba?

B Osnovna $ola ali manj
B Srednja Sola
E Visja Sola

m Univerzitetna izobrazba

1. bolonjske stopnje
Univerzitetna izobrazba

2. bolonjske stopnje
Znanstveni magisterij ali

doktorat

n=371

Vir: lastno delo.
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Kot razvidno s slike 7, je med anketiranci najvec taksnih, ki delajo na podro¢ju marketinga
in odnosov z javnostmi (31 odstotkov), sledi podroc¢je prodaje (15 odstotkov), nabave (14
odstotkov) in informatike (10 odstotkov). Ostalih 30 odstotkov anketirancev deluje na
podro¢jih administracije (8 odstotkov), kadrovanja (7 odstotkov), pravnih zadev (3
odstotki), logistike (2 odstotka), financ in kontrolinga (1 odstotek) ter drugo (proizvodnja,
projektno vodenje, investicije, management).

Slika 7: Struktura anketirancev glede na podrocje dela

Podrocje dela

Marketing, PR
Komerciala, prodaja
Nabava

Informatika / IT
Administracija

Kadrovanje / HR
Pravna sluzba
Logistika 0
Finance, kontroling %
Drugo:
n=371 0% 10% 20% 30% 40%

Vir: lastno delo.

Kot razvidno s slike 8, kar dve tretjini anketirancev (66 odstotkov) za prevoz na in z
delovnega mesta dnevno porabita ve¢ kot pol ure, od tega jih polovica (33 odstotkov)
porabi ve¢ kot eno uro. Taksnih, ki porabijo manj kot pol ure je dobro tretjino (34
odstotkov).

Slika 8: Dnevna poraba ¢asa anketirancev za prevoz na in z delovnega mesta

Koliko ¢asa povprecno porabite za prevoz na delovno mesto in
nazaj? (dnevno v obe smeri)

® manj kot pol ure
= med pol ure in eno uro

vec kot eno uro

n=371

Vir: lastno delo.
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Z delom od doma se zmanjSujejo potrebe po dnevnih migracijah z naslova sluzbenih
obveznosti, kar poleg prihranka ¢asa za zaposlenega, predstavlja tudi pozitivni vpliv na
razbremenjenost cestne infrastrukture in zmanjSevanje emisij CO.. Slika 9 prikazuje,
koliko kilometrov so stalna prebivalis¢a anketirancev oddaljena od njihovih delovnih mest.

Slika 9: Oddaljenost prebivalis¢ anketirancev od njihovih delovnih mest

Koliko kilometrov je vase stalno prebivaliS¢e oddaljeno od
vaSega delovnega mesta?

® manj kot 10 km
m10 - 20 km
m 20 - 30 km

30 - 40 km

vec kot 40 km

n=371

Vir: lastno delo.

Zanimalo me je tudi, koliko anketirancev je na vodstvenih delovnih mestih o0z. ima
neposredno podrejene zaposlene in koliko jih je zgolj v podrejeni funkciji (slika 10). 1zmed
345 anketirancev, ki so v zadnjih dveh letih opravljali delo od doma, je 73 odstotkov
podrejenih (n = 252) ter 27 odstotkov vodij (n = 93).

Slika 10: Delez podrejenih in vodij

Ali ste na vodstvenem delovnem mestu / imate
neposredno podrejene zaposlene?

m Da
Ne

n=345

Vir: lastno delo.
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Slika 11 prikazuje pogostost opravljanja dela od doma med zaposlenimi v zadnjih dveh
letih. Kot razvidno, so imeli vodje nizjo tendenco opravljanja dela od doma kot njihovi
podrejeni. Kar 71 odstotkov vodij je delo od doma opravljalo le dan ali dva mese¢no ali
celo samo izjemoma (odrejena karantena, izolacija ipd.), medtem, ko je kar 51 odstotkov
podrejenih delo od doma opravljalo 1 — 2 ali celo 3 — 4 dni tedensko.

Slika 11: Pogostost opravljanja dela od doma med vodji in njihovimi podrejenimi

Kako pogosto ste v zadnjih dveh letih opravljali delo od doma?

IZJEMOMA (ODREJENA KARANTENA,
IZOLACIJA, BOLEZEN OTROK IPD.)

DAN ALI DVA MESECNO
1-2 DNI/TEDEN

3-4DNI/TEDEN

13%

(SKORAJ) VES CAS "

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Podrejeni = Vodje n=345

Vir: lastno delo.

Pri tistih anketirancih, ki so v zadnjih dveh letih opravljali delo od doma, me je zanimalo,
kaksna je bila njihova dosedanja izku$nja. Kot razvidno s slike 12 bi kar 92 odstotkov
podrejenih svojo izkusnjo ocenilo kot dobro ali zelo dobro, nih¢e pa je ne bi ocenil kot
slabo ali zelo slabo. Vodje bi svojo izkusnjo v povprecju sicer ocenili malce slabSe, vendar
bi jo vecina (77 odstotkov) Se vedno ocenila kot dobro oz. zelo dobro.

Slika 12: Ocena dosedanje izkusnje z delom od doma

Kako bi ocenili svojo dosedanjo izku$njo z delom od doma?

48% 44%
0% 0% 3% 0% - 8% B | b
1-ZELO 2-SLABO 3-NITISLABO, 4-DOBRO 5-ZELO
SLABO NITI DOBRO DOBRO
m Vodje = Podrejeni -

Vir: lastno delo.
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Zanimalo me je, kolikSen delez zaposlenih bi si Zelel tudi v "normalnih" razmerah oz. v
sklopu rednega delovnega razmerja imeti moznost dela od doma. Kot razvidno s slike 13 bi
velika vec€ina (93 odstotkov) Zelela to moZznost ohraniti, 7 odstotkov pa je taksnih, ki
tovrstni delovni ureditvi niso naklonjeni.

Slika 13: Naklonjenost delu od doma v "normalnih” razmerah

Ali bi Zeleli imeti v sklopu rednega delovnega razmerja
moznost dela od doma?

m Da
Ne

n=371
Vir: lastno delo.

Kot glavne razloge, zakaj moZnosti dela od doma v prihodnje ne bi Zeleli ohraniti, so
anketiranci navedli neustrezne pogoje za opravljanje dela na daljavo, pomanjkanje nadzora
nad opravljenim delom podrejenih, obcutek nenehne povezanosti z delom, tezave z
odklopom in tezje usklajevanje zasebnega in sluzbenega Zivljenja (zabris meja).

Pri tistih anketirancih, ki bi Zeleli imeti tudi v sklopu rednega delovnega razmerja moznost
dela od doma, me je zanimalo, kako pogosto bi bilo to za njih idealno. Kot razvidno s slike
14, bi najvec anketirancev Zelelo od doma delati 2 ali 3 dni na teden (68 odstotkov).

Slika 14: Idealno stevilo dni opravljanja dela od doma na teden

Kako pogosto bi bilo v obicajnih razmerah za vas idealno, da
bi lahko delali od doma?

n=345

. 3% 0%

VSAK 4 DNI / 3DNI/ 2DNI/  1DAN/ MANJ NIKOLI
DAN TEDEN TEDEN TEDEN  TEDEN POGOSTO

0,

Vir: lastno delo.
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Zanimalo me je tudi, kako oddaljenost prebivalis¢a zaposlenih od njihovih delovnih mest
vpliva na teznjo po moznosti opravljanja dela od doma. Kot razvidno s slike 15, bi kar 69
odstotkov anketirancev, ki zivijo ve¢ kot 30 kilometrov stran od poslovnih prostorov
delodajalca, zelelo od doma delati 3 ali ve¢ dni na teden, medtem ko bi vecina tistih, ki
zivijo blizje poslovnim prostorom delodajalca, Zelela od doma delati 2 ali manj dni na
teden (71 odstotkov).

Slika 15: Vpliv oddaljenosti prebivalisca zaposlenih na teznjo po opravljanju dela od doma

47%

28%

15% - -
_“7% ﬁ 3% ﬁO% 0% 0%

VSAK DAN 4 DNI/ 3 DNI/ 2 DNI/ 1 DAN/ MANJ NIKOLI
TEDEN TEDEN TEDEN TEDEN POGOSTO

= manj kot 30 km = ve¢ kot 30 km L=

Vir: lastno delo.

Obstojeca literatura kot eno izmed potencialnih nevarnosti za pojav zdravstvenih teZav pri
opravljanju dela od doma navaja neustrezno ureditev delovnega mesta, zato me je
zanimalo, katero opremo uporabljajo anketiranci pri delu od doma. Kot razvidno s slike 16,
manj kot petina anketirancev pri delu od doma uporablja ergonomski stol (17 odstotkov),
malo pa je tudi tistih, ki uporabljajo ergonomsko miSko (26 odstotkov) ali ergonomsko
tipkovnico (12 odstotkov). Pri veCurnem sedenju za racunalnikom je pomembno, da
imamo ustrezno opremo, ki spodbuja pravilno telesno drzo in s tem preprecuje pojav
poskodb in bolecin v hrbtenici. (Z., 2021)

29



Slika 16: Oprema, ki jo anketiranci uporabljajo pri opravljanju dela od doma

Katero opremo uporabljate pri opravljanju dela od doma?

ergonomski  ergonomska ergonomska dodaten zaslon  sluzben privat
stol miska tipkovnica racunalnik  racunalnik

Vir: lastno delo.

Skladno z veljavno zakonodajo s podro¢ja varnosti in zdravja pri delu je delodajalec
dolZzan zagotoviti varnost in zdravje delavcev pri delu tako pri opravljanju dela v poslovnih
prostorih podjetja kot pri opravljanju dela od doma ali na daljavo. Zanimalo me je, koliko
zaposlenim, ki pri delu od doma uporabljajo ergonomski stol, misko, tipkovnico ali dodatni
zaslon, je nasteto opremo zagotovil delodajalec (slika 17).

Slika 17: Delez anketirancev, katerim je ustrezno opremo zagotovil delodajalec

Ali vam je opremo zagotovil delodajalec?

mDa

Ne, opremo sem Si
kupil/a sam/a

n=207

Vir: lastno delo.

Kot enega izmed vecjih izzivov dela od doma obstojeca literatura navaja tudi tehnoloske

izzive. Uporaba napredne tehnologije in njenih orodij od posameznikov zahteva dolo¢eno

znanje oz. digitalne kompetence, ki veljajo za pomembnejse kompetence 21. stoletja. (Kos,
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2020) Zanimalo me je, katera orodja oz. aplikacije uporabljajo zaposleni pri opravljanju
dela od doma (slika 18) in kako dobro je njihovo poznavanje ter znanje uporabe le-teh. Kot
razvidno s slike 19, bi vecina anketirancev, tako vodij kot podrejenih, svoje znanje uporabe
naprednih tehnologij ocenila kot dobro ali zelo dobro. Izmed tistih, ki svoje znanje
ocenjujejo kot niti slabo, niti dobro, bi si prav vsi zeleli, da bi delodajalec organiziral
dodatna izobrazevanja za razvoj ves¢in, potrebnih za uporabo tehnologije.

Slika 18: Orodja in aplikacije, ki jih anketiranci uporabljajo pri opravljanju dela od doma

Katera orodja in aplikacije uporabljate pri opravljanju dela od
doma? =345

Excel
Word
Outlook
MS Teams
OneDrive
PowerPoint
Sharepoint
Jira
WeTransfer
Zoom
Planner
Skype
Trello
drugo: )

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Vir: lastno delo.

Slika 19: Poznavanje in znanje uporabe tehnoloskih orodij ter aplikacij

Kako bi ocenili svoje poznavanje in znanje uporabe predhodno
oznacenih orodij / tehnologij?

49% 48%
0% 0% 0% 0% % 3%

1-ZELO SLABO 2-SLABO 3-NITISLABO, 4-DOBRO 5-ZELO
NITI DOBRO DOBRO

m Vodje = Podrejeni =345

Vir: lastno delo.
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Zanimalo me je, katere so po mnenju anketirancev najvec¢je prednosti dela od doma (slika
20). Vodje kot tri najvecje prednosti prepoznavajo prihranek ¢asa in denarja za prevoz,
oblac¢ila in prehrano (62 odstotkov), vec¢jo fleksibilnost (48 odstotkov) in visjo
produktivnost (48 odstotkov), podrejeni pa med prve tri namesto vi§je produktivnosti
umescajo boljSe ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem (54 odstotkov). Kot
druge najvecje prednosti dela od doma anketiranci navajajo predvsem vecji mir in fokus
pri delu, eden izmed anketirancev pa trdi, da prednosti dela od doma ni.

Slika 20: Najvecje prednosti dela od doma po mnenju anketirancev

Katere so po vaSem mnenju najvecje prednosti dela od doma?
Izberite do 3.

prihranek casa in denarja za prevoz, oblacila
in prehrano 62%

¢ja fleksibilnost
vecja fleksibilnos 68%

i8] dukti t
visja produktivnos 5204

boljse ravnovesje med poklicnim in zasebnim
zivljenjem 549%

nizji ogljicni odtis; manj onesnazevanja
okolja z naslova prevoza na delovno mesto 219%

izji stroski za delodajal
nizji stroski za delodajalca 11%

delo v bolj S¢ domac kolj
€lo v bolj sproséenem domaZem okolju - [

O!

vecja motivacija 20

8%
I .
drugo: egs,

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
= VVodje = Podrejeni n=345

Vir: lastno delo.

Dodatno me je zanimalo mnenje podrejenih o njihovi lastni produktivnosti pri opravljanju

dela od doma. Kot razvidno s slike 21, ve¢ kot polovica podrejenih (56 odstotkov) meni, da

je njihova produktivnost pri delu od doma visja kot pri opravljanju dela v pisarni. Prav tako
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velika vecina (81 odstotkov) pri opravljanju dela od doma z delom ne odlasa in ga celo
opravi hitreje (65 odstotkov).

Slika 21: Mnenje podrejenih o lastni produktivnosti pri opravljanju dela od doma

Pri delu od doma pogosto odlasam z delom. _—.
Moja produktivnost je pri delu od doma
vi§ja kot v poslovnih prostorih podjetja.
Delo doma opravim hitreje. II-

Pri delu od doma lazje usklajujem zasebne
in sluzbene obveznosti.
| | | | I

0% 20%  40% 60% 80% 100%

m Sploh se ne strinjam m Se ne strinjam
= Niti se ne strinjam, niti se strinjam = Se strinjam
Popolnoma se strinjam n=252

Vir: lastno delo.

Zanimalo me je tudi, kako vodje vidijo produktivnost ekip pri opravljanju dela od doma. S
slike 22 je razvidno, da le slaba tretjina anketiranih vodij (31 odstotkov) meni, da so ekipe
produktivnejSe pri delu od doma. Ve¢ kot polovica (65 odstotkov) se s tem niti strinja, niti
ne strinja in meni, da je raven produktivnosti njihovih podrejenih enaka oz. neodvisna od
lokacije dela.

Slika 22: Mnenje nadrejenih o produktivnosti ekip pri delu od doma

Produktivnost ekipe je visja pri delu od
doma.
| | | | |

0% 20% 40% 60% 80%  100%
m Sploh se ne strinjam ® Se ne strinjam
= Niti se ne strinjam, niti se strinjam = Se strinjam
Popolnoma se strinjam n=69
Vir: lastno delo.
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Kot vsaka stvar ima tudi delo od doma svoje slabosti oz. izzive. Zanimalo me je, kateri so
po mnenju anketirancev kljucni izzivi, ki jih prinaSa tovrstna delovna ureditev. Kot
razvidno s slike 23, tako vodje (81 odstotkov) kot podrejeni (70 odstotkov) kot najvecji
izziv dela od doma prepoznavajo pomanjkanje osebnega stika oz. socialno izolacijo.
Sledijo Se padec timskega duha in obcutek nepovezanosti, pomanjkanje komunikacije ter
obcutek nenehne povezanosti z delom. Poleg nastetih izzivov, zaposleni na podrejenih
polozajih zaznavajo tudi vec¢ji obseg dela z naslova administracije in porocanja (24
odstotkov).

Slika 23: Najvedji izzivi dela od doma po mnenju anketirancev

Kateri so po vaSem mnenju najvecji izzivi dela od doma?
Izberite do 3.

pomanjkanje osebnega stika, socialna
izolacija
padec timskega duha, obcutek nepovezanosti

pomanjkanje komunikacije

obcutek nenehne povezanosti z delom

slabse ravnovesje med poklicnim in
zasebnim zivljenjem (zabris meja)

nizja hitrost in kakovost prenosa informacij

dodatni motilci v domacem okolju (otroci,
partner, domace zivali, hladilnik idr.)

nizja motivacija
vecji obseg dela (administracija, porocanje)
manjsa vidnost

potreba po dobri samodisciplini

tehnoloski izzivi (nezadostno poznavanje
tehnologije in spletnih orodij za delo od...

nizja produktivnost

pomanjkanje nadzora

drugo:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

= Vodje = Podrejeni n=345

Vir: lastno delo.
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Dodatno so me zanimali kljucni izzivi in suverenost vodij pri vodenju ekip na daljavo. Na
naslednji sklop vpraSanj so odgovarjali le tisti vodje, katerih podrejeni svoje delo vsaj

obcasno opravljajo od doma. Teh je bilo skupno 69 (74 odstotkov).

Kot razvidno s slike 24, vodje kot najvecji izziv pri vodenju ekip na daljavo prepoznavajo

otezeno komunikacijo zaradi pomanjkanja neposrednega stika in odsotnosti neverbalne

komunikacije (45 odstotkov). Sledijo padec timskega duha in obcutek nepovezanosti (35

odstotkov), slabsi pretok informacij (29 odstotkov) ter otezeno usklajevanje celotne ekipe

(16 odstotkov).

Slika 24: Kljucni izzivi vodij pri vodenju ekip na daljavo

Kateri so kljucni izzivi, s katerimi se kot vodja soocate pri vodenju
ekipe na daljavo? Izberite do 3.

otezena komunikacija (pomanjkanje
neposrednega stika, neverbalne komunikacije)

padec timskega duha, obcutek nepovezanosti
slabsi pretok informacij

otezeno usklajevanje celotne ekipe

slabse, poCasnejse reSevanje akutnih situacij
nizja zavzetost podrejenih

nezaupanje

nizja produktivnost zaposlenih

tezje motiviranje zaposlenih

pomanijkanje nadzora

stres

drugo:

n=69

Y0

0%

%

10%

Vir: lastno delo.
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Obstojeca literatura kot enega izmed vecjih izzivov pri vodenju ekip na daljavo izpostavlja

zaupanje. Zanimalo me je stali§¢e anketiranih vodij glede zaupanja svojim podrejenim pri



opravljanju dela od doma. Kot razvidno s slike 25, velika vecina anketiranih (87
odstotkov) svojim podrejenim zaupa, da delo od doma opravljajo kot je potrebno, prav
tako pa jih vecina (69 odstotkov) ne obcuti pomanjkanja nadzora. Velika vec¢ina (87
odstotkov) je z opravljenim delom svojih podrejenih tudi zadovoljna.

Slika 25: Nadzor in zaupanje pri vodenju ekip na daljavo

Z delom svojih podrejenih pri opravljanju
dela od doma sem zadovoljen/na.
Svojim podrejenim zaupam, da delo od
doma opravljajo kot je potrebno.
Pri delu od doma obc¢utim pomanjkanje _ |
nadzora nad delom svojih podrejenih. ' ‘
0% 20% 40% 60% 80%  100%
® Sploh se ne strinjam m Se ne strinjam

Niti se ne strinjam, niti se strinjam = Se strinjam

Popolnoma se strinjam n=69

Vir: lastno delo.

Zanimalo me je tudi, kako zaupanje in nadzor pri opravljanju dela od doma vidijo
podrejeni. Rezultati so me pozitivno presenetili. Kot razvidno s slike 26, se kar dobre tri
Cetrtine anketiranih (76 odstotkov) strinja ali popolnoma strinja s trditvijo, da jim
delodajalec pri opravljanju dela od doma zaupa. Le dobra desetina (13 odstotkov) je
takSnih, ki pri opravljanju dela od doma s strani delodajalca obcuti nezaupanje. Prav tako
velika vecina (95 odstotkov) trdi, da neposredni vodja pri opravljanju dela od doma ne vrsi
poostrenega nadzora.

Slika 26: Vidik podrejenih glede zaupanja pri opravljanju dela od doma

Delodajalec mi zaupa, da svoje delo .
opravljam, kot je potrebno. I
Moj neposredni vodja me pri delu od doma _ | | I ‘
bolj nadzoruje kot pri delu v pisarni. .

[ | |
0% 10%20%30%40%50%60% 70%80%90%100%

m Sploh se ne strinjam m Se ne strinjam
Niti se ne strinjam, niti se strinjam = Se strinjam

Popolnoma se strinjam n=252
Vir: lastno delo.
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Zanimalo me je, kako pogosto se vodje pri vodenju ekip na daljavo sliSijo in uskladijo z
ekipo (slika 27) ter katera orodja oz. kanale pri tem uporabljajo (slika 28).

Slika 27: Pogostost timskega usklajevanja pri opravljanju dela od doma

Kako pogosto se pri delu od doma sliSite in uskladite z ekipo?

0% 2%
-
enkrat dnevno 2 - 3x na teden enkrat tedensko redkeje 0z. po se ne sliSimo drugo:n_ 69

potrebi

Vir: lastno delo.

Slika 28: Najpogosteje uporabljena orodja / kanali za timsko komunikacijo pri delu od
doma

Katera orodja / kanale uporabljate za komunikacijo z ekipo?

Microsoft Teams e-posta mobilni telefon Skype Zoom n=69

Vir: lastno delo.

Zanimalo me je tudi, ali imajo anketiranci znotraj svojih ekip dogovorjena pravila
komuniciranja. Prav ni¢ presenetljiva se mi ni zdela ugotovitev, da kar skoraj §tiri petine
anketiranih (78 odstotkov) znotraj svojih ekip nima dogovorjenih pravil komuniciranja
(slika 29). Pri tistih, ki pravila imajo dogovorjena, me je dodatno zanimalo, kak$na ta
pravila so. Eden izmed odgovorov je bil naveden kot primer dobre prakse iz tujine, in sicer
(povzeto po anonimno):

- e-posta za redne zadeve (odgovor zazelen v roku do treh delovnih dni);
- Teams sporocilo za casovno bolj obcutljive zadeve (odgovor zazelen do konca

tekoCega dne);
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- telefonski klic za nujne zadeve (odgovor zahtevan v ¢im krajS§em moznem casu).

Slika 29: Pravila komuniciranja znotraj ekip pri opravljanju dela od doma

Ali imate znotraj ekipe dogovorjena pravila komuniciranja?

mDa
= Ne

n=69
Vir: lastno delo.

Vodenje ekip na daljavo zahteva malce drugacen pristop kot vodenje ekip v Zivo, zato me
je zanimalo, kako samozavestni so vodje pri tovrstnem vodenju. Kot razvidno s slike 30, je
kar 92 odstotkov anketirancev pri vodenju ekip na daljavo samozavestnih ali celo zelo
samozavestnih. Vseeno pa je v primerjavi s "klasi¢nim"” vodenjem ekipe v Zivo, dobra
Cetrtina anketiranih (26 odstotkov) manj samozavestna (slika 31).

Slika 30: Samozavest vodij pri vodenju ekip na daljavo

Kako samozavestni ste pri vodenju ekipe na daljavo?

Zelo Nesamozavesten/na Niti Samozavesten/na Zelo samozavesten
nesamozavesten/na nesamozavesten/na,
niti n=69
samozavesten/na

Vir: lastno delo.
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Slika 31: Samozavest vodij pri vodenju ekip na daljavo v primerjavi s "klasicnim"
vodenjem ekipe v Zivo

Prosim ocenite svojo stopnjo samozavesti pri vodenju ekipe na  Nn=69
daljavo v primerjavi s ""klasi¢nim'' vodenjem ekipe v Zivo.

0%

Bolj samozavesten/na Enako samozavesten/na Manj samozavesten/na

Vir: lastno delo.

Pri tistih, ki so pri vodenju ekip na daljavo nesamozavestni ali celo zelo nesamozavestni ali
pa so samozavestni, vendar manj kot pri "klasi¢cnem" vodenju ekip v Zivo (n=18), me je
zanimalo Se, kako bi jim podjetja lahko pomagala, da bi vodenje ekip na daljavo opravljali
bolj samozavestno. Polovica anketiranih bi si Zelela ena na ena svetovanja ali pa
organiziranega ves¢inskega coaching-a (slika 32).

Slika 32: Mozni ukrepi podjetij za izboljsanje samozavesti vodij pri vodenju ekip na
daljavo

Kako bi vam podjetje lahko pomagalo, da pri vodenju ekipe na
daljavo postanete bolj samozavestni?

priprava priro¢nika | 0%
1: 1 svetovanje
organizacija coaching-a

organizacija izobrazevanja | 0%

n=18 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Vir: lastno delo.
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Obstojece raziskave kazejo na naras$€ajo€ trend dela od doma tudi po pandemiji Covid-19.
Moznost fleksibilne delovne ureditve naj bi bila danes, poleg visje place in boljSe karierne
priloznosti, eden izmed top treh motivatorjev pri iskanju nove zaposlitve (Dua in drugi,
2022). Zanimalo me je, kako pomembna bi bila moznost dela od doma pri odlocitvi o
menjavi delodajalca med anketiranci. Kot razvidno s slike 33, bi kar tretjina vodij in
podrejenih (32 odstotkov) pri iskanju nove zaposlitve prednost dala delodajalcu, ki bi nudil
vsaj obCasno delo od doma (hibridno delo). Tudi sicer je ve¢jemu delezu zaposlenih
moznost dela od doma pomembna (39 odstotkov podrejenih, 26 odstotkov vodij). Med
tistimi, ki moznosti dela od doma ne vidijo kot pomemben faktor pri iskanju nove
zaposlitve, je ve¢ vodij, podrejenih je malo (le 3 odstotke).

Slika 33: Vpliv moznosti dela od doma na odlocitev za menjavo delodajalca

Ce bi se danes odlo¢ali za menjavo delodajalca, kako pomembna
bi vam bila moZnost dela od doma?

39%

26%

0% 3%

Popolnoma Nepomembna.  Niti pomembna, Pomembna.  Zelo pomembna.
nepomembna. niti nepomembna. Prednost bi dal/a
delodajalcu, ki bi
nudil vsaj delno

delo od doma

(hibridno delo).

= Vodje = Podrejeni n=345

Vir: lastno delo.
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6.3.2  Ugotovitve intervjujev z vodji kadrovskih sluzb

Za potrebe svoje raziskave sem poleg spletne ankete v mesecu oktobru 2022 opravila Se 5
delno strukturiranih poglobljenih intervjujev z vodji oz. direktorji kadrovskih sluzb vec¢jih
slovenskih podjetij. Z namenom zagotavljanja strokovnosti in relevantnosti zbranih
podatkov, sem se fokusirala izklju¢no na vodstvene kadre, ki imajo kar najvec vpogleda v
procesne ureditve, interne politike ter morebitne nadaljnje uvedbe sprememb na podroc¢ju
kadrovskih in splos$nih zadev. Prav tako sem pri iskanju ustreznih sogovornikov upostevala
dosedanje reference potencialnih intervjuvancev ter bila pri izbiri podjetij pozorna
predvsem na to, da poslujejo v razli¢nih dejavnostih. Seznam izbranih intervjuvancev po
podjetjih najdete v tabeli 1. Na izrecno zeljo dva izmed njih ostajata anonimna.

Tabela 1: Seznam intervjuvancev

Osrednja poslovna Naziv

Intervjuvanec  Podjetje St. zaposlenih

dejavnost delovnega mesta
Petrol dd trgovanje z energenti izvrsni direktor
1 Klemen Brenk Liubliana " in blagom za Siroko >5.000 kadrov, procesov in
JU5Y potrosnjo splosnih zadev
. proizvodnja piva managerka za
., Pivovarna ) ey . - .
2 Anela Reki¢ 5 , in osvezilnih > 500 razvoj ljudi in
Lasko Union e .
brezalkoholnih pijac organizacije
. . druge storitvene . ..
3 Anonimno Podjetje X . . > 500 vodja HR podro¢ja
dejavnosti
) I . . direktor/ica
4 Anonimno Podjetje Y medijska dejavnost > 250

HR podrocja

vodja oddelka za
> 250 upravljanje S
¢loveskimi viri

telekomunikacijske

5 Jakup Mujaki¢ T-2 .
storitve

Vir: lastno delo.

Z izvedbo poglobljenih intervjujev sem zelela pridobiti vpogled v izzive, s katerimi se
sreCujejo 0z. so se sreCevala vecja slovenska podjetja pri vpeljavi dela od doma v
standardni delovni proces, v aktualne prakse in politike dela od doma znotraj posameznih
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podjetij ter naCrte delodajalcev glede vpeljave in ohranjanja fleksibilnih delovnih ureditev
v prihodnje.

Z namenom pridobitve vseh zelenih informacij in kar ¢im boljSe ter ¢asovno optimizirane
izvedbe samih intervjujev, sem pred pricetkom izvajanja kvalitativne raziskave pregledala
obstojeco literaturo, se poglobila v zakonske omejitve vpeljave dela od doma v redni
delovni proces ter pripravila okvirni vprasalnik. Ta je bil v izogib ozko usmerjenim
odgovorom vec¢inoma sestavljen iz vprasanj odprtega tipa, ki sem jih kasneje, med samo
izvedbo intervjujev, podkrepila z ustreznimi navezujo¢imi se podvprasanji odprtega in
zaprtega tipa za Se boljSe razumevanje sogovornika in njegovih stalis¢. Pri tem sem bila
pozorna, da z zastavljenimi vprasanji intervjuvancev nisem napeljevala k specificnim
odgovorom ali na kakr$enkoli nacin vplivala na pristranskost njihovih lastnih mnen;j.

Intervjuji so potekali preko aplikacije Microsoft Teams in so v povprecju trajali 30 minut.
Pred samim pric¢etkom je bil vsak intervjuvanec seznanjen s tem, da se pogovor za potrebe
raziskave snema. Po vsakem opravljenem intervjuju sem v ¢im krajsSem moznem cCasu
pripravila osnovni prepis avdio posnetka, ki sem ga kasneje poslala v pregled, potrditev in
morebitno dopolnitev posameznim intervjuvancem. S tem sem zelela izboljsati zanesljivost
in veljavnost zbranih podatkov.

Celotne prepise in vsebino posameznih intervjujev lahko najdete v prilogi, klju¢ni povzetki
pa so predstavljeni v nadaljevanju.

Pandemija Covid-19 je organizacije po vsem svetu tako reko¢ ¢ez no¢ prisilila v vpeljavo
novih delovnih ureditev, tj. delo od doma. Kot pravi vodja HR podro¢ja v podjetju X, ki
deluje na podrocju drugih storitvenih dejavnosti, »je bil covid nek dober povod za zaCetek
gojenja te kulture, ki je bila v preteklosti sicer Ze prisotna, a v bistveno manjSem obsegu.«
Danes delodajalci po vsem svetu gradijo most med preteklo realnostjo, ko je bila ve¢ina
zaposlenih na delovnih mestih fizi¢no prisotna, ter prihodnostjo, v kateri bo delo od doma
predstavljalo eno izmed sodobnih na¢inov dela (Ajdisek Robic, 2020).

Kljuéni izziv vecjih slovenskih podjetij pri vpeljevanju dela od doma v ""klasi¢ni'" delovni
proces je zastarela zakonodaja.

Ne glede na osrednjo poslovno dejavnost podjetja, prav vsi intervjuvanci kot klju¢ni izziv
delodajalcev pri vpeljavi dela od doma v obstojece delovne procese navajajo rigidno
zakonodajo. Kot pojasnjuje izvrsni direktor kadrov, procesov in splosnih zadev v podjetju
Petrol d.d., Klemen Brenk, je delovnopravna zakonodaja v Sloveniji izjemno zastarela.
»Na eni strani imamo omejitve znotraj ZDR-1, na drugi strani pa nove nacine in oblike
dela, ki nam jih omogoca sodobna tehnologija.« Prav zaradi tega so potrebne iniciative za
prilagoditev zakonodajnega okvirja novi realnosti na drzavni ravni (AjdiSek Robic, 2020).
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Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti je 26. junija 2023 v javno
obravnavo poslalo Predlog zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih
razmerjih, ki se v drugem sklopu nanasa na ureditev opravljanja dela na domu. Predlagana
novela vpeljuje fleksibilnejSo moznost dogovora o delu na domu, ki pogodbenim strankam
omogoca sklenitev dogovora o delu na domu s spremembo pogodbe o zaposlitvi 0z.
aneksom in ne le v okviru pogodbe o zaposlitvi, kot to narekuje veljavna delovnopravna
zakonodaja. Osnutek v povezavi z institutom dela na domu prinasa tudi ureditev
obveznosti obvescanja delodajalca o nameravanem organiziranju dela na domu ter ureditev
pravice do odklopa.

Med druge vedje izzive delodajalcev pri vpeljavi fleksibilnih delovnih ureditev spadajo Se
zagotavljanje varnosti na delovnem mestu in informacijske varnosti, vzpostavitev
zaupanja ter ohranjanje povezanosti.

Trenutno veljavna delovnopravna zakonodaja Republike Slovenije doloca, da je
zagotavljanje varnih in zdravih delovnih razmer v celoti odgovornost delodajalca, ne glede
na lokacijo opravljanja dela (AjdiSek Robi¢, 2020). Delodajalcem se pri tem porajajo
Stevilna vpraSanja, kot so: kako 0z. na kaksSen nacin ugotavljati in zagotavljati ustreznost
delovnih pogojev izven poslovnih prostorov podjetja, kako je z dolznostjo zagotavljanja
ustreznih delovnih razmer v primeru hibridne delovne ureditve (je delodajalec dolzan
ustrezne delovne pogoje zagotavljati na obeh lokacijah opravljanja dela ali le na eni?) idr.
Poleg zagotavljanja varnosti na delovnem mestu, je direktor/ica HR podroc¢ja v podjetju Y,
ki deluje na medijskem podrocju, izpostavil/a tudi tehnoloski izziv zagotavljanja
informacijske varnosti.

Kot enega vedjih izzivov dela od doma so trije intervjuvanci izpostavili izziv vzpostavitve
zaupanja. Vodja HR podroc¢ja v podjetju X pravi, da je delo od doma »nek nov trend, ki je
sicer dobro sprejet, a ne sme biti izkoriS¢en.« Dodaja, da je potrebno »vzpostaviti to
zaupanje med delodajalcem in zaposlenim in preprosto zaupati zaposlenemu, da bo naredil
tisto, kar mora oz. kar se od njega pri¢akuje,« pri cemer poudarja pomen jasno postavljenih
ciljev in pri¢akovanj.

Kljub temu, da tudi v Pivovarni Lasko Union vzpostavitev zaupanja vidijo kot enega izmed
izzivov fleksibilne delovne ureditve, pa dodajajo, da nad zaposlenimi ne izvajajo
posebnega nadzora. Managerka za razvoj ljudi in organizacije, Anela Reki¢, pojasnjuje, da
so pri njih ze sami delovni procesi »taksni, da bi se morebitno izkoriscanje te moznosti,
torej, da bi nekdo koristil delo od doma in ne delal, slej kot prej opazilo.«

Brenk verjame, »da je ¢as, da zacnemo z zorenjem ideje hibridnega dela premagovati ta
izziv zaupanja med delodajalcem in delavcem oz. vodjo in zaposlenim.« »Ce delavcu
zaupas$, bo ta normalno opravil svoje delo, ne glede na lokacijo«, Se dodaja Rekiceva.
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Kot zadnji ve¢ji izziv z vidika delodajalca je Rekic¢eva izpostavila ohranjanje povezanosti
in organizacijske kulture. Delo od doma sicer v Pivovarni Lasko Union vidijo kot zelo
veliko prednost, a pri tem poudarjajo, da »nedvomno vpliva na povezanost v ekipi, vpliva
na samo kulturo podjetja. Ce ljudje niso fiziéno skupaj, se povezanost izgublja.« Temu se
pridruzuje tudi direktor/ica HR podroc¢ja v podjetju Y, ki pravi, da so »podjetje, v katerem
velja, da delamo bolje, ¢e smo skupaj.«

V' veljih slovenskih podjetjih hibridne poslovne modele toplo pozdravljajo in jih
nameravajo ohraniti tudi v prihodnje.

Kljub predhodno izpostavljenim izzivom, intervjuvanci delo od doma oz. hibridno delo
zelo pozitivno sprejemajo in ga nameravajo v podjetjih ohraniti tudi v prihodnje. Pri tem
direktor/ica HR podroc¢ja v podjetju Y poudarja, da »smo se v preteklih dveh letih kot
druzba precej spremenili.« »Spremenile so se naSe vrednote, prepricanja, nacin, na
katerega delujemo,« pravi Reki¢eva. Delovna fleksibilnost je postala izrednega pomena in
vpliva na vi§jo motiviranost ter zadovoljstvo zaposlenih, produktivnost pa na racun
tovrstne delovne ureditve ne trpi. V podjetjih so tako v vecini Ze stopili v korak s ¢asom in,
kjer narava dela to omogoca, presli na hibridne poslovne modele. V podjetju Y so presli
»na princip 3:2, torej 3 dni dela v pisarni in 2 dni dela od doma.« Podobno imajo urejeno
tudi v ostalih podjetjih. Brenk pri tem dodaja, da se je potrebno umakniti od klasi¢nega
evidentiranja delovnih ur ter ve¢ji poudarek nameniti merjenju produktivnosti.

V' vedjih slovenskih podjetjih opaZajo, da moZnost fleksibilne delovne ureditve
pomembno vpliva na pridobitev novega perspektivnega kadra.

Pandemija Covid-19 je kar korenito pretresla trg dela. »PriCakovanja delojemalcev do
delodajalcev so vi§ja kot v preteklosti,« pravi direktor/ica HR podrocja v podjetju Y. V
podjetjih opazajo, da je med mlajSo generacijo in mladimi talenti moznost fleksibilne
delovne ureditve postala eden klju¢nih kriterijev in odlo€ilnih faktorjev pri izbiri novega
delodajalca. Kot pravi Brenk, »¢e danes kot delodajalec hibridnega dela ne omogocas,
tezje dobi§ novega zaposlenega oz. je kandidatov manj.« OpaZajo, da je eno izmed prvih
vprasanj, ki jih potencialni kandidati postavijo na zaposlitvenih razgovorih, ravno mozZnost
dela od doma. Rekic¢eva pri tem poudarja, »da bodo podjetja, ki ne bodo sprejela nekega
kompromisa hibridnega dela in ponujala te moZnosti svojim zaposlenim, dolgoro¢no na
izgubi. /.../ Prisli smo namre¢ do tocke, ko ni ve¢ pomembna samo placa, ampak ko Stejejo
kultura, trajnost, fleksibilno delo.«

6.3.3 Diskusija

V sklopu magistrskega dela sem zelela opredeliti klju¢ne izzive dela od doma v velikih
podjetjih, odgovoriti na tri raziskovalna vprasanja. Zelela sem preuditi tri kljuéne vidike:
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- vidik zaposlenih v podrejenem polozaju,
- vidik zaposlenih v vlogi vodje ter
- vidik delodajalca.

Na podlagi zbrane literature in virov ter rezultatov kvantitativne in kvalitativne raziskave
sem prisla do nekaj kljucnih ugotovitev, ki so povzete v nadaljevanju.

Zanimalo me je, kateri so klju¢ni izzivi, s katerimi se pri delu od doma sooc¢ajo zaposleni v
vedjih slovenskih podjetjih na podrejenih funkcijah. Ugotovila sem, da zaposlenim najvecji
izziv predstavlja pomanjkanje osebnega stika o0z. socialna izolacija, med vec¢jimi izzivi pa
sta tudi obcutek nepovezanosti in padec timskega duha. Kljub temu, da je vsak ¢lovek svoj
individuum, smo ljudje socialna bitja in za dobro pocutje potrebujemo socialno interakcijo.
Po podatkih ameriske studije lahko osamljenost, kot posledica socialne izolacije, negativno
vpliva na zavezanost zaposlenih ter njihovo delovno uspesnost (Ozcelik in Barsade, 2018).

Enega izmed vecjih izzivov dela od doma zaposlenim predstavlja se obcutek nenchne
povezanosti z delom. Medtem, ko delo v poslovnih prostorih podjetja zaposlenim omogoca
nek preklop med zasebnim in sluzbenim zivljenjem, pa se pri delu od doma te dve vlogi
pogosto prekrivata. V Pivovarni Lasko Union Ze opazajo, da pri delu od doma zaposleni
delajo vec. Izvr$ni direktor kadrov, procesov in splosnih zadev v podjetju Petrol d. d.,
Klemen Brenk, pri tem opozarja, da zaposleni zaradi »odgovornosti, ki jo ¢utijo do dela oz.
delodajalca, ne bodo znali nehati, izklopiti glave in si spociti. To lahko zaposlene na
srednji rok bistveno bolj obremeni. Pri klasi¢ni ureditvi dela, torej pri delu v poslovnih
prostorih podjetja, je vseeno ta moment, ko zjutraj vstanes, se uredis, usede$ v avto ali na
javni prevoz in je ta Cas, ko se vozi$§ v sluzbo, Cas nekega "reset-a" glave. V tem Casu
spreminjas vlogo starSa, partnerja, odraslega v vlogo zaposlenega, Sefa, strokovnjaka. In
obratno, ko se iz sluzbe vozi$ nazaj domov.« Po podatkih raziskave mednarodnega instituta
Capgemini iz leta 2020, se ravno zaradi obcCutka nenehne povezanosti z delom,
nezmoznosti odklopa in posledicno daljSega delovnega Casa povecuje pojav izgorelosti
med zaposlenimi, ki delo opravljajo na daljavo (Crummenerl in drugi, 2020, str. 22).

Raziskava mednarodnega instituta Capgemini med drugim ugotavlja tudi, da zaposleni pri
opravljanju dela na daljavo s strani delodajalcev obc¢utijo pomanjkanje zaupanja in
povecan nadzor (t. i. "mikromanagiranje") (Crummenerl in drugi, 2020, str. 27). Rezultati
lastne kvantitativne raziskave kazejo na precej$nje odstopanje od rezultatov tujih raziskav.
Med zaposlenimi v ve¢jih slovenskih podjetjih je le dobra desetina tak$nih, ki pri
opravljanju dela od doma s strani delodajalca obcuti nezaupanje, Se manj (5 odstotkov) pa
je tak$nih, ki s strani neposrednega vodje obcutijo povecan nadzor. Vecina anketiranih
vodij svojim podrejenim zaupa, da delo od doma opravljajo, kot je potrebno in je mnenja,
da je raven produktivnosti pri delu od doma enaka ravni produktivnosti v poslovnih
prostorih podjetij. Podrejeni na drugi strani verjamejo, da je njihova produktivnost pri delu
od doma vi§ja, prav tako pa svoje delovne naloge doma opravijo hitreje.
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Poleg izzivov, s katerimi se pri opravljanju dela od doma soo€ajo zaposleni, me je
zanimalo tudi, kateri so kljuc¢ni izzivi, s katerimi se v vecjih slovenskih podjetjih soocajo
vodje pri vodenju ekip na daljavo. Ugotovila sem, da je najvecji izziv vodij oteZena
komunikacija zaradi pomanjkanja neposrednega stika in odsotnosti neverbalne
komunikacije. Sledijo padec timskega duha in obcutek nepovezanosti, slabsi pretok
informacij ter otezeno usklajevanje celotne ekipe.

Vodenje ekip na daljavo zahteva drugacen nabor znanj, ves¢in in spretnosti, kot klasicno
vodenje ekip v zivo (Parker in drugi, 2020), zato me je zanimalo $e, kako suvereni so vodje
v ve¢jih slovenskih podjetjih pri tovrstni obliki vodenja. Ugotovila sem, da je veCina
anketiranih vodij pri vodenju ekip na daljavo enako samozavestnih kot pri vodenju ekip v
Zivo.

Kot zadnji preucevani vidik v sklopu magistrskega dela, me je zanimal vidik delodajalca. Z
izvedbo delno strukturiranih poglobljenih intervjujev sem Zzelela raziskati, kaj velikim
slovenskim podjetjem oz. delodajalcem predstavlja najvecji izziv pri vpeljavi dela na domu
v standardni delovni proces. Ugotovila sem, da je kljucni izziv delodajalcev zastarela
delovnopravna zakonodaja Republike Slovenije. Sledijo Se zagotavljanje varnosti na
delovnem mestu in informacijske varnosti, vzpostavitev zaupanja ter ohranjanje
povezanosti.

Med vecje izzive, s katerimi se danes soocajo (vecji) delodajalci, spadajo tudi vedno visja
pri¢akovanja delojemalcev. »Ce danes kot delodajalec hibridnega dela ne omogocas, teZje
dobi§ novega zaposlenega oz. je kandidatov manj,« pojasnjuje Brenk. Po podatkih
raziskave, ki jo je pomladi 2022 med vec kot 25.000 zaposlenimi v ZDA opravilo globalno
svetovalno podjetje McKinsey & Company, je moznost fleksibilne delovne ureditve eden
izmed top treh motivatorjev pri iskanju nove zaposlitve (Dua in drugi, 2022). Tudi
ugotovitve lastne kvantitativne raziskave kazejo na to, da bodo zaposleni v vecjih
slovenskih podjetjih v bodoc¢e pri iskanju zaposlitve in izbiri delodajalca v veéini dali
prednost tistim, ki bodo nudili mozZnost vsaj delnega dela od doma (hibridno delo).

6.3.4 Predlogi uc¢inkovitejSega soocanja z izzivi dela od doma za podjetja

Na podlagi proucene strokovne literature in virov v nadaljevanju podajam nekaj predlogov
sooCanja s prepoznanimi izzivi dela od doma, ki lahko sluzijo podjetjem oz. njihovim
kadrovskim sluzbam pri u¢inkovitejSem integriranju tovrstne delovne ureditve v obstojece
delovne procese.

Podjetja naj tudi pri opravljanju dela od doma poskrbijo za spodbudno organizacijsko
kulturo, ki bo krepila pripadnost, zagnanost in zadovoljstvo zaposlenih.
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Organizacijska kultura je neviden, a izredno pomemben del organizacije, ki vpliva na
motivacijo, zadovoljstvo in uspeSnost zaposlenih ter posledi¢no kljuéno prispeva k
uspesnosti organizacije kot celote. Pri fleksibilnih delovnih ureditvah je Se toliko bolj
pomembno, da podjetja poskrbijo za spodbudno organizacijsko kulturo, ki temelji na
zaupanju, spodbuja prijateljsko delovno okolje in sodelovanje ter skrbi za splosno dobro
pocutje zaposlenih.

Z namenom ohranjanja povezanosti ter v izogib oblutku osamljenosti kot posledici
socialne izolacije pri delu od doma, naj v podjetjin organizirajo tudi neformalna
(virtualna) druZenja.

Zaradi manj pogostih fizi¢nih interakcij s sodelavci pri opravljanju dela od doma, sta
kakovostno komuniciranje in ohranjanje neformalnih druzenj tudi v virtualnem delovnem
okolju klju¢nega pomena za ohranjanje povezanosti med zaposlenimi. Sodobna tehnologija
in napredna komunikacijska orodja danes omogocajo gradnjo digitalnih skupnosti,
ohranjanje obstoje¢ih ter uvedbo novih timskih ritualov (npr. virtualna kava, kosilo ali
skupna jutranja rekreacija). V podjetju Adacta so z namenom ohranjanja povezanosti Ze v
¢asu pandemije Covid-19 vzpostavili zabavni komunikacijski kanal, preko katerega lahko
zaposleni delijo slike svojega vsakdana ter sodelujejo v zabavnih tedenskih izzivih
(Bizovicar, 2021).

Da bi preprecili morebitni pojav izgorelosti, naj podjetja svojim zaposlenim nudijo
pravico do odklopa.

Z razvojem novih informacijskih in komunikacijskih tehnologij se je razvila tudi kultura
stalne dosegljivosti 0z. nenehne dostopnosti zaposlenih, kar povzroca intenzifikacijo dela,
daljsanje delovnika ter zabris meja med sluzbenim in zasebnim zivljenjem. NaSteto med
zaposlenimi povecuje tveganje za pojav depresije, tesnobe in izgorelosti.

Z namenom omejevanja pojava omenjenih tveganj ter zaSCite zaposlenih v njihovem
prostem casu, so nekatere evropske drzave Ze poskrbele za ustrezno dopolnitev veljavne
delovnopravne zakonodaje. Francija, ltalija, Belgija, Spanija, Gréija in Portugalska so tako
pravico do odklopa Ze uzakonile, krSitev te pravice pa v nekaterih drzavah vodi tudi v
visoke denarne kazni (Klari¢, 2022). V Sloveniji zakonodaja na tem podro¢ju $e ni urejena,
je pa Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti v tej smeri ze
naredilo prvi korak in kot eno izmed predlaganih sprememb in dopolnitev ZDR-1 z dne 23.
6. 2023 podalo tudi ureditev pravice do odklopa.

Z namenom ohranjanja zavzetosti zaposlenih pri opravljanju dela od doma, naj bodo
cilji in pri¢akovanja jasno definirani.

Po podatkih raziskave mednarodnega instituta Capgemini iz leta 2020, jasno zastavljeni
delovni cilji, ki prispevajo k izpolnjevanju dolgorocnih, strateskih ciljev organizacije,
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pozitivno vplivajo na zavzetost zaposlenih (Crummenerl in drugi, 2020, str. 36). Cilji
morajo biti merljivi, zapomnljivi in dosegljivi, a hkrati dovolj ambiciozni.

Ena izmed priljubljenih tehnik dolocanja ciljev, ki se uporablja predvsem na visjih nivojih
organizacij kot pomo¢ pri izvajanju krovne strategije, je OKR (cilji in klju¢ni rezultati;
angl. "Objectives and Key Results”). Slika 34 graficno prikazuje postavitev ciljev po
tehniki OKR.

Slika 34: Tehnika OKR: cilji in kljucni rezultati
[ ]
Tehnika OKR:
cilji in kljucni rezultati

Py : - .
/ A \/\/‘ N
v b -
i H | ‘0 s
\ ! ' Lo
N . | W
St ~e WY

Cilji, ki navdihujejo Koraki, ki merijo napredek Naloge, potrebne za
in dolo¢ajo Zeleno pri doseganju cilja spodbujanje napredka pri
smer doseganju kljucnih
rezultatov

irl(aj bomo storili, da!
i _bomo prisli tja? |

. ' Kako bomo vedel}:ﬂi
= \ da smo prisli tja? |

Prirejeno po Mint (2020).

Glavni namen OKR je dolocitev jasnih, merljivih in ambicioznih ciljev, ki zagotavljajo
redno merjenje napredka, spodbujajo agilnost in pozitivno vplivajo na predanost
zaposlenih (Kos, 2022).

V podjetjih naj razmislijo o premiku od klasi¢nega merjenja produktivnosti na podlagi
opravljenih delovnih ur k merjenju produktivnosti na podlagi rezultatov in opravljenega
dela.

Danes zivimo v tehnolosko naprednem svetu, kjer digitalizacija, digitalna transformacija
ter razvoj novih tehnologij (Al, VR, AR ipd.) korenito spreminjajo nas nacin zivljenja. Ena
izmed redkih stvari, ki ostaja enaka Se od Casa industrijske revolucije, je 8-urni delovnik.
Takrat je bil delovni Cas prilagojen tovarniSkim proizvodnim sistemom, ki so zahtevali
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dolo¢eno casovno in fizicno koordinacijo (Vargas Llave, 2021). Z razvojem digitalnih
tehnologij in digitalizacijo delovnih procesov smo kot druzba ze zdavnaj prerasli te
okvirje. Stevilne mednarodne $tudije kaZejo na to, da stopnja produktivnosti in
ucinkovitosti zaposlenih ni odvisna od Stevila opravljenih ur.

Namesto merjenja produktivnosti na podlagi Stevila opravljenih delovnih ur, naj podjetja
raje merijo vpliv, ki ga zaposleni ustvarijo z opravljenim delom (Crummenerl in drugi,
2020). Kot pravi izvr$ni direktor kadrov, procesov in splo$nih zadev v podjetju Petrol d. d.,
Klemen Brenk, je potreben premik v smeri, kjer »ni ve¢ vprasanje, kje in kdaj se delo
opravlja, pomembno je le, da je pravocasno in kvalitetno narejeno.«

6.3.5 Omegjitve in moznosti za nadaljnje raziskave

Pri pisanju magistrskega dela sem se tako pri teoreticnem kot pri empiricnem delu soocala
z doloCenimi omejitvami. Ena ve¢jih omejitev teoretiCnega dela je omejenost obstojece
literature in virov. Kljub temu, da delo od doma ni nov pojav, se je tovrstna oblika delovne
ureditve pricela mnozi¢no pojavljati Sele z izbruhom pandemije Covid-19. Posledi¢no je to
podroc¢je zakonodajno Se precej slabo opredeljeno in precej neraziskano. Moznosti za
nadaljnje raziskave je tako Se kar veliko. Obstojece raziskave, ve¢inoma izvedene na tujih
trgih dela, so relativno sveze in Se ne kazejo srednje in dolgoro¢nih u€inkov fleksibilnih
delovnih ureditev na posameznike in podjetja. Prepoznane so sicer kljuc¢ne prednosti in
izzivi, vseeno pa bi bilo trenutne ugotovitve zanimivo preveriti s ¢asovne distance in
izsledke med seboj primerjati.

Tudi empiri¢ni del magistrskega dela ima kar nekaj omejitev. Ena ve¢jih je velikost vzorca
nadrejenih (n=93). Ta je za potrebe izvedbe kvalitetne in relevantne kvantitativne raziskave
relativno majhen, a vseeno zadosten za osnovni vpogled v obravnavano tematiko. V
prihodnje bi predlagala bolj poglobljene kvantitativne Studije, ki bi Se podrobneje raziskale
prepoznane izzive. Kot ena izmed omejitev se je izkazala tudi heterogenost vzorca. Vegji
del anketirancev namre¢ deluje na podro¢ju marketinga in odnosov z javnostmi, kar
pripisujem dejstvu, da tudi sama delam v marketingu in je vecina mojih vez in poznanstev
v vecjih slovenskih podjetjih, katerim sem distribuirala anketni vprasalnik, s tega podrocja.
Ostala podrocja dela so v raziskavi slabSe zastopana. Zanimivo bi bilo videti, ali obstajajo
relevantne razlike med izzivi, s katerimi se soo€ajo zaposleni pri delu od doma v
odvisnosti od podro¢ja dela in dejavnosti, v kateri delujejo.

Prav tako bi bilo zanimivo raziskati, ali obstajajo statisticno znacilne razlike pri
identificiranih izzivih dela od doma med razlicnimi generacijami (X, Y, Z).

Za $e bolj poglobljen uvid v izzive dela od doma, s katerimi se srecujejo zaposleni v vecjih

slovenskih podjetjih, bi se lahko posluzili uporabe ve¢ kot ene metode raziskovanja ter

navzkriznega preverjanja ugotovitev iz kvantitativnih in kvalitativnih raziskav (t. i.
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triangulacija). Poleg ankete bi lahko izvedli Se fokusne skupine z zaposlenimi v podrejenih
funkcijah ter poglobljene intervjuje z vodji in managerji. Na ta nacin bi poleg boljSega
razumevanja izboljsali tudi veljavnost in zanesljivost opravljene raziskave.

Zanimivo bi bilo videti, kako se v vecjih slovenskih podjetjih soocajo s prepoznanimi
izzivi, prakse med seboj primerjati in na podlagi tega ugotoviti, kateri so najucinkovitejsi
prijemi in ukrepi za reSevanje.

7 SKLEP

Danes zivimo v tehnolosko naprednem svetu, kjer digitalizacija, digitalna transformacija in
razvoj novih, naprednejSih digitalnih tehnologij korenito spreminjajo na$ nacin zivljenja in
dela. Pandemija Covid-19, ki je povzro¢ila globalno zdravstveno, gospodarsko in druzbeno
opustoSenje, je proces digitalizacije Se dodatno pospeSila in spodbudila prehod na
fleksibilnejse delovne ureditve, kar v zadnjih letih nedvomno predstavlja eno najvecjih
sprememb na trgu dela. Organizacije in njihovi zaposleni so bili namre¢ zaradi izrednih
razmer tako reko¢ ¢ez no¢ prisiljeni tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma.
Slednje se je kmalu izkazalo za zelo pozitivno in dobrodoslo prakso, ki jo nameravajo
podjetja v doloceni meri ohraniti tudi v prihodnje.

Poleg stevilnih prednosti, kot so ve¢ja fleksibilnost, vi§ja produktivnost, nizji ogljicni odtis
kot posledica razbremenjenosti cestne infrastrukture, nizji stroski poslovanja idr., pa
tovrstna delovna ureditev prinaSa tudi nekaj izzivov. V sklopu magistrskega dela sem
zelela ugotoviti, kateri so kljucni izzivi dela od doma, s katerimi se sreujejo vecja
slovenska podjetja in njihovi zaposleni ter s kak$nimi izzivi se soo¢ajo vodje pri vodenju
ekip na daljavo. Na podlagi obstojece strokovne literature in virov ter rezultatov lastne
kvantitativne in kvalitativne raziskave sem skozi nalogo skusala odgovoriti na uvodoma
opredeljena raziskovalna vprasanja.

Ugotovila sem, da zaposlenim najveéji izziv pri opravljanju dela od doma predstavlja
pomanjkanje osebnega stika oz. socialna izolacija, med vec¢jimi izzivi pa sta tudi obcutek
nepovezanosti in padec timskega duha. Ugotovitev ne preseneca, saj smo ljudje socialna
bitja in za dobro pocutje potrebujemo medsebojno interakcijo. Obstojece Studije kazejo na
visoko korelacijo med socialno izolacijo in pojavom depresije, kar pa lahko negativno
vpliva tudi na posameznikovo delovno uspesnost.

Enega izmed vecjih izzivov dela od doma zaposlenim predstavlja Se obcutek nenehne
povezanosti z delom. Medtem, ko delo v poslovnih prostorih podjetja zaposlenim omogoca
nek preklop med zasebnim in sluzbenim zivljenjem, pa se pri delu od doma te dve vlogi
pogosto prekrivata. To lahko vodi v depresijo, tesnobo ali celo privede do izgorelosti.
Nekatere evropske drzave so tako v lu¢i zagotavljanja pravice do pocitka vseh zaposlenih
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ze uzakonile t. i. pravico do odklopa, ki zaposlenim omogoca umik od z delom povezanega
digitalnega komuniciranja izven delovnega casa (telefonski klici, e-sporocila ipd.).

Kljub temu, da obstojeca literatura kot enega izmed vecjih izzivov dela od doma
prepoznava tudi obcutek pomanjkanja zaupanja in t. i. "mikromanagiranje” s strani
delodajalca, pa med zaposlenimi v vecjih slovenskih podjetjih temu ni tako. Rezultati
lastne kvantitativne raziskave kazejo, da zaposleni pri opravljanju dela od doma s strani
delodajalca ne obcutijo pomanjkanja zaupanja in povecanega nadzora, kar sovpada z
ugotovitvijo, da vecina vodij svojim podrejenim zaupa, da delo od doma opravljajo, kot je
potrebno. Pri tem so mnenja, da je raven produktivnosti pri delu od doma enaka ravni
produktivnosti v poslovnih prostorih podjetij. Podrejeni na drugi strani verjamejo, da delo
produktivneje opravljajo od doma, prav tako pa svoje delovne naloge doma opravijo
hitreje.

V sklopu kvantitativne raziskave sem dodatno ugotovila, da je najvecji izziv vodij pri
vodenju ekip na daljavo komunikacija, ki je zaradi pomanjkanja neposrednega stika in
odsotnosti neverbalne komunikacije pri delu od doma otezena. Med vecjimi izzivi so tudi
padec timskega duha in obcutek nepovezanosti, slabsi pretok informacij ter otezeno
usklajevanje celotne ekipe. Kljub omenjenim izzivom, pa rezultati kvantitativne raziskave
kazejo, da stopnja samozavesti vodij pri vodenju ekip na daljavo ni nizja od stopnje
samozavesti pri vodenju ekip v pisarni.

Kot zadnji preucevani vidik v sklopu magistrskega dela, me je zanimal vidik delodajalca. S
pomocjo kvalitativne raziskave sem ugotovila, da velikim slovenskim podjetjem oz.
delodajalcem najvecji izziv pri vpeljavi dela od doma v standardni delovni proces
predstavlja zastarela delovnopravna zakonodaja Republike Slovenije. Kot pojasnjuje
izvr$ni direktor kadrov, procesov in splosnih zadev v podjetju Petrol d. d., Klemen Brenk,
imamo na eni strani »omejitve znotraj ZDR-1 (Zakon o delovnih razmerjih), na drugi strani
pa nove nacine in oblike dela, ki nam jih omogoc¢a sodobna tehnologija.« Prav zaradi tega
so potrebne iniciative za prilagoditev zakonodajnega okvirja novi realnosti na drZavni
ravni. Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (MDDSZ) je v tej
smeri ze naredilo prvi korak. 26. junija 2023 je v javno obravnavo poslalo Predlog zakona
o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih, ki se v drugem sklopu nanasa
na ureditev opravljanja dela na domu. Predlagana novela vpeljuje fleksibilnejSo moznost
dogovora 0 delu na domu, prinasa ureditev obveznosti obvesS¢anja delodajalca o
nameravanem organiziranju dela na domu ter ureditev pravice do odklopa.

Poleg zastarele zakonodaje, delodajalcem vecji izziv pri vpeljavi fleksibilnih delovnih
ureditev predstavljajo se zagotavljanje informacijske varnosti in varnosti na delovnem
mestu, vzpostavitev zaupanja ter ohranjanje povezanosti.
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Kljub omenjenim izzivom, pa v ve¢jih slovenskih podjetjih hibridne poslovne modele
toplo pozdravljajo in jih nameravajo ohraniti tudi v prihodnje. Zavedajo se, da so
spremembe na trgu dela v zadnjih nekaj letih moc¢no vplivale na pomembnost zagotavljanja
delovne fleksibilnosti in opazajo, da je med mlajSo generacijo talentov le-ta postala eden
klju¢nih kriterijev in odlo¢ilnih faktorjev pri izbiri novega delodajalca. Temu botrujejo tudi
rezultati lastne kvantitativne raziskave, ki kazejo, da bodo zaposleni v bodoce pri iskanju
zaposlitve in izbiri delodajalca dali prednost tistim, ki bodo nudili moznost vsaj delnega
dela od doma (hibridno delo). Kot pravi Brenk, »¢e danes kot delodajalec hibridnega dela
ne omogocas, tezje dobi§ novega zaposlenega oz. je kandidatov manj.« V podjetjih
Oopazajo, da je eno izmed prvih vpraSanj, ki jih potencialni kandidati postavijo na
zaposlitvenih razgovorih, ravno moznost dela od doma.

Managerka za razvoj ljudi in organizacije v podjetju Pivovarna Lasko Union d.o.o0., Anela
Rekié, Se poudarja, »da bodo podjetja, ki ne bodo sprejela nekega kompromisa hibridnega
dela in ponujala te moznosti svojim zaposlenim, dolgoro¢no na izgubi. /.../ Prisli smo
namre¢ do tocke, ko ni ve¢ pomembna samo placa, ampak ko Stejejo kultura, trajnost,
fleksibilno delo.«

Ljudje smo se v zadnjih nekaj letih mo¢no spremenili. Spremenile so se navade, vrednote,
zelje in pricakovanja — tako v medosebnih odnosih kot tudi v odnosu do delodajalca.
Fleksibilnost in dobro ravnovesje med sluzbenim in zasebnim Zzivljenjem sta v danasnjih
Casih dva izmed pomembnejSih kriterijev iskalcev zaposlitev. Z namenom boljSega
zaposlovanja talentov, ohranjanja konkurenc¢nosti na trgu delovne sile, ustvarjanja vecje
dodane vrednosti na vseh ravneh poslovanja ter sploSnega zadovoljstva zaposlenih, bodo
morala podjetja znati prisluhniti trendom na trgu in svoje obstojece delovne procese temu
ustrezno prilagoditi. Zavedati se je potrebno, da trg dela nikoli ve¢ ne bo enak tistemu pred
pandemijo Covid-19, in da prihodnost dela obeta Se kar nekaj sprememb.
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PRILOGE






Priloga 1: Anketni vprasalnik

Pozdravljeni,

do naziva magistra ekonomskih ved na Ekonomski Fakulteti Univerze v Ljubljani me lo¢i
le Se en korak — magistrsko delo. Pred vami je anketa na temo dela od doma in izzivov, ki
jih tovrstna delovna ureditev prinaSa. Prosila bi vas, da si vzamete 5 minut svojega Casa in
s klikom na Naslednja stran pri¢nete z izpolnjevanjem.

Anketa je anonimna, vasSi odgovori pa mi bodo pri moji zadnji Studijski obveznosti v
veliko pomo¢, zato se vam Ze vnaprej zahvaljujem za sodelovanje.

Ana Skalar

Q1 - Koliko ljudi je zaposlenih v podjetju, v katerem trenutno delate?

o do 250
o veé kot 250

IF (1) Q1 = [2] ve& kot 250
Q2 — Alli ste na vodstvenem delovnem mestu / imate neposredno podrejene?

o Da
o Ne

IF (1) Q1 =[2] ve¢ kot 250
Q3 - Ali ste pri trenutnem delodajalcu v zadnjih dveh letih kdaj opravljali delo od
doma?

o Da
o Ne

IF (2) Q3 =[1] Da

Q4 - Kako pogosto?
(skoraj) ves Cas
3 —4 dni/ teden

1—2dni/teden

dan ali dva mesec¢no
izjemoma (odrejena karantena, izolacija, bolezen otrok ipd.)

0O O O O O

IF (2) Q3 =[1] Da
Q5 — Kako bi ocenili svojo dosedanjo izkuSnjo z delom od doma? (1 pomeni zelo
slabo, 5 pomeni odli¢no)



O O O O O
g~ WN P

IF (1) Q1 =[2] vec kot 250
Q6 — Ali bi Zeleli v sklopu rednega delovnega razmerja imeti moZnost dela od doma?

o Da
o Ne

IF (3) Q6 =[1] Da
Q7 — Kako pogosto bi bilo v obi¢ajnih razmerah za vas idealno, da bi lahko delali od
doma?

vsak dan

4 dni / teden

3 dni/ teden

2 dni / teden

1 dan / teden
manj pogosto

O O O O O O

IF (4) Q6 =[2] Ne
Q8 — Zakaj ne?
I

IF (2) Q3 =[1] Da
Q9 - Katero opremo uporabljate pri opravljanju dela od doma?
Moznih je ve¢ odgovorov.
o ergonomski stol
ergonomska miSka
ergonomska tipkovnica
dodaten zaslon
sluzben racunalnik
privat racunalnik

drugo: | |

O O O O O O

IF (5) Q9 = [Q9%a, Q9b, Q9c, Q9d] ergonomski stol, ergonomska miska, ergonomska
tipkovnica, dodaten zaslon
Q10 — Ali vam je opremo zagotovil delodajalec?

o Da
o Ne, opremo sem si kupil/a sam/a



IF (2) Q3 =[1] Da
Q11 — Katera orodja in aplikacije uporabljate pri opravljanju dela od doma?
Moznih je ve¢ odgovorov.
o Word
Excel
PowerPoint
Microsoft Teams
Outlook
Sharepoint
OneDrive
Jira
Planner
Trello
WeTransfer
Zoom
Skype
drugo: |

O 0O 0O 0O O O O O O o o0 o0 o

IF (2) Q3 =[1] Da
Q12 — Kako bi ocenili svoje poznavanje in znanje predhodno oznacenih orodij /
tehnologij?
o Zelo dobro
o Dobro
o Niti dobro, niti slabo
o Slabo
o Zelo slabo

IF (6) Q12 = [3, 4, 5] Niti dobro niti slabo, Slabo, Zelo slabo
Q13 — Ali bi Zeleli, da bi delodajalec organiziral dodatna izobraZevanja za razvoj
ves¢in, potrebnih za uporabo tehnologije?

o Da
o Ne

IF (2) Q3 =[1] Da
Q14 — Katere so po vaSem mnenju najvecje prednosti dela od doma? Izberite do 3.
Moznih je ve¢ odgovorov.
o vecja fleksibilnost
vi§ja produktivnost
boljse ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem
veéja motivacija
prihranek ¢asa in denarja za prevoz, oblacila in prehrano
niZji oglji¢ni odtis; manj onesnaZevanja okolja z naslova prevoza na in z delovnega
mesta
o niZji stroski za delodajalca

o O O O O



o delo v bolj spros¢enem domacem okolju
o drugo:| |

IF (2) Q3 =[1] Da
Q14 — Kateri so po vaSem mnenju najvecji izzivi dela od doma? Izberite do 3.
Moznih je ve¢ odgovorov.

o pomanjkanje komunikacije

o pomanjkanje osebnega stika, socialna izolacija

o nizja hitrost in kakovost prenosa informacij

o slabsSe ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem (zabris meja)

o tehnoloski izzivi (nezadostno poznavanje tehnologije in spletnih orodij za delo od
doma)

O nizja motivacija

o nizja produktivnost

o obcutek nenehne povezanosti z delom

o vecji obseg dela (administracija, porocanje)

o manjsa vidnost

o dodatni motilci v domacem okolju (otroci, partner, domace zivali, hladilnik idr.)

o pomanjkanje nadzora

o potreba po dobri samodisciplini

o padec timskega duha, ob¢utek nepovezanosti

o drugo:| |

IF(2) Q3=[1] Dain IF (7) Q2 =[2] Ne
Q15 — Prosim oznacite stopnjo strinjanja s spodnjimi trditvami.

Niti se ne strinjam, Popolnoma se

Sploh se ne strinjam  Se ne strinjam niti se strinjam Se strinjam strinjam
Pri delu od doma pogosto odlasam z
B roe o O O O O
Moja produktivnost je pri delu od
doma visja kot v poslovnih prostorih O O O O O
podjetja.
Delo od doma opravim hitreje. O O O O O
Pri delu od doma laZje usklajujem
zasebne in sluzbene obveznosti. O O O o O
Delodajalec mi zaupa, da svoje delo
opravljam, kot je potrebno. O O O O O
Moj neposredni vodja me pri delu od
doma bolj nadzoruje kot pri delu v O O O O O

pisarni.

IF(2) Q3=[1] Dain IF (8) Q2 =[1] Da
Q16 — Ali vasi podrejeni kdaj opravljajo delo od doma?
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o Da
o Ne

IF (9) Q16 = [1] Da

Q17 — Kateri so kljuéni izzivi, s katerimi se kot vodja soocate pri vodenju ekip na
daljavo? Izberite do 3.

Moznih je ve¢ odgovorov.

o otezena komunikacija (pomanjkanje neposrednega stika, neverbalne komunikacije)
o pomanjkanje nadzora

nezaupanje

nizja zavzetost podrejenih

nizja produktivnost zaposlenih

tezje motiviranje zaposlenih

otezeno usklajevanje celotne ekipe

padec timskega duha, ob¢utek nepovezanosti
slabsi pretok informacij

slabse, pocasnejse reSevanje akutnih situacij
stres

drugo: | |

O 0O 0O 0O O O O o0 O O

IF (9) Q16 =[1] Da
Q18 — Kako pogosto se pri delu od doma sliSite in uskladite z ekipo?

enkrat dnevno

2 — 3x na teden
enkrat tedensko
redkeje 0z. po potrebi
se ne sliSimo

drugo: |

O O O O O O

IF (9) Q16 =[1] Da
Q19 - Katera orodja / kanale uporabljate za komunikacijo z ekipo?
Moznih je ve¢ odgovorov.

o mobilni telefon
e-posta
Microsoft Teams
Zoom
Skype
drugo: |

0O O O O O

IF (9) Q16 =[1] Da
Q20 — Ali imate znotraj ekipe dogovorjena pravila komuniciranja?

o Da
o Ne



IF (10) Q20 = [1] Da
Q21 — Kaks$na?
I |

IF (9) Q16 = [1] Da
Q22 — Kako samozavestni ste pri vodenju ekipe na daljavo?

Zelo samozavesten/na

Samozavesten/na

Niti nesamozavesten/na, niti samozavesten/na
Nesamozavesten/na

Zelo nesamozavesten/na

O O O O O

IF (9) Q16 =[1] Da
Q23 — Prosim ocenite svojo stopnjo samozavesti pri vodenju ekipe na daljavo v
primerjavi s ""klasi¢nim'' vodenjem ekipe v Zivo.

o Bolj samozavesten/na

o Enako samozavesten/na
o Manj samozavesten/na

IF (11) Q23 = [3] Manj samozavesten/na
Q24 — Kako bi vam podjetje lahko pomagalo, da pri vodenju ekipe na daljavo
postanete bolj samozavestni?
Moznih je ve¢ odgovorov.
o organizacija izobrazevanja
organizacija coaching-a
1:1 svetovanje
priprava prirocnika

drugo: | |

@)
@)
@)
@)

IF(2) Q3=[1] Dain IF (8) Q2 =[1] Da
Q25 — Prosim oznacite stopnjo strinjanja s spodnjimi trditvami.

Niti se ne strinjam, Popolnoma se

Sploh se ne strinjam  Se ne strinjam niti se strinjam Se strinjam strinjam
Z delom svojih podrejenih pri
opravljanju dela od doma sem O O O @) O
zadovoljen/na.
Svojim podrejenim zaupam, da
delo od doma opravljajo, kot je O O O O O

potrebno.

Pri delu od doma obéutim

pomanjkanje nadzora nad delom @) O @) O @)

svojih podrejenih.

Produktivnost ekipe je visja pri
delu od doma.



IF (1) Q1 =[2] vec kot 250
Q26 — Ce bi se danes odlo¢ali za menjavo delodajalca, kako pomembna bi vam bila
moznost dela od doma?

Popolnoma nepomembna

Nepomembna

Niti nepomembna, niti pomembna

Pomembna

Zelo pomembna; prednost bi dal/a delodajalcu, ki bi nudil vsaj delno delo od doma
(hibridno delo)

O O O O O

IF (1) Q1 =[2] vec kot 250
Q27 — Koliko kilometrov je vase stalno prebivali§¢e oddaljeno od delovnega mesta?

o manj kot 10 km
o 10-20km

o 20-30km

o 30-40km

o veC kot 40 km

IF (1) Q1 =[2] ve¢ kot 250

Q28 — Koliko ¢asa povprecno porabite za prevoz na delovno mesto in nazaj? (dnevno
v obe smeri)

o manj kot pol ure
o med pol ure in eno uro
o vecC kot eno uro

IF (1) Q1 =[2] vec kot 250
Q29 — Katera je vasa najviSja doseZena formalna izobrazba?

osnovna $ola ali manj

srednja Sola

vi§ja Sola

univerzitetna izobrazba 1. bolonjske stopnje
univerzitetna izobrazba 2. bolonjske stopnje
znanstveni magisterij ali doktorat

O O O O O O

IF (1) Q1 =[2] ve¢ kot 250
Q30 — Izberite vase podrocje dela.

Administracija
Marketing, PR
Komerciala, prodaja
Nabava

Logistika
Informatika / IT
Pravna sluzba

O O O O O O O



o Kadrovanje / HR
o Finance, kontroling
o drugo:|

IF (1) Q1 = [2] ve¢ kot 250
XSTAR -V katero starostno skupino spadate?

o do 25 let
o 26-35Iet
o 36-45let
o 4655 let
o 56 letali vec

IF (1) Q1 =[2] vec kot 250
XSpol - Spol:

o moski

o zenski

IF (1) Q1 =[2] vec kot 250
Q31 — Imate na temo dela od doma Se kakSen komentar, ki ga nisem uspela zajet z

vprasalnikom?

IF (1) Q1 =[2] vec kot 250

email — Prisli ste do konca anketnega vprasalnika. Ce vas zanimajo izsledki mojega
magistrskega dela, mi spodaj zaupajte va$ e-mail naslov in poslala vam bom kon¢no
verzijo naloge.




Priloga 2: Intervju s Klemnom Brenkom, izvr§nim direktorjem kadrov, procesov in
splosnih zadev v podjetju Petrol d.d.

Pandemija Covid-19 je v vsakdanja zivljenja posameznikov prinesla kar nekaj sprememb —
ne le na podrocju zasebnega zivljenja, temvec tudi na podrocju dela. Organizacije in
njihovi zaposleni so se morali zaradi izrednih razmer cez no¢ prilagoditi novi realnosti in,
kjer narava dela to dopusca, tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma. Kako
ste se v vasem podjetju spopadli s tem izzivom? Ste imeli kaksne '"porodne krce" pri
vpeljevanju dela od doma v redni delovni proces?

»Glede na to, da smo bili na nek nacin ¢ez no¢ prisiljeni zacet delat "na novo" in da zaradi
izrednih razmer nismo imeli drugih moznosti, mislim, da smo se zelo dobro in hitro
prilagodili novi realnosti. Petrol je Ze konec leta 2017 presel na orodja za kolaboracijo na
daljavo (Microsoftova orodja Office 365) in je bil pravzaprav tehnolosko ze pripravljen na
drug nacin dela. Seveda ni $lo brez porodnih kréev, smo pa bili marca 2020 sposobni zelo
hitro preklopiti na nov nadin dela in v nekaj dneh "normalno" delati naprej. Ce zdaj
pogledam nazaj s ¢asovne distance, bi rekel, da tudi produktivnost na ra¢un nove delovne
ureditve v teh kljuénih momentih ni padla.«

Z vidika tehnologije bi torej lahko rekli, da ste se ravno pravi cas pripravili na nove
razmere. Kaj pa z vidika zakonodaje? Se je tu pojavil kaksen izziv pri vpeljevanju dela od
doma v delovni proces?

»Delavnopravna zakonodaja je v Sloveniji izjemno zastarela. Na eni strani imamo omejitve
znotraj ZDR-1 (Zakon o delovnih razmerjih), na drugi strani pa nove nacine in oblike dela,
ki nam jih omogoca sodobna tehnologija. Za samo prilagoditev takratnim razmeram sicer
ni bilo velikega delavnopravnega problema. V casu pandemije Covid-19 in najvecjih
zaprtij smo nasli pot, kako delavnopravno upravicit skupinsko delo od doma in izkoristili
moznost t. i. izrednega dela od doma z naslova izrednih razmer. Po koncu prvega vala, tj.
konec poletja 2020, smo prenovili tudi pravilnik dela od doma, kjer smo jasneje definirali,
kaksna so pravila tudi v ¢asih rednega dela od doma, npr. danes. Pri tem smo v ve¢ji meri
izhajali iz takratnih praks vecjih slovenskih podjetij, kot sta Zavarovalnica Triglav in NLB,
pridobili pravilnike dela od doma iz Ljubljanskega UKC, DrZavnega zbora itd. ter povzeli
za tisti ¢as najboljSe prakse.«

Kaksne prakse pa ste se posluzevali na zacetku in kaksno imate v podjetju politiko dela od
doma zdaj, ko se je covid situacija zacela umirjati in se Zivljenje pocasi vraca v (novo)
normalnost?

»V Casu covida je vecina zaposlenih delala neke vrste izmensko — en teden od doma in en
teden v poslovnih prostorih podjetja. Ekipe so se menjavale, vse z namenom zmanjSevanja
moznosti in prepre¢evanja Sirjenja okuzb. Ko se je situacija pricela normalizirati, smo na
nivoju vi§jega managementa sprejeli sklep, da se sprva vsi vrnemo nazaj na fizi¢na delovna
mesta. Torej, najprej pridemo nazaj v pisarne, v neko normalnost, ki smo je bili navajeni
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prej in se potem, z zorenjem organizacije, kulture in procesov, postopoma prestavljamo v
ta hibridni model, ki zaenkrat v Sloveniji in drugod po svetu najbolj funkcionira ter je tudi
najbolj zazelen s strani zaposlenih. Ce danes kot delodajalec hibridnega dela ne omogocas,
tezje dobi§ novega zaposlenega oz. je kandidatov manj. V Petrolu je sicer trenutno Se
vedno v veljavi prej omenjeni pravilnik, ki zaposlenim po predhodnem dogovoru z vodjo
omogoca moznost dela od doma, seveda, ¢e narava delovnega mesta oz. delovni proces to
dopusca.«

Pa imate delo od doma za tista delovna mesta, kjer delovni proces to dopusca, urejeno tudi
v sklopu rednih pogodb o zaposlitvi?

»Nove tipske pogodbe ze vkljucujejo Clen, ki definira, da lahko delavec delo opravlja tudi
od doma oz. na daljavo, obstojecih oz. starih pogodb o zaposlitvi pa nismo spreminjali. Ta
del smo resevali na nacin, da smo sklenili neke vrste uradni dogovor med delavcem in
delodajalcem v obliki podpisane izjave delavca o opravljanju dela na domu oz. na
daljavo.«

Omenili ste, da je hibridni model v Sloveniji in po svetu nekako najbolj zazelen s strani
zaposlenih. Kako pa kot delodajalec vidite in sprejemate hibridne poslovne modele?

»Hibridni poslovni modeli so absolutno zazeleni tudi s strani delodajalca, vendar pod
doloc¢enimi pogoji, kot npr. zadrzanje ali celo povisanje produktivnosti. Moje osebno
mnenje je, da bi moral zaposleni v trenutku, ko skupaj z vodjo ugotovi, da njun delovni
proces omogoca obcasno delo od doma, torej uvedbo nekega hibridnega dela, ne glede na
vrsto podpisane pogodbe o zaposlitvi, preiti na tako vrsto dela, kjer ni ve¢ placanih nadur,
ampak gre za t. i. delo na zaupanje. To pomeni, da ni ve¢ vprasanje, kje in kdaj se delo
opravlja, pomembno je le, da je pravocasno in kvalitetno narejeno. Mislim, da je ¢as, da
zatnemo z zorenjem ideje hibridnega dela premagovati ta izziv zaupanja med
delodajalcem in delavcem oz. vodjo in zaposlenim. Pri vpeljavi hibridnega modela se
moramo resno vpraSati in si odgovoriti tudi na nekaj vpraSanj, in sicer: Ali mora imeti Se
vedno vsak zaposleni svoj delovni prostor v poslovnih prostorih podjetja? — V hibridnem
modelu, kjer zaposleni 3 dni delajo v sluzbi in 2 dni od doma, pridemo do situacije, ko je
polovica prostorov v poslovni stavbi vsakodnevno prazna, pri ¢emer to polovico vseeno
stalno ogrevamo ali hladimo, vzdrzujemo itd. Ali je delodajalec potem dolzan na dveh
delovnih mestih oz. na dveh krajih opravljanja dela zagotavljati ustrezne delovne pogoje,
ali le na tistem kraju, ki je s strani zaposlenega izbran kot primarni kraj opravljanja dela?
Kako urediti parkirna mesta za zaposlene? — Zaposleni placujejo mesecno najemnino za
najem lastnega parkirnega mesta, le-to pa je samo polovico meseca tudi efektivno
zasedeno / polno. Ali Se potrebujemo fiksne telefone, ¢e smo vendar vajeni sodelovati in
komunicirati na daljavo preko Teams-ov?«
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Kot enega izmed izzivov dela od doma ste malo prej omenili zaupanje. Bi z vidika
delodajalca izpostavili Se kaksen izziv tovrstne delovne ureditve?

»V primeru Petrola je po mojem mnenju kljucni izziv obcutek zaposlenih, da je treba imeti
vsako plus uro evidentirano in placano oz. koris¢eno. Potrebno je doseci ta premik v
misljenju in ustvariti zavedanje, da pri moznosti opravljanja dela od doma oz. hibridnem
delu nadur ni. Drugi veéji izziv je nauciti se delati na tak nacin — tako voditi kot biti voden
ter razumeti, da svoboda, ki jo delo od doma prinasa, torej, da si lahko sam izbiras, kdaj in
kje delas, ne pomeni dopusta. Pri nas smo npr. zaznali, da je v zadnjih dveh letih oz. v
¢asu, ko so zaposleni imeli moznost izrednega dela od doma zaradi covida, ostajalo blazno
veliko neizkori$¢enega dopusta — govorimo o Se enkrat ve¢ neizkoriS€enih dnevih v
primerjavi s preteklimi leti. Glavni izziv je ta, da smo si ljudje izjemno razli¢ni in lahko en
tak nestrukturiran izziv kot je hibridno delo zelo razlicno razumemo. Eni bodo delo od
doma vedno videli in razumeli kot moznost, da si skrajSajo delovnik in privoscijo
podaljsan vikend, drugi pa bodo to sicer vzeli kot odgovorno svobodo, vendar ravno zaradi
te odgovornosti, ki jo ¢utijo do dela oz. delodajalca, ne bodo znali nehati, izklopiti glave in
si spociti. To lahko zaposlene na srednji rok bistveno bolj obremeni. Pri klasi¢ni ureditvi
dela, torej pri delu v poslovnih prostorih podjetja, je vseeno ta moment, ko zjutraj vstanes,
se uredis, usedes v avto ali na javni prevoz in je ta ¢as, ko se vozi$ v sluzbo, ¢as nekega
“reset-a" glave. V tem casu spreminja$ vlogo starSa, partnerja, odraslega v vlogo
zaposlenega, Sefa, strokovnjaka. In obratno, ko se iz sluzbe vozi$§ nazaj domov. Mislim, da
bomo zelo kmalu prisli do ugotovitev oz. rezultatov, ki bodo pokazali, da je koncept
hibridnega dela s tega vidika kar problemati¢en. Dogaja se tudi, da nekdo vprasa: "Kje je
pa Mojca?" in je odgovor: "Danes je pa ni, dela od doma.”. Ali to pomeni, da je ne
dosezem oz. da ni dosegljiva? Tu vidim ta problem "mindset-a" 0z. miselnosti, ki jo
1mamo.«

Omenili ste, da se bo potrebno nauciti delati na tak nacin — tako voditi kot biti voden. Ste
kot delodajalec za vodje organizirali kaksno izobrazevanje, usposabljanje na to temo?

»Pripravili smo prirocnik za vodenje timov na daljavo z nasveti glede komunikacije,
koordinacije dela, ohranjanja odnosa in vzpostavitve zaupanja pri opravljanju dela od
doma. Sistemati¢no smo zahtevali, da se izvajajo redni Teams sestanki timov, da bi imeli
zaposleni vsaj en stalni kontakt z vodjo in svojo ekipo sodelavcev. VVzpostavili smo ekipo t.
I. Teams ambasadorjev, ki smo jih bistveno bolj izobrazili in usposobili za delo s
komunikacijskim orodjem Microsoft Teams in jih je lahko oz. jih lahko Se vedno kdorkoli
vprasa za pomoc, ¢e ¢esa ne ve o0z. ne zna. Drugih posebnih izobraZevanj oz. usposabljanj
nismo imeli.«
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Kaksno pa imajo vodje tendenco opravljanja dela od doma? So fizicno bolj prisotni v
pisarni?

»Prav nekih Stevilk sicer nimam, bi pa rekel, da imajo vodje manjso tendenco oz. da manj
delajo od doma kot njihovi podrejeni. Vsaj morali bi jo imeti.«

Kaksni pa so vasi nacrti glede dela od doma oz. hibridnega dela v prihodnje?

»Prvi korak je nadgradnja pravilnika o delu od doma v naslednjem mesecu, v smeri
boljSega in jasnejSega definiranja hibridnega dela v povezavi z evidenco ur oz. nadur ter
merjenjem produktivnosti. To je nekako najvecja sprememba, kateri sledi Se vrsta drugih
kot so prilagoditev delovnega okolja idr.«
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Priloga 3: Intervju z Anelo Rekié, managerko za razvoj ljudi in organizacije v
podjetju Pivovarna Lasko Union d.o.o.

Pandemija Covid-19 je v vsakdanja zivljenja posameznikov prinesla kar nekaj sprememb —
ne le na podrocju zasebnega zivljenja, temvec tudi na podrocju dela. Organizacije in
njihovi zaposleni so se morali zaradi izrednih razmer cez noc prilagoditi novi realnosti in,
kjer narava dela to dopusca, tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma. Kako
ste se v vasem podjetju spopadli s tem izzivom? Ste imeli kaksne '"porodne krce" pri
vpeljevanju dela od doma v redni delovni proces?

»Kot Pivovarna Lasko Union v preteklosti nismo imeli dela od doma in se je le-to zacelo s
Covidom-19. Takrat je bila situacija tak$na, da smo bili primorani ukrepati. Poslovanja
nismo mogli kar ustaviti, delo je moralo potekati — tudi, ¢e ljudje fizi¢no niso smeli priti v
sluzbo. Ker smo §li prakti¢no iz 0 na 100 odstotkov, je bilo kar nekaj izzivov. Slovenska
zakonodaja je na tem podroc¢ju precej ohlapna. Na zacetku smo tako samo definirali, da se
lahko dela od doma, kasneje pa smo oblikovali pravilnik in uvedli nadomestilo za uporabo
lastnih sredstev. Pravilnik je Se vedno v veljavi in bo ostal v veljavi Se naprej. Nas najvecji
izziv pri vpeljevanju dela od doma je bila varnost. Heineken je izredno "safety" naravnano
podjetje, ti pa doma tezko zagotovi§ ustrezno delovno okolje. Z namenom preverjanja
ustreznosti domacih delovnih mest so nasi strokovni delavci za varnost in zdravje pri delu
vsakega zaposlenega, ki ima / je imel opcijo dela od doma, prosili, da poslika svoje
delovno okolje. Ce je bilo s fotografije razvidno, da pogoji niso ok, je imel zaposleni
moznost, da mu podjetje zagotovi ustrezno delovno opremo (stol, monitor ipd.).
Organizirali smo tudi naklju¢ne obiske in oglede na domovih zaposlenih ter preverjali
ustreznost svetlobe, delovnega mesta idr. Poleg varnosti pa so tu Se socializacija,
povezanost, ohranjanje kulture podjetja, zaupanje itd. To so bili neki kr¢i, izzivi, s katerimi
smo se morali soo¢iti.«

Glede na vase poslovanje, ste se z njimi ocitno soocili uspesno. Kaksno pa imate v podjetju
politiko dela od doma zdaj, ko se je covid situacija zacela umirjati in se Zivljenje pocasi
vraca v (novo) normalnost?

»Vse zaledne sluzbe, pisarne imajo opcijo dela od doma, za delavce v proizvodnji pa to
zaradi narave dela Zal ni mogoce. Dogovor glede opravljanja dela od doma poteka ¢isto na
individualni ravni, po dogovoru z nadrejenim. Nadrejeni mora preceniti, glede na delovni
proces, potrebe in odprte projekte, ali delavca nujno potrebuje fizi€no v pisarni, ali je ta
lahko doma. V marketingu, prodaji, nabavi in financah od doma delajo v povpre¢ju 2 do 3
dni, 2 do 3 dni pa so v fizi¢no prisotni v pisarnah. Kombinirajo.«

Ali imate delo od doma urejeno tudi v sklopu rednih pogodb o zaposlitvi?

»Da. Sprva smo imeli ta del urejen z aneksi, zdaj pa smo v pogodbe o zaposlitvi dodali
¢len, ki definira, da delavec delo lahko opravlja na daljavo.«
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Kot enega izmed izzivov, s katerimi ste se morali soociti, ste omenili zaupanje. Kako imate
v Pivovarni Lasko Union urejen nadzor oz. spremljanje opravljanja dela od doma?

»S strani delodajalca ne izvajamo nekega posebnega nadzora. Zaupamo, da ljudje svoje
delo

opravljajo skladno z na¢rtom dela, ki ga imajo. Naceloma so pri nas procesi taksni, da bi se
morebitno izkori§¢anje te moznosti, torej, da bi nekdo koristil delo od doma in ne delal,
slej kot prej opazilo. Procesi se medsebojno tako prepletajo, da ne mores kar tri tedne
neopazno lenariti. Saj se vidi tudi, koliko je nekdo aktiven na mailu. Pa ne, da to
preverjamo, ampak preprosto bi se daljSa neodzivnost opazila. Kar smo opazili mi, je, da
ljudje pri delu od doma delajo ve¢. Dostikrat so tudi po tisti uri "klasi¢nega" delovnika Se
vedno "zeleni" na Teams-ih ali pa posiljajo e-postna sporocila.«

Omenili ste, da ljudje pri delu od doma delajo vec. Kako pa je z nadurami pri tovrstni
ureditvi dela?

»Nadur pri delu od doma ni. Zaposlene spodbujamo, da pri opravljanju dela od doma
delajo 8 ur, ki pa si jih lahko sami razporedijo tekom celotnega dne. Vsak oddelek ima
svojega Casovnega administratorja, ki v primeru koris¢enja dela od doma to ustrezno
oznati v RIS-u (registracijski informacijski sistem). Ta avtomatsko zabelezi, da je
zaposleni prisoten od 8. do 16. ure.«

Nekatera podjetia so pri vpeljavi dela od doma zaznala zmanjsanje Stevila bolniskih
odsotnosti. Ste tudi vi opazili kaj podobnega?

»Tudi pri nas lahko reCem, da se je Stevilo bolniSkih odsotnosti zmanjsalo. Predvsem tistih
krajsih, ki trajajo nekaj dni. Ce so danes ljudje prehlajeni ali pa se ne podutijo najbolje,
imajo moznost, da delo opravijo od doma in ne koristijo bolniske. V preteklosti to ni bilo
mozno. Ce si Zelel ostati doma, si imel moznost kori§¢enja bolniske ali dopusta ali pa si
koristil ure — ¢e si jih imel.«

Kako kot delodajalec vidite in sprejemate delo od doma in t. i. hibridne poslovne modele?

»V Pivovarni Lasko Union delo od doma vidimo kot veliko prednost. Vidimo, da je ljudem
ta fleksibilnost izredno pomembna in so na ta na¢in bolj motivirani. Tudi v ¢asu hudega
"lockdown-a" so stvari potekale nemoteno oz. lahko re¢emo Se bolje kot prej, ker so se
ljudje res zelo dobro organizirali (Teams klici, check-in-i, check-out-i idr.). Kot
delodajalec pri delu od doma nismo zaznali niZje produktivnosti. Mi, kot neko
tradicionalno podjetje, smo dokazali samemu sebi, da ¢e delavcu zaupa$, bo ta normalno
opravil svoje delo, ne glede na lokacijo. To, da je nekdo fizicno prisoten v pisarni, ne
pomeni, da bo delal manj ali ve¢, kot ¢e bi delo opravljal od doma in obratno.«
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Omenili ste, da delo od doma vidite kot veliko prednost. Kje pa vidite slabosti oz. kateri so
po vasem mnenju kljucni izzivi tovrstne delovne ureditve?

»Delo od doma je "benefit", ampak nedvomno vpliva na povezanost v ekipi, vpliva na
samo kulturo podjetja. Ce ljudje niso fizi¢no skupaj, se povezanost izgublja. Tudi, ¢e te
npr. jaz vsako jutro pokli¢em preko Teams-ov in vpraSam: "Ana, kako si? Kaj ima$ danes v
planu?", ni isto, kot ¢e skupaj popijeva kavo v pisarni. Dodaten izziv vidim tudi v tem,
kako doseci dojemanje vodij, da se jim dovolj zaupa, da znajo sami pravilno preceniti, kdaj
ljudi fizi¢no potrebujejo v pisarnah, kdaj je to nujno za delovni proces in kdaj jim lahko
omogocijo delo od doma.«

Z vpeljavo dela od doma v redni delovni proces so bili tudi vodje postavljeni pred velik
izziv — vodenje ekip na daljavo. Ste kot delodajalec organizirali kaksno izobrazevanje,
usposabljanje na to temo?

»Organizirali smo delavnico na to temo, sicer pa imamo v okviru Heineken platforme
ogromno e-treningov, e-izobrazevanj itn. Delili smo Stevilne nasvete, kako skrbeti za
check-in, povezanost sodelavcev v ¢asu pandemije itd. in mislim, da so bile te vsebine za
vodje koristne. Verjamemo, da so nasi vodje dovolj kompetentni in usposobljeni, da svoje
ekipe uspesno vodijo tudi na daljavo.«

Kaksno pa imajo vodje tendenco opravljanja dela od doma? So fizicno bolj prisotni v
pisarni?

»Odvisno od vodje. Imamo taksne, ki so navajeni dela v pisarni in so ze v ¢asu pandemije
koma;j cakali, da se vrnejo nazaj na redno delovno mesto. Imamo pa tudi taksne, ki jim
delo od doma predstavlja tisto oazo miru, kjer je manj motecih dejavnikov in kamor se
lahko umaknejo ter se fokusirajo na strateske zadeve. Ce so v pisarni, ljudje prihajajo k
njim in je motilcev vec.«

Kako pa delo od doma vpliva na zadovoljstvo vasih zaposlenih?

»Ko zaposlenim omogoc¢i§ to fleksibilnost, avtomatsko dobijo obcutek, da lahko
sooblikujejo delovni Cas in si ga prilagodijo na nacin, kot njim najbolj ustreza. NaSim
zaposlenim res veliko pomeni, da gredo lahko med delom po otroke v vrtec, Solo, obis¢ejo
zobozdravnika, skuhajo kosilo ipd. To, da si lahko sami razporejajo in organizirajo delo, se
odraza v vi§jem zadovoljstvu, kar pa je prednost tudi za delodajalca.«

Kaksni so vasi nacrti glede ohranjanja dela od doma oz. hibridnega dela v prihodnje?

»Kot Zze omenjeno, v Pivovarni Lasko Union hibridni model, torej, da se delo od doma
opravlja po potrebi in dogovoru z nadrejenim, vidimo kot veliko prednost. Tak nacin dela
zato nameravamo ohraniti tudi v prihodnje.«
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Imate za konec morda Se kaksno zakljucno misel?

»Kar jaz osebno opazam je, da smo se ljudje tekom covid situacije izredno spremenili.
Spremenile so se nase vrednote, prepri¢anja, nacin, na katerega delujemo. Osebno mislim,
da bodo podjetja, ki ne bodo sprejela nekega kompromisa hibridnega dela in ponujala te
moznosti svojim zaposlenim, dolgoro¢no na izgubi. Delo od doma in fleksibilnost, ki jo ta
delovna ureditev prinasa, sta postala izrednega pomena, in ko ljudje pridejo k nam na
zaposlitveni razgovor, je to eno izmed prvih vprasanj, ki nam ga postavijo. Med mlajso
generacijo, mladimi talenti, mladimi vodji je to ena klju¢nih prednosti, brez katere ne bodo
ve pristali na zaposlitev. Ce jim kot delodajalec tega ne bo§ nudil, bo§ moral imeti vse
ostale utezi tako mocne, da bodo le-te pretehtale. Prisli smo namre¢ do tocke, ko ni vec
pomembna samo placa, ampak, ko Stejejo kultura, trajnost, fleksibilno delo. Te stvari so
postale enako pomembne kot placni del.«
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Priloga 4: Intervju z vodjo HR podro¢ja v podjetju X, ki deluje na podro¢ju drugih
storitvenih dejavnosti

Na izrecno Zeljo intervjuvanca / intervjuvanke, le-ta ostaja anonimna. Je vodja HR
podro¢ja v vecjem slovenskem podjetju, ki deluje na podroc¢ju drugih storitvenih dejavnosti
in zaposluje preko 500 ljudi.

Pandemija Covid-19 je v vsakdanja zivljenja posameznikov prinesla kar nekaj sprememb —
ne le na podrocju zasebnega zivljenja, temvec tudi na podrocju dela. Organizacije in
njihovi zaposleni so se morali zaradi izrednih razmer cez noc prilagoditi novi realnosti in,
kjer narava dela to dopusca, tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma. Kako
ste se v vasem podjetju spopadli s tem izzivom?

»Pandemija nas je prisilila v nove oblike dela, s katerimi smo se delno ze soocali v
preteklosti. Lahko bi rekli, da je bil covid nek dober povod za zacetek gojenja te kulture, ki
je bila v preteklosti sicer ze prisotna, a v bistveno manjSem obsegu. V storitveni dejavnosti,
kot je nasa, ima moznost dela od doma le 10 odstotkov zaposlenih. Tu govorimo predvsem
o strokovnih sluzbah, na splo$no pa je narava naSega dela tak$na, da morajo biti ljudje "on-
site". Delo od doma smo sicer organizirali precej hitro. Sprva smo se navezovali na PKP
oz. protikoronske pakete / ukrepe, kasneje pa smo delo od doma uredili tudi s pravilnikom.
Za tista delovna mesta, kjer je to sploh mozno, smo omogocili do dva dni dela od doma na
teden po predhodnem dogovoru z vodjo, v ¢asu strogih "lockdown-ov" pa smo delo od
doma omogocili vsem zaposlenim. Nekje marca 2020 smo pripravili tudi zgibanko za
zaposlene z napotki, kako varno delati od doma, kako skrbeti za zdravje in zdravo
hrbtenico, kako si organizirati delovni prostor, kako ohranjati neko zdravo ravnovesje med
sluzbenim in zasebnim zivljenjem, kaksna je kultura sestankov preko spleta ipd.«

Kaksno pa imate v podjetju politiko dela od doma zdaj, ko se je covid situacija zacela
umirjati in se Zivljenje pocasi vraca v (novo) normalnost?

»Se danes je v veljavi prej omenjeni pravilnik. Delo od doma poteka po predhodnem
dogovoru z vodjo in je omejeno na dva dni na teden, potem pa je odvisno od posameznika,
ali to moznost koristi ali ne. Seveda bi si kdo kdaj zelel kak dan ve¢, ampak zaenkrat tako
pac je.«

Kako pa je z nadurami pri tovrstni ureditvi dela?

»Popolnoma enaka zgodba, Ce si v hisi ali ¢e si doma. Redna prisotnost je 8 ur. V primeru
nadur mora vodja, na podlagi proSnje zaposlenega, v kateri je jasno opisano, zakaj je do
nadur priglo, izdati dovolilnico. Ce so nadure upravi¢ene, jih vodja odobri, e pa je v timu
kdo, ki vsak dan dela do 19. ure, pa je moja usmeritev vodji, da preveri, kje je tezava. Je
problem ¢lovek ali delovni proces? Tu se obravnava primer po primer.«
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Kako kot delodajalec vidite in sprejemate delo od doma in t. i. hibridne poslovne modele?

»Glede dela od doma in hibridnih poslovnih modelov smo bili na nek nacin vedno
zadrzani, saj je bila nasa zelja omogocati vsem zaposlenim enake moznosti. Glede na to, da
zaradi narave dela kar 90 odstotkov nasih zaposlenih dela ne more opravljati od doma, je
bilo tudi v ¢asu pandemije / epidemije — z izjemo "lockdown-ov" — zazeleno, da vsi,
vklju¢no s strokovnimi sluzbami, prihajajo v pisarne. Seveda nismo nikogar prisilili. Tisti,
ki so imeli zdravstvene tezave, so starejsi ali pa so imeli v bliznji okolici koga, ki je spadal
v rizi¢no skupino, so imeli usmeritev, da ostanejo doma. Prav tako so imeli taksno
usmeritev tisti, ki so bili v stiku z okuzenimi osebami. Kot Zze omenjeno, imajo danes
zaposleni, kjer narava dela to omogoc¢a, moznost do dveh dni dela od doma na teden po
predhodnem dogovoru z vodjo. V kolikor bi kaksen vodja ta dva dni nekomu odrekel, bi se
kot vodja HR z njim sigurno pogovorila, bi pa morda sprejela tudi kaksen pomislek, zakaj
dela od doma doloceni osebi ne dovoljuje.«

Ali imate delo od doma urejeno tudi v sklopu rednih pogodb o zaposlitvi?

»Februarja letos smo imeli reorganizacijo in sistemizacijo ter smo posledi¢no vsem
zaposlenim zamenjali / obnovili obstojece pogodbe o zaposlitvi. Tistim delovnim mestom,
za katera obstaja moznost dela od doma, smo ta del dodali v opisne liste in same pogodbe o
zaposlitvi, pri Cemer pa se izrecno sklicujemo na prej omenjeni pravilnik.«

Kateri pa so po vasem mnenju najvecji izzivi dela od doma z vidika delodajalca?

»Velik 1zziv vidim v nasi precej rigidni birokraciji ter vzpostavljanju zaupanja. Delo od
doma je nek nov trend, ki je sicer dobro sprejet, a ne sme biti izkorii¢en. Ce mora nekdo
med delovnim ¢asom k zobozdravniku in to lazje uskladi, ¢e dela od doma, je to OK,
dokler je delo opravljeno. Mislim, da moramo biti kot delodajalec toliko prilagodljivi, da je
vseeno, kdaj zaposleni opravi delo, ¢e je le-to narejeno do roka. Potrebno je vzpostaviti to
zaupanje med delodajalcem in zaposlenim in preprosto zaupati zaposlenemu, da bo naredil
tisto, kar mora oz. kar se od njega pri¢akuje. Pri tem morajo biti seveda pricakovanja in
cilji jasno postavljeni. Je pa dejstvo, da smo si ljudje razlicni. Med naSimi 500+
zaposlenimi zaenkrat Se ni bilo nobenega, ki bi zlorabil to zaupanje in delo od doma
izkoristil za "ne delo". Pa tudi ¢e bi bil, menim, da zaradi enega primera ne bi bilo smiselno
te moznosti odreci vsem.«

Kaksni so vasi nacrti glede ohranjanja dela od doma oz. hibridnega dela v prihodnje?

»Na to vprasanje tezko odgovorim. Pred kratkim smo zamenjali vodstvo in novi direktor
tovrstnim delovnim ureditvam ni ravno naklonjen. Pravilnik o delu od doma zaenkrat sicer
ostaja v veljavi in mislim, da ga v kratkem ne bomo spreminjali. Na dolgi rok bomo pa
videli. Upam, da bomo ohranili hibridni nacin dela.«
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Imate za konec morda Se kaksno zakljucno misel?

»Menim, da bi morali kot druzba teziti k temu, da lahko v primeru fleksibilnih delovnih
ureditev, delo opravljamo od kjerkoli — tudi s Kanarskih otokov. Osebno sem mnenja, da

moje delo pri tem ne bi trpelo, zal pa nam trenutna zakonodaja tovrstne fleksibilnosti ne
omogoca.«
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Priloga 5: Intervju z vodjo HR podro¢ja v medijskem podjetju Y

Na izrecno Zeljo intervjuvanca / intervjuvanke, le-ta ostaja anonimna. Je direktor/ica HR
podro¢ja v ve¢jem slovenskem medijskem podjetju, ki zaposluje preko 250 ljudi.

Pandemija Covid-19 je v vsakdanja zivljenja posameznikov prinesla kar nekaj sprememb —
ne le na podrocju zasebnega zivljenja, temvec tudi na podrocju dela. Organizacije in
njihovi zaposleni so se morali zaradi izrednih razmer cez noc prilagoditi novi realnosti in,
kjer narava dela to dopusca, tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma. Kako
ste se v vasem podjetju spopadli s tem izzivom? Ste imeli kaksne '"porodne krce" pri
vpeljevanju dela od doma v redni delovni proces?

»Najprej smo se soocali predvsem s tehnoloSkimi izzivi, torej kako sploh omogocati neke
varne dostope in ljudi usposobit, da bodo svoje delo lahko opravljali od doma. Glede na
naravo nasSega dela, se nekateri procesi tudi v Casu najvecje pandemije niso mogli
reorganizirati in je doloceno Stevilo ljudi Se vedno hodilo na lokacijo. Potem so bili tu
izzivi v smislu vodenja: ali imeti sestanke vsakodnevno, trikrat na teden, enkrat tedensko,
ali so ljudje dovolj obvesceni, na kakSen nacin jih spodbujati in hkrati ne prevec
obremenjevati? Izredne razmere in s tem teznja po vpeljavi fleksibilnih delovnih ureditev
so prinesli nek nov nacin delovanja, ki pa smo se ga k sreci hitro naucili. Lahko re¢em, da
smo bili zelo dobro pripravljeni na prehod in smo lahko 90 odstotkom zaposlenim takoj
omogocili delo od doma. Eden vecjih izzivov, s katerimi smo se soocali, je bilo varstvo pri
delu. Zakonodaja je na tem podrocju precej rigidna. Na zacetku je imelo, vsaj po mojem
mnenju, le malo zaposlenih doma urejeno svojo pisarno. Nekateri so si lahko hitreje,
nekateri poCasneje uredili in organizirali nek delovni koticek, kjer so se lahko izolirali od
domacega dogajanja in minimizirali vpliv motilcev, ki so bili morda tipi¢ni za obdobje
epidemije (otroci, partnerji, ki so prav tako ostajali doma zaradi izrednih razmer ipd.). Po
navodilih InSpektorata smo od zaposlenih pridobili ustrezno dokumentacijo in fotografije
doma¢ih delovnih mest in na podlagi tega ugotavljali ustreznost delovnih pogojev. Ce se je
kje i1zkazalo, da pogoji niso bili optimalni, smo ponudili tudi pomo¢. Kot delodajalec
mislim, da smo odreagirali, kolikor smo lahko. Ce je nekdo potreboval stol, ra¢unalnik,
ekran, si je lahko to opremo vzel iz sluZzbe. Nekatere stvari si kot delodajalec dolzan
zagotoviti, do neke mere pa mora tudi zaposleni poskrbeti za zagotavljanje ustrezne
infrastrukture (ustrezna omrezna povezava, dostop do interneta ipd.).«

Kaksno pa imate v podjetju politiko dela od doma zdaj, ko se je covid situacija zacela
umirjati in se zZivljenje pocasi vraca v (novo) normalnost?

»Danes ima to moZznost malce ve¢ kot polovica zaposlenih. V izrednih razmerah smo delo
od doma sicer omogocili 90 odstotkom zaposlenim, vendar je v pogonu informativnega
programa to mozno res izjemoma. Novinarji, snemalci, montaZerji morajo delati na terenu
ali v studiu. To je ziv organizem, ki zahteva ogromno timskega dela, zato se v normalnih
okolis¢inah organiziranja dela od doma za te sluzbe niti ne posluzujemo. Smo podjetje, v
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katerem velja, da delamo bolje, ¢e smo skupaj. Veliko je tudi med oddel¢nega sodelovanja.
V zadnjih dveh letih se je trg dela izjemno spremenil. Spremenile so se navade, potrebe in
zelje posameznikov, zato smo se tudi mi odlo¢ili, da stopimo v korak s ¢asom in delo od
doma omogocimo tudi v prihodnje. Presli smo na princip 3:2, torej 3 dni dela v pisarni in 2
dni dela od doma. Seveda za delovna mesta, kjer je to mogoce. TV voditelj na primer ne
more delati od doma in je ve€ino ¢asa na lokaciji.«

Ali imate delo od doma urejeno tudi v sklopu rednih pogodb o zaposlitvi?

»Da. Sprva smo imeli samo neke odredbe, ko pa se je pokazalo, da stvar ne bo tako
zaCasne narave, pa smo z zaposlenimi sklenili nove pogodbe o zaposlitvi.«

Kako kot delodajalec vidite in sprejemate delo od doma in t. i. hibridne poslovne modele?
Katere so po vasem mnenju kljucne prednosti in izzivi tovrstne delovne ureditve?

»Med vecji prednosti gotovo spadata vecja fleksibilnost in boljSa konkuren¢nost pri
pridobivanju nove delovne sile. Kot ze omenjeno, smo se v preteklih dveh letih kot druzba
precej spremenili. Pri¢akovanja delojemalcev do delodajalcev so vi§ja kot v preteklosti. Ce
danes kot delodajalec ne zagotavljas moznosti dela od doma, ne vem, kakSen kader sploh
lahko dobis. To je, po mojem mnenju, kar velik izziv. Potem pa so tu Zze prej omenjeni
izzivi: birokracija, zagotavljanje varstva pri delu in vodenje hibridnih timov.«

Ko sva ravno pri vodenju hibridnih timov. Ste kot delodajalec za vodje organizirali kaksno
izobrazevanje, usposabljanje na to temo?

»Prav posebnih usposabljanj nismo organizirali. Ucili smo se skupaj, na podlagi
pridobljenih izkuSenj. Morda je tu Se kaj za optimizirat. Je pa vsak vodja po svoje
specificen.«

Nekatera podjetja so kot enega izmed izzivov dela od doma navedla tudi zaupanje. Kako
pa je z zaupanjem pri vas?

»Pri nas o tem ni bilo dvoma. Pri vpeljavi dela od doma smo izhajali iz absolutnega
zaupanja in zaenkrat ni bilo nobenih tezav ali odstopanj. Evidenco delovnega Casa sicer
imamo, ker jo zaradi zakonodaje moramo imeti, ampak ta nikoli ni bila neko merilo
ucinkovitosti zaposlenih. Saj se vidi, kdaj in Ce je delo narejeno. Verjamem, da tisti, ki se
mu ne da delati, lahko lenari tako doma, kot v poslovnih prostorih podjetja.«

Kaksni so vasi nacrti glede ohranjanja dela od doma oz. hibridnega dela v prihodnje?

»Hibridno delo nameravamo ohraniti tudi v prihodnje in sicer po principu 3:2 (3 dni dela v
pisarni, 2 dni dela od doma), z izjemami, ¢e bo to potrebno.«
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Priloga 6: Intervju z Jakupom Mujaki¢em, vodjo oddelka za upravljanje s ¢loveskimi
viri v podjetju T-2

Z g. Mujakicem se za izvedbo intervjuja zal nisva uspela terminsko uskladiti, si je pa
vseeno vzel nekaj casa in pisno odgovoril na nekaj krajsih vprasan;j.

Pandemija Covid-19 je v vsakdanja zivljenja posameznikov prinesla kar nekaj sprememb —
ne le na podrocju zasebnega zivljenja, temvec tudi na podrocju dela. Organizacije in
njihovi zaposleni so se morali zaradi izrednih razmer cez noc prilagoditi novi realnosti in,
kjer narava dela to dopusca, tradicionalne oblike dela zamenjati za delo od doma. Kako
ste se v vasem podjetju spopadli s tem izzivom? Ste imeli kaksne '"porodne krce" pri
vpeljevanju dela od doma v redni delovni proces?

»Birokracija je bila najbolj problemati¢na, vse ostalo se je dalo urediti. Problem je
rigorozna zakonodaja.«

Kaksno pa imate v podjetju politiko dela od doma zdaj, ko se je covid situacija zacela
umirjati in se Zivljenje pocasi vraca v (novo) normalnost?

»Delo od doma je v druzbi T-2 stvar dogovora med zaposlenim in njegovim vodjo. Tako
nekateri zaposleni delajo od doma ves teden, nekateri dan ali dva, spet tretji pa so v sluzbi
ves Cas in se dela od doma posluzujejo le ob posebnih priloznostih.«

Kako nadzorujete oz. spremljate opravljanje dela od doma?

»Pri nadzoru oz. kontroli nad opravljenim delom se vodje posluzujejo razli€nih prijemov.
V oddelkih z izrazitejSo ciljno usmerjenostjo in merjenjem KPI-jev (angl. Key
Performance Indicators oz. kljuéni kazalniki uspesSnosti) vodje dodatnega nadzora ne
1zvajajo, v ostalih oddelkih pa od svojih zaposlenih zahtevajo porocilo o delu od doma.
Neodvisno od tega, je registracija oz. ¢asovno evidentiranje zaposlenega tudi pri delu od
doma obvezna.«

Kako kot delodajalec vidite oz. sprejemate delo od doma in t. i. hibridne poslovne modele?
Katere so po vasem mnenju kljucne prednosti in izzivi tovrstne delovne ureditve?

»Hibridnemu modelu smo sicer naklonjeni, ni pa to edini idealni model. Potrebno se je
prilagoditi razliénim osebam in razli¢nim delovnim mestom. Ce gledamo s strani
delojemalca, je hibridni model vecini najprimernejsi. Imamo pa tudi zaposlene, ki bi ves
¢as delali od doma in na drugi skrajnosti taksSne, ki bi ves ¢as delali samo v pisarni. Potem
so tu Se tisti, ki zaradi narave in zahtev delovnega mesta, moznosti dela od doma sploh
nimajo (skladi$¢niki, prodajalci v poslovalnicah, tehniki na terenu itd.). Delo je potrebno
urediti na tak nacin, da v ¢im ve¢ji meri ustreza tako delodajalcu kot delojemalcu. To pa ni
nujno izklju¢no hibridni model.«
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Kaksni pa so vasi nacrti glede dela od doma oz. hibridnega dela v prihodnje?

»TakSen pristop, kot ga imamo sedaj, nameravamo ohraniti tudi v prihodnje.«
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