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1 UvOoD

V ¢asu pandemije covid-19 so bile $tevilne organizacije primorane preiti na delo od doma.
Ta razsirjen prehod na delo od doma je sprozil Stevilne pomisleke tako glede nadaljnje
produktivnosti pri delu kot tudi glede tveganj za dobro pocutje zaposlenih. Danes
organizacije uvajajo hibridne delovne modele, ki zdruzujejo delo na daljavo in delo v pisarni.
Ta pristop zaposlenim omogoca prilagodljivost dela od doma, hkrati pa jim omogoca osebno
sodelovanje in druzabne stike v pisarni (Rubin in drugi, 2020).

Delo v pisarni je nacin dela, pri katerem zaposleni delajo v pisarni. Pri tem nacinu dela
zaposleni uspes$no opravljajo svoje naloge v pisarni, delajo v timu s sodelavci in si pomagajo
pri izmenjavi mnenj za produktivno delo (Sethmini, 2022). Tudi delo od doma je nacin dela,
pri katerem zaposleni svoje delo opravlja predvsem od doma z uporabo informacijske in
komunikacijske tehnologije za dostop do virov in opravljanje dodeljenih nalog z oddaljene
lokacije (Schmidt, 2023). Delo od doma prinasa Stevilne prednosti, kot je ve¢ja avtonomija,
krajs$i Cas prevoza na delo in moZnost ustvarjanja osebnega delovnega okolja, kar je Se
posebej pomembno pri delu, ki zahteva osredotocenost in koncentracijo. Glede na raziskave,
opravljene v zadnjih letih, je delo od doma bolj produktivno kot v pisarni. Zaposleni imajo
pri svojem delu manj motenj, bolj so osredotoceni na delo in posledi¢no so pri delu bolj
produktivni (Barbour in drugi, 2021; Gibbs in drugi, 2021; Dubey in Tripathi, 2020; De Haas
in drugi, 2020). Delo na domu je bila ena najvidnejsih sprememb v poklicnem Zivljenju, ki
jih je prinesla pandemija covid-19 (Newcastle University, 2023). Glavna razlika med delom
v pisarni in delom od doma je v tem, da delo od doma omogoca ve¢ svobode in proznosti
kot delo v pisarni, medtem ko delo iz pisarne zaposlenim omogoca druzenje za ohranjanje
in vzpostavljanje poklicnih stikov (Sethmini, 2022).

Produktivnost na delovnem mestu je u¢inkovitost, s katero se v organizaciji izvajajo naloge
in cilji. Pomembna je tako za organizacije kot za njene zaposlene. Ko so zaposleni
produktivni, imajo ve¢ji interes za nagrajevanje in karierno rast. Na produktivnost vpliva
tudi u€inkovitost in uspesnost zaposlenih, saj vkljucuje angaziranost, predanost, ucenje, rast
in inovacije (Apollo Technical, 2021).

Namen magistrskega dela je prispevati k razumevanju pomembnosti dela od doma in dela v
pisarni. Z izvedeno raziskavo Zelim spoznati staliS¢a zaposlenih v povezavi S
produktivnostjo na delovnem mestu ter predstaviti dejavnike, ki vplivajo na produktivnost
na delovnem mestu.

S tem so povezani teoreti¢ni cilji magistrskega dela:

— opredeliti pojma delo od doma in delo v pisarni,
— opredeliti pojem produktivnost na delovnem mestu,
— preuciti dejavnike, ki vplivajo na produktivno delo zaposlenih.

Empiri¢ni cilji magistrskega dela so:



— analizirati razloge za produktivnost zaposlenih pri delu od doma in delu v pisarni,
— kriti¢no ovrednotiti stanje zaposlenih pri delu od doma in delu v pisarni,
— s konkretnim primerom predstaviti bistvene razlike pri delu od doma in delu v pisarni.

Skozi svojo raziskavo bom preverila naslednje hipoteze:

— H1: Delo od doma zaposleni zaznavajo kot bolj produktivno v primerjavi z delom v
pisarni.

— H2: Med moskimi in Zenskami ni razlik v tem, kako posamezni dejavniki vplivajo na
produktivnost na delovnem mestu.

— H3: Med zaposlenimi razli¢nih starosti ni razlik v tem, kako posamezni dejavniki
vplivajo na produktivnost na delovnem mestu.

— H4: Med zaposlenimi glede na to, kje trenutno opravljajo delo, ni razlik v tem, kako
posamezni dejavniki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu.

— H5: Na zaznano produktivnost zaposlenih najbolj vpliva stresno okolje zaposlenih.

— HG6: Zaposleni zaznavajo, da je delovni ¢as pri delu od doma daljsi kot pri delu v pisarni.

Magistrsko delo bo razdeljeno na teoreti¢ni in empiri¢ni del. V teoreticnem delu bo
uporabljena metoda deskripcije oziroma opisna metoda, saj bodo opredeljeni temeljni pojmi,
sodobno delovno podjetje in sodobno delovno okolje, delo od doma, delo v pisarni in
hibridno delo ter z njimi povezana produktivnost na delovnem mestu. Preucila bom
literaturo, povezano s produktivnostjo zaposlenih na delovnem mestu. Podatki bodo
pridobljeni iz sekundarnih virov — strokovne in znanstvene literature ter spletnih virov. Po
pregledu literature sekundarnih virov v prvem delu magistrskega dela bodo v drugem delu
uporabljeni primarni podatki. Z lastno raziskavo bom primerjala dejavnike, ki vplivajo na
produktivno delo zaposlenih pri delu. Za pridobitev podatkov raziskave bo uporabljen
anketni vprasalnik. Izvedena bo raziskava, v kateri bom anketirala 103 oseb, ki so zaposlene
v razli¢nih organizacijah in svoje delo opravljajo od doma ter iz pisarne. Po raziskavi bom z
induktivno metodo pridobljene podatke analize kriticno ovrednotila. Glede na pridobljene
podatke analize bodo podani predlogi za produktivnost na delovnem mestu.

V prvem delu magistrskega dela bo sprva predstavljeno in opisano delo v sodobnem
podjetju, zatem bo sledila predstavitev delovnega okolja v sodobnem delovnem mestu.
Predstavljene bodo znacilnosti sodobnega podjetja in bistvene razlike med sodobnim in
tradicionalnim podjetjem, sodobno delovno mesto ter njegove prednosti in slabosti. V
nadaljevanju magistrskega dela bodo predstavljena delovna mesta, ki jih delimo na delo od
doma, delo v pisarni ter hibridno delo. Predstavljene bodo glavne prednosti in slabosti teh
nacinov del ter izzivi, s katerimi se srecujejo zaposleni in organizacije. V zadnjem poglavju
teoreticnega dela bo opisana in predstavljena produktivnost na delovnem mestu, pri ¢emer
se bo poglavje osredotocalo na merljivost produktivnosti zaposlenih. V empiri¢nem delu
magistrskega dela bo sprva predstavljen merski instrument in vzorec raziskave, zatem sledijo
rezultati raziskave. V zakljuc¢ku empiri¢nega dela bodo v poglavju diskusije glavni povzetki



ugotovitev in omejitev, ki so se pojavili med raziskavo, in podana priporocila za
organizacije.

2 SODOBNO PODJETJE

V prvem delu magistrskega dela bo sprva predstavljeno in opisano delo v sodobnem
podjetju, zatem bo sledila predstavitev delovnega okolja na sodobnem delovnem mestu.
Predstavljene bodo znacilnosti sodobnega podjetja in bistvene razlike med sodobnim in
tradicionalnim podjetjem, sodobno delovno mesto ter njegove prednosti in slabosti. V
zadnjem delu prvega poglavja bo opisan vpliv in posledice pandemije na organizacijo ¢asa
med boleznijo covid-19 in po njej.

2.1 Znacilnosti dela v sodobnem podjetju

Ko svet odkriva alternativne nacine dela brez stika s clovekom, delo domacih sil postaja vse
boljse (Apollo Technical, 2021). Tudi odzivi na pandemijo bolezni covid-19 so moc¢no
spremenili gospodarstvo, industrijo, zdravstvo, mobilnost in izobraZevanje. Mnogi zaposleni
so bili tako prisiljeni preiti na delo od doma in sprejeti novo vedenje. Pandemija je mo¢no
vplivala na vse zaposlene, zlasti na tiste, ki so delo zaceli delati od doma, in na dejavnike, ki
so vplivali in $e vplivajo na delo od doma (Barbour in drugi, 2021).

V zadnjih dveh desetletjih se je poslovni svet moc¢no spremenil. Zaradi hitrega tehnoloSkega
napredka je izpostavljen Stevilnim pospeSenim in revolucionarnim spremembam
globalizacije in elektronskega poslovanja. Tudi prihodnost dela se hitro spreminja, kar vpliva
na podjetja z rastjo likvidne delovne sile. Podjetja se soocajo z vedno bolj zapletenimi izzivi,
saj smo vse bolj globalno povezani. Sodobna podjetja zato potrebujejo sodobno poslovno
strategijo, ki temelji na strateSki in operativni agilnosti, da uspeva in raste, zlasti v danaSnjih
turbulentnih ¢asih. Za uspesno konkurenco morajo biti sodobna podjetja oportunisti¢na pri
svojem pristopu (Lau, 2020).

Sodobna podjetja dinami¢no gradijo specializirane projektne ekipe za spopadanje z
razliénimi priloZznostmi in izzivi. Zagonska podjetja v velikih podjetjih lahko uspes$no
razvijajo in izvajajo sodobno poslovno strategijo tako, da omogocijo dva kljucno stebra, in
sicer agilno — fleksibilno delovno silo in projektno delo. Zaposleni v sodobnih podjetjih
lahko prinesejo novo perspektivo in globoko strokovno znanje ter lahko hitro vskocijo in
pomagajo podjetjem pri: reSevanju specifi¢nih vprasanj, izzivih in priloznostih (Lau, 2020).

V ¢lanku, objavljenem v ¢asopisu Harvard Business Review, je avtor Sull (2009) zapisal, da
poslovne priloZnosti niso enakomerno porazdeljene skozi ¢as. Namesto tega se sodobna
podjetja soocajo s stalnim tokom majhnih in srednje velikih priloZnosti ter zlasti priloznosti
za hitro ustvarjanje pomembnih vrednosti. Izjava Sull (2009) poudarja pomen strateSke in
operativne agilnosti v vsaki sodobni poslovni strategiji.



V sodobnih podjetjih je kultura postala mocan nacin, da podjetje drzi skupaj pred pritiski za
razpad, kot so decentralizacija, odlaganje in zmanjSevanje. Hkrati se tradicionalni
mehanizmi za integracijo med drugimi hierarhijami in nadzornimi sistemi pogosto izkazejo
za drage in neucinkovite. Kultura je, kar ostane za krepitev identitete sodobnega podjetja kot
ene organizacije. Brez kulture v sodobnem podjetju bi v podjetju manjkale vrednote, smeri
in namen podjetja (Goffee in Jones, 1996).

Tudi Pirnar opisuje, da ¢e zeli biti sodobno podjetje na trgu konkuren¢no, mora vsebovati
tehnolosko opremo, ki zagotavlja: delovanje poslovnih procesov, zanesljivo in hitro
internetno povezavo za ucinkovito komunikacijo, spletno prisotnost, da promovira svoje
resitve, varnostne mehanizme, ki $€itijo in hranijo pomembne dokumente podjetij, ter
pregleden posloven sistem, ki vsebuje kontakte strank in zaposlenih (Pirnat, 2018).

Znacilnosti sodobnega podjetja so (Doddi, 2018):

— Sodobno podjetje ima visoko zmogljivo kulturo, ki spodbuja rast in inovacije.

— Sodobno podjetje ima miselnost, ki postavlja na prvo mesto kupca, in ne samo, da zna
razveseliti svoje stranke, zna tudi izumiti v imenu svojih strank, tako da razume
neizpolnjene, neizrecene potrebe strank.

— Sodobno podjetje ima jasen namen, ki pove, kdo so v podjetju in za kaj se zavzemajo.
Ta jasnost namena nato vodi vsako misijo, vizijo, strategijo in eksperiment.

— Sodobno podjetje uporablja tehnologijo kot katalizator sprememb.

— Sodobno podjetje ve, da je izvedba prednost pred vsem drugim.

— Vsak zaposleni v sodobnem podjetju je podjetnik, ki je odgovoren za rast podjetja.

— Vsak oddelek v sodobnem podjetju hitro eksperimentira z novimi izdelki in poslovnimi
modeli.

— Sodobno podjetje vlaga na podlagi uporabe in sprejemanja.

— Sodobno podjetje ima organizacijsko shemo 21. stoletja z majhnimi oddelki, ki so
pooblasceni za hitro sprejemanje odlocitev.

— Sodobno podjetje ve, da je aktivizem pric¢akovanje in ne izbira.

— Sodobno podjetje zna biti iznajdljivo (neusmiljeno doloc¢anje prioritet, ustvarjalnost,
osredotoc¢enost in odlo€nost), da stvari opravi in ni omejeno s pomanjkanjem virov (¢as,
denar, ljudje itd.).

— Vodje v sodobnem podjetju sprejemajo odlocitve na podlagi dolgoro¢nih ciljev.

»Sodobna podjetja vedo, da nih¢e ne zmaga, razen ¢e zmagajo vsi, zato si prizadevajo biti
dobra pri vsaki posamezni znacilnosti.« (Doddi, 2018).

Razlika med tradicionalnim in sodobnim konceptom poslovanja podjetij je, da je
tradicionalni koncept zasnovan tako, da je cilj podjetja ustvariti dobicek s proizvodnjo in
trzenjem izdelkov, pri Cemer so izdelki lahko razli¢nih vrst. Tradicionalni koncept pravi, da
je cilj poslovanja sodobnega podjetja pridobivanje dobicka s proizvodnjo in trZzenjem



izdelkov (npr. glavni cilj poslovanja z materialnimi dobrinami, storitvami, idejami,
informacijami itd.), ki so najvecji dobicek v skladu s tradicionalnim konceptom.

Sodobna podjetja so bolj dinamicna z ve¢ poslovnimi strategijami, medtem ko so
tradicionalna podjetja stabilna, ker so njihove dejavnosti nacrtovane vnaprej, kar ne
omogoca napredka in sprememb, zato te strategije lahko zastarijo. Sodobna podjetja so za
razliko od tradicionalnih podjetij, ki so fiksna, neprilagodljiva in nacrtovana, bolj
prilagodljiva za spremembe v vseh vidikih svojega delovnega okolja: od znanja do ves¢in in
pristopov do delovnih tokov.

Tradicionalna podjetja vzdrzujejo posebne politike in standarde, da bi ublazile tveganja, h
katerim so nagnjena, za razliko od sodobnih podjetjih, ki prevzemajo tveganja z natan¢no
opredeljenimi izracuni, ki jih ocenjujejo z ve¢ dimenzijami. Tudi tehnologija v tradicionalnih
podjetjih je centralizirana in previdno sprejema napredno metodologijo in tehnologijo. S
hitrim tempom tehnoloskih inovacij so moznosti za prezivetje veliko tezje ali celo
nemogoce. Sodobna podjetja uporabljajo sodobno miselnost, ki se osredotoca na to, kar se
dogaja zdaj. Sodobna podjetja morajo, da sledijo trznim zahtevam, preoblikovati svoje
poslovanje z uvedbo novih izdelkov in storitev z digitalnimi podpisi ter razsiriti obstojeci
portfelj, da se prilegajo digitalnemu ekosistemu (Devoteam, 2021).

2.2 Sodobno delovno mesto

V sodobnem podijetju je definicija sodobnega delovnega mesta opredeljena kot stalno
spreminjajo¢e se okolje. Zaposleni pri tem lahko prosto izberejo podrocje in kraj dela, Ki
najbolje ustreza dejavnostim oziroma nalogam, ki jih morajo opravljati na dolocen dan. Tako
delovno mesto brez tezav poskrbi za razlicne sloge dela med razliénimi zaposlenimi v
podjetjih. Trend sodobnega delovnega mest je hibridni model, ki zdruzuje delo v pisarni in
delo na daljavo ter zaposlenim zagotavlja prilagodljivost in podporo. Hibridno delovno
mesto zaposlenim omogoca ve¢ avtonomije ter boljSe ravnovesje med delom in zasebnim
zivljenjem, kar pomeni, da so zaposleni bolj zavzeti in produktivni pri svojem delu, in hkrati
delodajalcem omogoca, da ustvarijo produktivnejSo, zdravo in stabilno delovno silo, s ¢imer
se zmanj$a verjetnost fluktuacije zaposlenih. Dobro zasnovan hibridni model delovnega
mesta je kombinacija zaposlenih, ki dela na daljavo, in zaposlenih, ki delo opravljajo od
doma (Larsen, 2021).

Definicija sodobnega delovnega mesta je opredeljena tudi s sklopom tehnoloskih, fizi¢nih
in psiholoskih pogojev, katerih cilj je doseci zadovoljstvo zaposlenih in hkrati optimizirati
produktivnost in ucinkovitost podjetij. Je prostor, kjer lahko zaposleni ucinkoviteje
komunicirajo in sodelujejo z varnimi, integriranimi in mobilnimi prijaznimi orodiji.
Posebnost sodobnega delovnega mesta je v tem, da se s¢asoma razvijajo in zadovoljujejo
potrebe sedanjih in prihodnjih zaposlenih ter podjetij ob dolo¢enem casu. Vse ve¢ sodobnih
delovnih mest v sodobnih podjetjih je in bo tudi v prihodnje zasnovanih okoli koncepta,
znanega kot delo na podlagi dejavnosti, kar vkljucuje ve¢ odprtih prostorov in jih zdruzuje



s prostori, ki so namenjeni posebnim aktivnostim. Ta model delovnega mesta, ki temelji
predvsem na dejavnostih, obrne tradicionalni pisarniski model, tako da odprti delovni
prostori postanejo miren prostor, zaprti delovni prostori pa postanejo kraj za pogovor in
zasebnost. Delo, ki temelji na dejavnostih, je tako ena najnovejsih inovacij pri oblikovanju
sodobnega delovnega mesta.

Sodobno delovno mesto lahko pomeni, da zaposleni nimajo lastne mize ali pisarne. Lahko
uporabljajo nakljuéno izbrano delovno mizo za nekajurno delo na svojem prostem
prenosnem racunalniku oz. drugi napravi, pri tem pa se lahko odpravijo tudi do zvocno
izoliranih sob za opravljanje telefonskih klicev. Zaposleni se lahko Se vedno udelezijo
sestankov v vnaprej rezerviranih prostorih, ki so namenjeni za sestanke in so tehni¢no
opremljeni za nemoteno delo in pogovor. Delovni prostor je zasnovan tako, da poveca
moznosti za produktivnost in hkrati odpravi vecino motenj in drugih tezav, ki so nastale pri
prvotnem prehodu iz pisarn v odprte pisarniske prostore. Sodobni delovni prostor ustreza
danasnjemu trendu kulture na zahtevo, kjer se spreminjajo potrebe, ki jih je potrebno
zadovoljiti ves dan. Omogoca vecjo fleksibilnost v delovnem prostoru in zadovoljuje potrebe
razli¢nih skupin zaposlenih. Potrebno je, da sodobna podjetja gradijo organizacijsko kulturo
okoli sebe in pokazejo svojim zaposlenim, da njihove potrebe in sposobnosti za
produktivnost niso samo pomisleki (van Wijk, 2023).

Sodobna delovna mesta potrebujejo znacaj in izziv, da pritegnejo najboljSe zaposlene zlasti
v tehnoloSkem sektorju, kjer imajo zaposleni visoka pricakovanja do dela, ki jim bo
omogocilo, da svojo strast prelijejo v skupni cilj in premagovanje izzivov. IS¢ejo nekaj, da
bodo lahko skupaj zgradili z drugimi, podobno ambicioznimi ljudmi.

Sodobno delovno mesto ne obstaja samo z implementacijo tehnologije, ¢eprav je tehnologija
klju¢nega pomena za podporo delovnega prostora. Obstajajo tudi dodatne znacilnosti
delovnega mesta, ki jih je potrebno upostevati. Po mnenju avtorja ¢lanka Aude (2019) mora
imeti sodobno delovno mesto pet kljucnih znacilnosti:

1. Brezhibnost: zaposleni se lahko povezejo s komerkoli v podjetju in sodelujejo z njim z
razli¢énimi napravami. Pri svojem delu lahko dostopajo do orodij, Ki jih potrebujejo za
opravljanje svojega dela.

2. Medsebojna povezanost: na sodobnem delovnem mestu lahko zaposleni enostavno
komunicirajo in sodelujejo v celotni organizaciji.

3. Dostopnost: zaposleni dostopajo do informacij, ko jih potrebujejo. Napredni algoritmi
zaposlenim omogocajo, da najdejo informacije, ki so uporabne pri njihovem
vsakodnevnem delu.

4. Prilagodljivost: zaposleni imajo fleksibilen delavnik, in sicer lahko delo opravljajo tako
iz pisarne kot tudi od doma.

5. Varnost: delovni prostor omogoca zaposlenim, da varno opravljajo svoje delo pri delu s
strankami, procesi ali tehnoloSkimi konfiguracijami.



Kljuéne prednosti sodobnega delovnega mesta, ki lahko izbolj$ajo izkusnje, prilagodljivost
in dolgoroc¢ni uspeh v podjetju, so (Cumulus Global, 2021):

— HitrejSa in zanesljivejSa komunikacija: Sodobno delovno mesto izboljSuje
komunikacijske sposobnosti, saj poleg hitrih internetnih povezav integracija drugih
orodij omogoca izmenjavo in sodelovanje informacij na nacine, ki najbolj ustrezajo.
Varen dostop omogoca, da se opravlja delo tam, kjer so zaposleni najbolj produktivni.

— Izboljsana ucinkovitost in produktivnost: sodobno delovno mesto prinasa ucinkovitost
in produktivnost na ve¢ nacinov. Avtomatizacija delovnih procesov in informacij ter
umetna inteligenca pomagata zaposlenim ucinkoviteje in hitreje opravljati delo.

— Nizji stroski in visji dobicki: povecanje produktivnosti in u¢inkovitosti, ki ga poganja
tehnologija, zmanjSuje obratovalne stroske. HitrejSi ¢as na trgu in hitrej$i odzivni Cas
strank ter hitrejSa in ucinkovitejSa odlocanja so posledica zanesljivosti mobilnosti in
produktivnosti sodobnega delovnega mesta. Organizacije prihranijo ¢as in denar ter
prispevajo k prihodku in dobicku.

— Vedja pregledanost in medsebojno delovanje: sodobno delovno mesto pomaga pri
povezovanju, racionalizaciji in poenostavitvi pri skupni rabi datotek pri zaposlenih.

— Izboljsana varnost: sodobna delovna mesta so bistveno bolj varna. Integrirana varnost je
vgrajena v arhitekturo storitev in zasnovana tako, da ustreza potrebam po varnosti in
zasebnosti podatkov. Poleg tega sodobno delovno mesto S$¢iti sisteme, omrezja,
aplikacije, podatke in procese ter upravljanje identitete in dostopa, ki odstranjuje fizicne
meje varnosti.

Dva izmed nacinov dela, ki sodita pod sodobno delovno mesto, sta tudi agilno in fleksibilno
delo. Agilno delo (angl. Agile Working): Ta nacin dela omogoca zaposlenim, da delajo,
kadar, kako in kjer se odlo¢ijo. Rezultati in uspehi se merijo z rezultati dela ali z vnaprej
dolo€enimi kazalniki uspeSnosti. Zaposlenim ta nacin dela omogoca, da se pocutijo
motivirane in povecujejo zadovoljstvo pri delu. UpoSteva, da je delo dejavnost in ne kraj.
Organizacije, ki uporabljajo tak nacin dela, opisujejo »agilno delo« kot zdruZzevanje ljudi,
procesov, povezljivosti, tehnologije, Casa in prostora, da bi nasli najustreznejsi in najbolj
ucinkovit na¢in dela za izvedbo dolocenih nalog. Zasnova »agilnega« dela v pisarni
vkljucuje razlicne vrste con za neformalne prostore in sprostitev (npr. sedeZzne garniture),
predvsem pa daje ta nacin dela zaposlenim svobodo, da delujejo tako, kot se pocutijo
najbolje. Za ta nacin dela se zahteva, da je delovni prostor primeren na¢inu dela organizacije
ter da so zaposleni ustrezno povezani s tehnologijo in jasno razumejo svoje delovne naloge.
Prednost »agilnega« procesa dela je, da so zaposleni bolj motivirani, uravnotezeni,
ustvarjalni in ucinkoviti. Organizacije pri tem prihranijo prostor in zniZajo stroske najema
poslovnega prostora. Pomanjkljivost tega nacina dela je, da morajo organizacije jasno
navesti svoje cilje, pravila in meje, da se njihovi zaposleni ne pocutijo zmedene (Habit
Action, 2021).

Fleksibilno delo: Fleksibilno delo se pogosto zamenjuje z »agilnim« delom. Ceprav sta oba
nacina podobna, sta to dve lo¢eni metodi dela. Fleksibilno delo se obicajno nanasa predvsem



na ure, ki so prezivete v pisarni, zato vkljucuje lokacijo in nacin dela. Osredotoca se na
potrebe posameznika (npr. star§, ki mora po otroka, z delom prej zakljuci in ponovno za¢ne
delati od doma zvecer). Prednost fleksibilnega dela je, da imajo zaposleni na izbiro delovni
¢as in lokacijo dela. Tudi ravnovesje med delom in zasebnim zivljenjem je v nekaterih
primerih lazje upravljati, pri tem pa organizacije prihranijo na pisarniskem prostoru. Slabosti
te metode dela so, da je tezko ohraniti timski duh, ¢e so zaposleni nenehno izven pisarne,
zaposleni lahko zlorabijo sistem, zato morajo organizacije dobro postaviti meje in tudi vodje
morajo biti v stalni komunikaciji s ¢lani ekipe, da zagotovijo odgovornost pri delu (Habit
Action, 2021).

Prehod na sodobno delovno mesto tako kot vsaka sprememba prinasa tudi Stevilne izzive.
Odpor do sprememb je eden izmed bolj pogostih izzivov pri prehodu na sodobno delovno
mesto, saj zaposleni lahko, ¢eprav razumejo cilje in Koristi, oklevajo, da bi sprejeli
spremembe. Pri tem je pomembo, da jim vodstvo na najboljsi nacin predstavi, kako jim bodo
te spremembe koristile na posameznem podroc¢ju. Tudi neustrezno usposabljanje zaposlenih
lahko privede do ovir pri prehodu na sodobno delovno mesto. Vodje in drugi zadolZeni so
dolzni zaposlenim pomagati pri uporabi novih orodij in aplikacij, ki jih prinesejo spremembe
pri prehodu na sodobno delovno mesto. Eden izmed bolj pogostih izzivov je tudi neusklajena
tehnologija. Nova tehnologija lahko vodi v krizo organizacije v smislu, da izbira dolo¢enih
tehnologij ni vedno najboljSa za posamezno organizacijo. Za vsako organizacijo je
pomembno, da izbere tiste tehnologije, ki ustrezajo njenim prednostim in potrebam
(Cumulus Global, 2021). Prehod na sodobno delovno mesto je lahko za organizacije velik
izziv, vendar so prednosti kljucne za dolgoro¢ni uspeh organizacije v nenehno
spreminjajo¢em se okolju (CodeBlue Limited, 2021).

V nadaljevanju magistrskega dela bodo predstavljeni vplivi in posledice pandemije covid-
19 na delo zaposlenih v organizacijah po vsem svetu. Zatem bo opisana kratka predstavitev
0 trenutni situaciji v organizacijah na delovno mesto po koncu pandemije.

V zacetku leta 2020 je pandemija covid-19 prisilila mnoge zaposlene, da so se prilagodili
novemu vedenju, normam in preferencam. Kljub Stevilnim spremembam in delu od doma so
organizacije Se naprej spodbujale delo od doma, saj so si Zelele za svoje zaposlene, da v
najvecji meri skrbijo za zagotavljanje zdravja in se borijo za boj proti Sirjenju okuzb med
zaposlenimi. Ti zaposleni so Se posebej potrebovali sposobnost pogovora in sodelovanja v
realnem Casu s sodelavci. Poleg ostrejSega dela sodelovanja, ki se je razvilo v ¢asu covid-
19, so nekateri zaposleni od doma pogresali skupno delo. Covid-19 je razbil vsakodnevno

rutino, poslovanje, Sole, Zivljenjski slog in gospodarstvo po vsem svetu (Gautam in Sharmal,
2020).

Pandemija bolezni covid-19 je prinesla Stevilne izzive na humanitarnem in ¢loveskem
podro&ju. Stevilne organizacije po vsem svetu so se morale v zaetku pandemije izkazati, da
so hitro ukrepale, zascitile svoje zaposlene in uvedle nov nacin dela, ki ga niti najbolj
ekstremni nacrti neprekinjenega poslovanja niso predvidevali. Vodje v razli¢nih panogah so



tako morali prilagoditi delo na delo od doma, da so zagotovili varno delovno okolje za svoje
zaposlene (Gautam in Sharma, 2020).

V raziskavi podjetja McKinsey, ki je bila opravljena v letu 2020, je 80 % anketiranih
zaposlenih porocalo, da uzivajo pri delu od doma. 41 % sodelujo¢ih v raziskavi je
odgovorilo, da so bolj produktivni, kot so bili prej, in 28 % sodelujocih, da so enako
produktivni. Rezultati raziskave so pokazali, da je delo od doma pozitivno vplivalo tudi na
zaposlene, saj se jim na delovno mesto ni bilo treba voziti ter so tako bolj produktivno
prezivljali ¢as, da so bili bolj prilagodljivi pri usklajevanju osebnega in poklicnega zivljenja
(McKinsey Insights, 2022).

Slika 1 prikazuje ¢asovni element razvoja vedenja, ki je upostevan v treh fazah pandemije z
upostevanjem faz pandemije in odzivi zaposlenih, ki so prehajali med razli¢nimi delovnimi
stanji in spremenili status dela v delo od doma. Obstaja ve¢ elementov za delo od doma, in
sicer so bili mnogi delavci prisiljeni zaceti delati od doma z verjetnostjo dela od doma, na
katero so v veliki meri vplivale njihove vrste delovnih mest. Drugi dejavnik je urnik
zaposlenih, ali bodo zaposleni $e naprej delali od doma ali ne, ter tretji dejavnik prikazuje
pridobivanje boljsih vpogledov v dejavnike, ki vplivajo na preusmeritev k trajnemu delu od
doma, ki bi omogo¢ilo boljse razumevanje vedenjske ekonomije sveta (Barbour in drugi,
2021).

Slika 1: Konceptualni okvir dela od doma
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Prirejeno po Barbour in drugi (2021).

Pred pandemijo covid-19 so Stevilne organizacije po svetu menile, da so zaposleni pri delu
od doma manj produktivni. Menili so, da bodo zaposleni pri delu od doma bistveno bolj
odlasali z delom in v delo vlagali manj kot tisti, ki delajo v pisarni. Pandemija je prebila
kulturne in tehnoloske ovire, ki so v preteklosti preprecevale delo od doma. Tako je mnoge
delavce prisilila k eksperimentiranju z delom od doma. Raven dela od doma je tako ostala
veliko vi§ja, kot je bila pred pandemijo, saj je eksperiment dela od doma pokazal, da lahko
veliko ljudi svoje delo opravlja tako od doma kot v pisarni. Zaposleni pri tem cenijo ¢as in



denar, ki ga prihranijo zaradi dela od doma ter dodatno prilagodljivost pri njihovih zivljenjih
(Barbour in drugi, 2021).

Danes, ve¢ kot tri leta po tem, ko je zaradi pandemije covid-19 delo na daljavo postalo eno
izmed pravil dela, se delo od doma danes sooca z nasprotovanjem, saj Stevilna podjetja
pozivajo svoje zaposlene, naj se vrnejo v pisarno.

Do ponovnega prizadevanja za odpravo dela na daljavo prihaja, ker vse ve¢ direktorjev
odkrito priznava svoj odpor do dela od doma in trdi, da je produktivnost, sodelovanje in
zavzetost zaposlenih boljsa, ¢e zaposleni delo opravljajo v pisarni. Vendar pa raziskave niso
prinesle dokon¢nih zaklju¢kov o slabsi produktivnosti delavcev na daljavo. Po podatkih
Urada za statistiko dela se je v Zdruzenih drzavah Amerike produktivnost zaposlenih leta
2020 povecala za 4,4 %, leta 2021 za 2,2 %, nato pa se je leta 2022 zmanjsala. Leta 2023 pa
se je produktivnost dela v drugem cetrtletju povecala za 3,7 % in se je v primerjavi s tem
¢asom lani povecala za 1,3 % (Carbonaro, 2023).

Svet dela se po pandemiji covid-19 moc¢no spreminja. Tehnoloske spremembe spreminjajo
delovanje organizacij in nacin, kako ljudje opravljajo svoje delo. Globalizacija podjetij Se
naprej zahteva izboljSanje produktivnosti in mednarodne konkurenc¢nosti, kar povzroca
pritisk na tezko izbojevane delovne standarde.

2.3 Sodobno delovno okolje

Pri izbiri zaposlitve in poskusu ohranjanja u¢inkovitega poslovanja je pomembno upostevati
delovno okolje podjetja, ki je zbirka situacijskih dejavnikov, ki tvorijo vzdus$je podjetja.
Medtem ko lahko pozitivno vzdu§je v podjetju izboljSa moralo zaposlenih, lahko negativno
vzdus$je demotivira zaposlene pri njihovem delu. Spoznavanje teh funkcij na delovnem
mestu pomaga pozitivno prepoznati zdravo okolje podjetij (Glassdoor, 2021).

Delovno okolje se nanasa na elemente, ki sestavljajo okolje, v katerem zaposleni delajo in
vplivajo na zaposlene. Je vzdusje, v katerem sodelujejo vsi zaposleni in vidik dela v vsakem
podjetju, ki ga je tezko konkretno opredeliti. Povezano je s subjektivno izkuSnjo
posameznega zaposlenega. Delovno okolje izboljSuje produktivnost, pomaga ohranjati
talente in prispeva k splosnemu dusevnemu zdravju podjetja (Glassdoor, 2021).

Delovno okolje je okolje druzbenih znacilnosti in fiziénih pogojev, v katerth zaposlenih
opravljajo svoje delo. Elementi delovnega okolja lahko vplivajo na pocutje, odnose na
delovnem mestu, sodelovanje, produktivnost in zdravje zaposlenih. Pomembni elementi
delovnega okolja so (Herrity, 2023):

— Fizi¢no okolje: ta element je sestavljen iz velikosti, postavitve in lokacije delovnega
mesta, in sicer ne glede na to, ali se delo izvaja v zaprtih prostorih ali na prostem.
Pomembne so tudi zmogljivosti, ki so na voljo na delovnem mestu, in delovna oprema,
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ki se uporablja med delom zaposlenih. Fizi¢no okolje igra klju¢no vlogo pri tem, da
zaposleni doseze svoj potencial. Vkljucuje velikost in postavitev delovnega okolja,
pohistvo, opremo in lokacijo, kjer se delo opravlja.

— Kultura podjetja: nanasa se na nacin delovanja podjetja in njegovih zaposlenih, vklju¢no
s tem, kako izgleda ucinkovita komunikacija med razli¢nimi ravami osebja in pogled
zaposlenih na njihove vodje in na cilje podjetja. Pomembni elementi kulture podjetja so
kodeks ravnanja, spodbujanje, razvoj podjetja in poslanstvo podjetja.

— Delovni pogoji: vkljucujejo formalne pogoje, med katere sodijo zaposleni, place,
pogodbe o zaposlitvah in dolzina delovnih dni. Zajema pobude za spodbujanje zdravega
delovnega mesta in druge rekreacijske dejavnosti. Elementi, ki sodijo med delovne
pogoje, dolocajo, kako izgleda vsakdanje Zivljenje zaposlenih in kako zaposlitev vpliva
na podroc¢ja Zzivljenja, Ki niso povezana z delom. Ti elementi so ravnovesje dela in
zasebnega zivljenja, pogoji zaposlitve, varnost na delovnem mestu in zdrav nacin
zivljenja.

Pozitivno delovno okolje je delovno mesto, ki spodbuja varnost zaposlenih, rast in doseganje
ciljev. Tako okolje je najbolj naklonjeno uspesni delovni sili, saj spodbuja zaposlene, da
delujejo po svojih najboljsih sposobnostih. Podjetja pri tem dosezejo pozitivho delovno
okolje tako, da se osredotocajo na splosno kulturo podjetja, podpirajo rast zaposlenih in
poskrbijo, da se zaposleni poc¢utijo varno in udobno. Pozitivno delovno okolje je pomembno
zato, saj zagotavlja Stevilne prednosti tako za zaposlene kot tudi za delodajalce, saj tako
okolje lahko pripelje do uspeha zaposlenih (Shokeen, 2021).

Pozitivno delovno okolje pomembno vpliva na delo zaposlenih, ker vkljuéuje boljse pogoje
za delavce, kar lahko izboljSa zvestobo in zgradi blagovno znamko podjetja, lahko poveca
zadovoljstvo, motivacijo in zavzetost zaposlenih ter poveca produktivnost delavcev, ki zelijo
prispevati k podjetju. Lahko se izogne ustvarjanju razmer, v katerih so zaposleni
nezadovoljni ali demotivirani in olajsa prepoznavanje tezav v delovnem okolju (npr.
zaposleni, ki zmanjSuje moralo in delovno vzdus$je). Delovno okolje lahko pozitivno
spodbuja ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem ter pozitivno misljenje med
delavci s programi delodajalcev in vizualnimi podrobnostmi v fizi€nem okolju zaposlenih.
Podpira komunikacijo med delavci iz razlicnih poklicev in ravni podjetij ter vkljucuje
zaposlene, da do drugih ravnajo s spostovanjem in empatijo.

Delovno okolje je obicajno sestavljeno iz zbirke razli¢nih elementov v povezavi S
poslovnimi in delovnimi pogoji. V sklopu korporativnih pogojev obstaja ve¢ poslovnih
pogojev na delovnem mestu, ki prispevajo k pozitivnemu delovnemu okolje. K njim sodi
program delodajalca za zaposlene in se nanasa na pobude, ki jih delodajalec izvaja za
spodbujanje usposabljanja in angaziranosti zaposlenih. Vpliva na zaposlene in prispeva k
njihovi morali, spretnostim, zavzetosti in produktivnosti. V sklop fizi¢nih znacilnosti sodijo
objekti, pohistvo, razporeditev delovnih prostorov, kar vpliva na opravljanje delovnih nalog
zaposlenih. Tudi slog vodenja je pomembna znacilnost delovnega okolja, ker vpliva na to,
kako ljudje delajo in kako sodelujejo med seboj nadrejeni in podrejeni. Politika podjetja je
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klju¢ni element delovnega okolja, saj vpliva na vedenje zaposlenih in na nacin opravljanja
dela. Vrednote podjetja so pomemben element delovnega okolja. Vrednote vplivajo na
politiko in protokol podjetja, na posamezne programe za zaposlene in stile vodenja, kar
prispeva k delovnemu okolju. Tudi odzivi zaposlenih na razmerje v podjetjih so pomemben
pogoj, ki prispeva k delovnemu okolju, saj odrazajo motivacijo, zadovoljstvo in
angaziranosti, kar lahko vpliva na njihovo produktivnost. Vec¢ina delovnih mest vkljucuje
zaposlene, ki opravljajo delo tako, da sodelujejo pri doseganju skupnih ciljev, kar privede
do socialnega vedenja zaposlenih in vpliva na pozitivno delovno okolje. Politika med
zaposlenimi in vodstvom lahko spremeni delovno ozracje ter vpliva na opravljanje delovnih
nalog, moralo in produktivnost zaposlenih.

IzboljSanje delovnega okolja poveca zvestobo zaposlenih. Glede na raziskavo Ameriskega
intituta za stres lahko delovno mesto vodi do skoraj 50 % povecanja fluktuacije zaposlenih.
S krepitvijo delovnega okolja so zaposleni sre¢nejsi in bolj zadovoljni pri delu (American
Institute of Stress, 2021).

Delovno okolje lahko moc¢no vpliva na uspesSnost dela zaposlenih v organizaciji, saj
pozitivno delovno okolje priznava prispevek zaposlenih k ugodnostim pri delu in
priloznostim za rast delovnih mest, spodbuja sodelovanje zaposlenih pri poslovanju podjetja
in nagrajuje produktivnih zaposlenih. Spodbuja individualnost zaposlenih in delovnih stilov,
komunikacijo med zaposlenimi in podpira zdravo ravnovesje med poklicnim in zasebnim
zivljenjem zaposlenih. Delovno okolje lahko prepozna in popravi negativno politiko pisarne,
ki zmanjSuje organizacijsko uspeSnost ter podpira zaposlene s spodbujanjem sodelovanja
med zaposlenimi.

Obstaja vec razli¢nih vrst delovnih okolij, ki vklju€ujejo kombinacijo fiziénih komponent,
kulture podjetij in delovnih pogojev. Elementi, ki ustvarjajo najboljSo vrsto delovnega
okolja, so odvisni od panoge in starosti organizacije, Stevila in vrste zaposlenih ter okolja, ki
ga organizacija goji. Delovno okolje, ki temelji na osebnosti, vkljucuje (Glassdoor, 2021):

— Timsko delovno okolje: delovno mesto je strukturirano tako, da podpira timsko delo in
nagrajuje uspeh timskih delavcev. Klju¢ne prednosti tega dela so, da lahko v tem okolju
vkljucuje delitev odgovornosti s skupino zaposlenih, razvoj poklicnih vezi in spretnosti
timskega dela.

— Individualno delovno okolje: zaposleni imajo svobodno izbiro pri izbiri dela, ki ustreza
njihovi produktivnosti. Kljucne prednosti vkljucujejo svobodo samostojnega dela in
prilagodljivega urnika dela zaposlenih.

— Hitro delovno okolje: zaposleni se morajo v tem delovnem okolju hitro prilagoditi
spremembam v okolju in opravljati ve¢ opravilnosti pri doseganju ciljev. Prednost
hitrega delovnega okolja je, da vklju€uje zaposlene v delo, ki je v vznemirljivem vzdusju
in v delujocih hitrih okoljskih spremembah.

— Delovno okolje, osredoto¢eno na komunikacijo: v tem okolju so klju¢ni razli¢ni
elementi podjetja, kot je notranjost in politika podjetja, ki je usmerjena v vzpostavljanje
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in vzdrZzevanje dialoga med zaposlenimi. Prednosti tega okolja vkljucujejo vzdusje
sodelovanja, v katerem si zaposleni pomagajo in izbolj$ajo timsko delo.

— Umetnisko delovno okolje: to delovno okolje podpira ustvarjalnost in inovativnost
glede razporeditve delovnega prostora in politike podjetij na podro¢ju kodeksa oblacenja
in delovnih nagrad. Kljuéne prednosti tega delovnega okolja so, da vkljucuje povecanje
motivacije pri zaposlenih, spodbuja ustvarjalnost in inovativnost, poveca zadovoljstvo
zaposlenih, zmanjsuje fluktuacije in zmanjSuje stroske zaposlovanja.

— Skepti¢no delovno okolje: spodbuja, da se postavljajo vprasanja in izpodbija ideje.
Kljuéne prednosti tega okolja vkljucujejo spodbujanje inovativnosti, motiviranje in
spodbujanje angaziranosti zaposlenih. Poveca se produktivnost zaposlenih zaradi
angaziranosti na delovnem mestu.

3 NACINI DELA V SODOBNIH ORGANIZACIJAH

V drugem delu poglavja bodo opisana delovna mesta, ki jih poznamo v sodobnem podjetju.
Delo lahko opravljamo v pisarni ali od doma oziroma lahko delo kombiniramo tako, da ga
opravljamo od doma in tudi iz pisarne. Danes poznamo ve¢ vrst pisarn, kjer zaposleni
opravljajo svoje delo. V poglavju so opisane prednosti in slabosti ter izzivi, ki se pojavijo
pri posameznih delovnih mestih, kjer zaposleni opravljajo svoje delo.

Leta 2019, ko je prislo do zdravstvene krize, ki jo je povzrocila pandemija covid-19, so
morala Stevilna podjetja svoje zaposlene spodbujati k delu od doma, zaradi Cesar so se
Stevilne pisarne za nekaj ¢asa zaprle. Kljub temu delo v pisarni ni §lo v pozabo. Stevilna
podjetja po vsem svetu so se postopoma vrnila v normalno stanje tako, da so svoje zaposlene
vrnila nazaj v pisarno, pri ¢emer so sprejela optimalne varnostne in produktivne ukrepe za
prepreevanje okuzbe. Danes nekatera podjetja Se naprej pri svojih zaposlenih spodbujajo
delo v pisarni, da bi spodbudila razvoj timskih nalog in doseganje ciljev med zaposlenimi,
vendar vse ve¢ podjetij svojim zaposlenim omogoca delo od doma oziroma se vedno vec
zaposlenih odloca za hibridno delo (Viccarbe, 2021).

V drugem poglavju magistrskega dela bo predstavljeno in opisano delo v pisarni, delo od
doma in hibridno delo. Predstavljene in opisane bodo njihove prednosti in slabosti ter izzivi,
s katerimi se soocajo delodajalci in zaposleni v organizacijah, ki opravljajo te vrste del.

3.1 Delo v pisarni

Pisarna je prostor, kjer se opravljajo poslovna in administrativna dela. Je mesto, kjer se
nahaja organizacija, k temu pa so vezane osnovne in potrebne dolznosti. Pri tem morajo vsi
zaposleni vzdrzevati kulturo. Delovno okolje v pisarni sestavljajo posamezne pisarne, sejne
sobe in ostali drugi prostori za podporne dejavnosti. Pisarna gradi prijazno kulturo in podpira
svoje zaposlene, da opravljajo delo po standardnih merilih in disciplini, Ki je predpisana za
podjetje (Reddy, 2016).
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V angleskem slovarju je pisarna opredeljena kot prostor ali sklop prostorov, v katerem se
opravljajo poslovne in poklicne naloge (Office, 2021).

3.1.1 Vrste pisarn

V poslovnem svetu poznamo ve¢ vrst pisarn, ki jih uporabljajo v razlicnih organizacijah.
Delimo jih na:

Tradicionalno pisarno: tradicionalna pisarna je najbolj poznana vrsta pisarne, ki jo
uporablja se vedno najve¢ organizacij v Sloveniji in je v literaturi omenjena kot razdeljen
prostor z jasno hierarhi¢no strukturo. Prednost dela v taks$ni pisarni je, da imajo zaposleni
svoj delovni prostor, ki ga lahko prilagodijo tako, da se pocutijo »kot doma«, veliko je
osebnega prostora za shranjevanje dokumentov, sodelavci znotraj enega oddelka pa sedijo
skupaj.

Slabost dela v tradicionalni pisarni je, da delovni prostor obi¢ajno zavzame veliko prostora
(v nekaterih organizacijah se zgodi, da so nekatere mize prazne, prostor pa je pri tem premalo
izkori§¢en). Zaposleni ostanejo v svojem primarnem delovnem obmocju, ki ni nujno, da je
najbolj produktivno mesto za vsako nalogo zaposlenega, pogosto tudi primanjkuje prostora
za sestanke 0z. ga zaposleni tezko rezervirajo.

Pisarna odprtega tipa: podobno kot pri tradicionalnih pisarnah se tudi pri pisarnah odprtega
tipa sprejema individualno metodo dela, pri cemer ima vsak zaposleni svojo mizo. Razlika
pri tem delu je, da med delovnimi mizami ni pregrad oziroma mize niso loCene. Pisarne
odprtega tipa so bolj hrupne, zato imajo lahko zaposleni tezavo s koncentracijo za delo.
Velike sejne sobe se lahko pogosto hitro zapolnijo, zato vodje oziroma zaposleni neformalne
sestanke opravijo kar v pisarniSkih prostorih, kar lahko negativno vpliva na zaposlenega, ki
sedi v pisarni in ni udelezen pri sestanku.

Prednosti dela v pisarni odprtega tipa so, da v pisarni lahko vlada prijazno druzinsko vzdusje,
zaposleni so si blizje v odnosu. Tudi ko vodstvo sedi v glavni pisarni, lahko to zmanjsa
pritisk tradicionalne korporativne hierarhije. V pisarni odprtega tipa se ideje in znanje
zaposlenih lahko prosto delijo.

Slabosti dela v pisarni odprtega tipa so, da je zaradi odprtega prostora veliko motenj med
zaposlenimi, zaposleni se tezko koncentrirajo in vodijo sestanke. V primeru, da je pisarna
premalo zasedena, lahko prazne delovne mize pomenijo zapravljen delovni prostor
organizacije.

»Hot Desking«: je nacin dela oz. vrsta pisarne, kjer zaposleni nima svoje delovne mize
oziroma je na¢in dodelovanja miz zaposlenim Sele takrat, ko jo potrebujejo. Zaposleni v taki
organizaciji niso lastniki svojih miz. Pri takem nacinu obstaja sistem, ki omogoca, da si
zaposleni sami rezervirajo svoje delovne mize. Organizacijam omogoca, da zmanj$ajo
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Stevilo miz v svojih pisarnah, pri tem pa organizacija prihrani na prostoru in nepremicnini.
Zaposlenim se dodeli posebna omarica za shranjevanje premozenja in osebnih stvari
zaposlenega.

Ta nacin dela prinaSa tako pozitivne kot tudi negativne vplive na delo zaposlenih. Pozitivne
lastnosti tega nacina dela so predvsem za organizacije, saj se lahko izognejo nepotrebnim
Stevilom delovnih miz, kar jim omogoca prihranek prostora in stroSke najema poslovnih
prostorov.

Negativni vplivi so, da zaposleni izgubijo varnost lastnih delovnih miz ali v pa primeru, da
so zasedene vse mize, celo izgubijo delovno mesto ter morajo delo opravljati na mestu, Ki ni
primerno naravi njihovega dela. Za uspesno delovanje mora organizacija svojim zaposlenim
zagotoviti zanesljivo in dobro podprto upravljanje IT podpore. Eden izmed negativnih
vplivov sistema je lahko tudi ta, da se lahko zaposleni poc¢utijo podcenjene in demotivirane
v primeru, da ne najdejo svojega delovnega prostora. Pri tem je lahko frustrirajoce tudi za
vodje ekip, v kolikor se zaposleni ne strinjajo s takim nacinom dela (Habit Action, 2021).

»Hotelling«: je sistem dela v pisarni, ko se ¢lanom osebja dodeljujejo delovne mize »po
potrebi«, namesto da bi delovno mizo rezervirali ali jo imeli v lasti. Ta na¢in se obicajno
upravlja preko avtomatiziranega sistema in se pogosteje uporablja v »C0o-working« prostorih
ali za kratkoro¢no oddajanje poslovnega prostora drugim organizacijam. Uporaben je za
kratkotrajno delo in za dodelitev dela zaCasnemu zaposlenemu. V primeru dolgorocne
uporabe tega sistema lahko pride do demotiviranja za delo in ne prispeva k temu, da bi
zaposlenim pomagali, da se pocutijo cenjene in ne prispeva k povecanju zadovoljstva pri
delu. Prednost tega sistema je, da je pisarniski prostor uporabljen u¢inkovito. Pri tem lahko
organizacija neuporaben pisarniski prostor oddaja drugim organizacijam in hkrati ustvarja
Se dohodek. Slabost tega sistema je, da zaposleni nimajo delovnega prostora, hkrati se
morajo spomniti tudi nacrtovanja svojih zahtev in svojih dnevnih delovnih nalog (Habit
Action, 2021).

3.1.2  Prednosti in slabosti dela v pisarni

Delo v pisarni zagotavlja ve¢ prednosti za zaposlene in njihove delodajalce, saj prinaSa
povecanje sodelovanja in ustvarjalnosti zaposlenih. Vedno vec je raziskav o tem, ali so
zaposleni bolj produktivni, ko delajo v pisarni ali doma. Ceprav raziskave o tem $e potekajo,
nekatere Studije kazejo, da skupno delo v pisarni izboljSuje ustvarjalnost zaposlenih in
ustvarja obcutek enotnosti, kar posledi¢no spodbuja produktivnost (Writer, 2020).

Uvedba in dostopnost tehnologije, kot so racunalniki in mobilne naprave, omogoca Stevilnim
zaposlenim, da opravljajo enake naloge doma kot tudi v pisarni, vendar kljub temu nekatera
podjetja spodbujajo zaposlene k delu v pisarni tako, da ponujajo dodatne spodbude
(brezpla¢na hrana in prigrizki, telovadba na delovnem mestu, boljsi dostop do zdravstvenih
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storitev). Skupno prezivljanje ¢asa zaposlenim omogoca razvijanje prijateljstev in delovnih
odnosov, kar omogoca boljso in odli¢no komunikacijo na delovnem mestu (Writer, 2020).

Delovno okolje v pisarni, ki je ustvarjeno za uradne namene, prinasa stevilne prednosti, med
katere sodi, da se zaposleni pri delu v pisarni naucijo ohraniti to¢nost, saj je v pisarni fiksen
delovni ¢as, ki ga morajo zaposleni ustrezno razporediti, da opravijo svoje delo v
dogovorjenem Casu in da na delovno mesto pridejo pravocasno. Delo v pisarni daje
zaposlenim ob¢utek motivacije za osredotoc¢enost pri delu. Zaposleni imajo okoli sebe osebe,
ki jih spodbujajo h kvalitetnemu delu in ustvarjajo pomemben poloZaj. Pri tem pridobijo pri
motivaciji in samozavesti za sodelovanje s sodelavci. Razvijanje timskega dela je ena izmed
prednosti pisarniskega dela, saj timsko delo nauci zaposlene spostovati sodelavce in vodje.

Prednosti pisarniskega dela so tudi, da pisarnisko delo zaposlene nauci vodstvenih
sposobnosti zaradi obiskovanja sestankov, priprave predstavitev, pogovorov s starej$imi in
izdelave projektov. Vse te lastnosti zahtevajo veliko vaje in samovzgoje pri zaposlenih, ker
se vsakodnevno razvijajo vodstvene sposobnosti, ki so povezane z udelezbo na sestankih in
V poslovnih razpravah. Mrezenje je ena izmed pozitivnih lastnosti pri delu v pisarni, saj
vkljucuje pogovore z ljudmi iz razli¢nih oddelkov, kjer razvijajo odnose, da se delo opravi
¢im prej. Zaposleni razvijajo nove ideje in baze znanj, saj pri delu v pisarni pridobivajo
nesteto priloznosti za raziskovanje idej in tehnik. S priloznostmi na projektih se naucijo
raziskovati razli¢ne podlage, ki so lahko koristne za podjetje in razvijajo navade raziskovanja
in iskanja podlag za logiko. Delo v pozitivnem delovnem okolju pozitivno vpliva na
zaposlene ter tudi na njihove sodelavce, ker se pocutijo pozitivne in pripravljene na zaetek
delovnega dne. Z delom v pisarni pridobijo vse vrste potrebnih informacij za vodenje
podjetja in se pri tem seznanijo z vsebino norm in postopkov, ki jih morajo izpolnjevati med
opravljanjem svojega dela. Naucijo se narave poslovanja, njegovih norm in postopkov ter
vseh zakonskih in upravnih zahtev, ki jih mora upostevati v zvezi z vodenjem podjetja
(Reddy, 2016).

Boljsa porazdelitev delovnega prostora je lahko prednost dela v pisarni, ker vkljucuje
opravljanje nalog v funkcionalnih in organiziranih delovnih prostorih. Taki prostori
omogocajo prosto kroZenje zaposlenih tako, da se povecuje in izboljSuje interakcija z
drugimi zaposlenimi. V pisarni lahko zaposleni sodelujejo in delajo vzporedno z drugimi
sodelavci, kar lahko pomaga, da se oddaljijo od stalnih delovnih rutin, pri tem pa se poveca
tudi produktivnost. Organizirani sestanki na delovnem mestu lahko pomagajo pri prodaji
ponudb za stranke. VVsakodnevna delovna rutina z veliko ljudmi lahko zaposlenim Kkoristi v
prihodnosti, ker jim omogoc¢i pridobivanje novih stikov, ki lahko dolgoro¢no pomagajo pri
iskanju novih zaposlitvenih priloznosti ali zagonov novih poklicnih projektov (Viccarbe,
2021).

Delo v pisarni prinasa tudi pomanjkljivosti. Najbolj pogoste pomanjkljivosti dela v pisarni
so (Viccarbe, 2021)
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— Redne motnje: pogosto se pojavijo v pisarni z ve¢ ljudmi, ker lahko komunikacija ostalih
sodelavcev v pisarni povzro¢i hrupnejSe delovno okolje. Ta motnja lahko negativno
vpliva na koncentracijo delavca in lahko zmanjsa produktivnost.

— Pomanjkanje zasebnosti: to je lahko slabost pri zaposlenih, ki niso tako ekstrovertirani
in ne marajo delati v timu kot drugi. V kolikor zaposleni delajo v odprtih prostorih ali
pisarnah, se lahko bolj introvertirani zaposleni pocutijo neprijetno.

— Povecan stres in tesnoba: pri zaposlenih lahko povzroéi, da je zaposleni bolj pod
pritiskom s strani nadrejenih ali s strani lastnih sodelavcev. To lahko povzrodi, da je na
delovnem mestu pod stresom in s tem zmanjsa produktivnost in delovno sposobnost.

3.2 Delo od doma

S pri¢etkom pandemije covid-19 je velik del svetovne delovne sile dozivel nenaden in
mnozi¢en prehod na delo od doma. Zaposleni po vsem svetu so se zaceli prilagajati novim
spremembam na delovnem podro¢ju, kar je postalo do neke mere nova stalnica delovnega
okolja. Delo od doma je nekaterim delodajalcem omogocilo priloznost za nadaljevanje
poslovanja, hkrati pa je bilo tudi prednost za zdravje zaposlenih. Ze pred pandemijo
koronavirusa se je delo od doma povecevalo, predvsem v tujini, saj so Stevilni delodajalci
ugotovili koristi, ki jim jih je tako delo prineslo in izboljsalo ravnovesje med poklicnim in
zasebnim Zivljenjem zaposlenih.

Koncept dela od doma je bil v€asih pogosto deleZzen meSanih kritik pri delodajalcih, saj so
bili mnogi skepticni, da so lahko zaposleni produktivni tako doma kot tudi v pisarni. Z
napredkom v tehnologiji, komunikacijskin metodah in globalnem delu so nekatere
organizacije prepoznale delo od doma kot moznost enako produktivnega dela. Zaradi
moznosti takoj$njega sporocanja in videoklica lahko ekipe ostanejo povezane, tudi e so
zaposleni oddaljeni med sabo (Kong in drugi, 2022).

Delo od doma oziroma delo na daljavo je dogovor o delovnem mestu, kjer zaposleni svoje
delo pogosto opravljajo od doma. Namesto da se zaposleni vozi na delovno mesto v pisarno,
svoje stike z zaposlenimi ohranja preko telekomunikacijskih povezav, po telefonu in
elektronski posti. Pri tem lahko zaposleni obCasno vstopi v pisarni, da se udelezZi sestankov
in drugih izobrazevanj, kjer je pomembna njegova prisotnost (Doyle, 2021).

3.2.1 Prednosti in slabosti dela od doma

Delo od doma ponuja veliko Koristi, saj delavcu dovoljuje ve¢jo svobodo v zvezi z njegovim
delovnim ¢asom in krajem dela ter daje vecjo prilagodljivost za osebne obveznosti.
Omogoca vecjo agilnost in fleksibilnost pri delovnih dogovorih. Ker zaposleni niso vezani
na pisarno, so bolj umeséeni in bolj pripravljeni delati po prilagodljivem delovnem casu.
Delo lahko postane bolj produktivno, ker delavec nima hrupnega pisarniskega prostora in
pri tem prinasa Stevilne prednosti pri delodajalcih, saj zaposlene naredi produktivnejse, kar
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posledi¢no koristi podjetju. Zaposleni so pri tem srenejSi in zato tudi ostanejo dlje v
podjetju. Delo od doma prinasa delodajalcu prihranek denarja podjetju pri pisarniskih in
ostalih stroskih (Doyle, 2021).

Delo od doma ohranja zaposlitve, saj lahko delo od doma pomaga obdrzati zaposlene, ker
jim fleksibilnost dela na domu pomaga pri izpolnjevanju potreb pri otroskem varstvu (vrtci
in Sole), zmanjSanju poti na delo in prilagoditev osebnemu zivljenju. Zaposleni ¢utijo vecjo
stopnjo zaupanja svojega delodajalca, kar prispeva k zvestobi zaposlenih. Delo od doma
ponuja prednost na trgu dela pred konkurenti, ki dela od doma ne ponujajo kot eno izmed
moznosti dela. Omogoca tiSje okolje, ki lahko olajSa boljSo osredotocenost na delo
zaposlenih. Bolj$a motiviranost omogoca pri zaposlenih, ki opravljajo delo od doma, da se
pocutijo bolj zaupanja vredne, ker delovno razmerje ni tako natancno nadzorovano, zato
imajo zaposleni dolo¢eno stopnjo samostojnosti pri opravljanju svojega dela. Razvijajo
rutino dela, ki jim najbolj ustreza, kar prispeva k temu, da se poc¢utijo dodatno motivirane.
Prednost dela od doma je tudi ta, da se pri zaposlenih izbolj$a zdravje in dobro pocutje, saj
se jim na delovno mesto ni treba voziti, kar je lahko stresno za vecino zaposlenih. Taks$ni
prihranki omogocajo dodatne zdravstvene koristi, kot je daljsi spanec za zaposlene, prezivijo
lahko ve¢ casa z druzino, telovadijo in bolj zdravo jedo. Delo od doma lahko pomaga
izboljSati ravnotezje med poklicnim in zasebnim zivljenjem (npr. prilagajanje pri
gospodinjskih opravilih). Zagotovo je tudi pozitivna lastnost dela od doma, da prihaja do
manj bolniSkih odsotnosti, ker so zaposleni bolj energicni in sre¢nejsi pri delu od doma, zato
je manj moznosti, da bi izgorelost negativno vplivala na njihov imunski sistem
(NiBusinessinfo, 2021).

Tako kot ima delo od doma prednosti, prinaSa tudi slabosti, saj delo od doma ne ustreza
vsem. Nekateri zaposleni bi morda imeli raje rutino in strukturo, ki jim jo zagotavlja delo v
pisarniSkem okolju.

Pomanijkljivost pri delu od doma je, da imajo nekateri zaposleni raje osebno interakcijo s
sodelavci, prav tako se jim zdi usmerjanje iz o¢i v o€i s svojo vodjo izjemno koristno, kar
jim pomaga pri dokonéanju nalog in doseganju ciljev. Delo od doma lahko zaposlenim ne
ustreza pri domacem zivljenju, npr. nekateri zaposleni imajo majhne otroke, ki se ne
zavedajo meja in povzrocajo prekinitve med delovnim ¢asom ali pa nimajo ustreznega
fizi€nega prostora, potrebnega za ustvarjanje primernega namenskega delovnega prostora.
Zaposleni se lahko pri delu od doma pocutijo izolirane, lo¢ene od svojih zaposlenih in
organizacije. Lahko se pojavijo teZave pri spremljanju uspesnosti, ker se zaposleni razli¢no
odzovejo na delo in imajo razli¢ne stopnje pri doseganju ciljev dela. Pomanjkljivost dela je
tudi, da so zacCetni stroski organizacije visoki pri usposabljanju in zagotavljanju ustrezne
opreme (racunalniki, mobilni telefoni in druga oprema). Zaradi dela od doma lahko pride do
tezav pri vzdrzevanju razvoja osebja in nadgrajevanja spretnosti. Pojavijo se lahko tezave z
informacijsko varnostjo, ker se poveca tveganje, ko zaposleni odnesejo domov delovno
opremo za delo, zato je pomembno, da organizacije zagotovijo ukrepe za zascito podatkov.
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Delo od doma negativno vpliva na dusevno zdravje zaposlenih, v kolikor zaposleni ne znajo
najti rutin za delo, ki jim najbolj ustreza (NiBusinessinfo, 2021).

3.2.2 lzzivi dela od doma

Delo od doma je v zadnjih nekaj letih pokazalo izjemno rast. Stevilni zaposleni so kot
odgovor na pandemijo zaceli delati od doma. Vse vecji trendi dela na daljavo so povzrocili
hitro improvizacijo tako s strani delodajalcev kot zaposlenih. Ceprav delo od doma prinasa
Stevilne prednosti, sta se morala tako zaposleni kot njegov delodajalec spoprijeti s Stevilnimi
izzivi za vecjo ucinkovitost.

Ena najpogostejSih tezav pri delu od doma je vcasih zabrisana meja med osebnim in
poklicnim Zivljenjem zaposlenega. Ob koncu delovnega dne se je lahko izredno tezko
»odklopiti« in preiti v zasebno Zivljenje. Ni prevoza domov iz pisarne ali spremembe fizicne
lokacije, ki bi pomenila, da se je delovni dan koncal. Zaposleni je lahko na koncu miselno
zaposlen z delom, ko bi se moral ukvarjati z osebnimi zadevami. Tezave z odklopom po delu
lahko povzrocijo preobremenjenost in izgorelost. Lahko se zdi, kot da posamezniki nikoli
niso brez dela. Impulz, da bi preverili sluzbeno e-posto ali opravili nekaj stvari, lahko na
koncu moc¢no porusi ravnovesje med delom in zasebnim zivljenjem. Moznost pisarne od
doma, ki bi morala biti prednost dela na daljavo, je lahko teZava, ¢e z njo ne ravna pravilno.

Pri delu od doma mnogi zaposleni izpostavijo obCutek osamljenosti in izoliranosti. V
oddaljenem delovnem okolju ni tipicnih socialnih interakcij, ki se pojavljajo v pisarniSkem
okolju. To je v nasprotju s socialno naravo in lahko privede do tega, da se zaposleni pocuti
izoliranega od svojih sodelavcev. Poleg moznih negativnih vidikov duSevnega zdravja
zaradi dolgotrajnega obcutka izolacije lahko trpi tudi produktivnost ekipe. Zaposleni morda
nimajo motivacije za opravljanje svojih vlog, kar negativno vpliva na celotno ekipo. Zoom
sestanki so prijetni, vendar ne nadomestijo v celoti osebne interakcije. Zaposleni, ki nimajo
motivacije do dela, se pocutijo izolirane in imajo tezave s koncentracijo, lahko dovolijo, da
te tezave negativno vplivajo na njihovo produktivnost. Pomanjkanje produktivnosti
zaposlenega prisili v ve€ dela, kar bo stvari Se poslabsalo. Vodje morda nimajo potrebnega
vpogleda v delovno Zivljenje svojih zaposlenih na daljavo, da bi u¢inkovito obravnavali
zmanjSano produktivnost (York, 2022).

3.3 Hibridno delo

Hibridno delo je fleksibilen pristop, ki zdruzuje delo v pisarniSkem okolju in delo od doma.
Razlikuje se po prilagodljivosti in podpira razli¢ne delovne urnike. Zaposlenim omogoca,
da izberejo, kako in kje bodo delali ter jim ponuja avtonomijo, da oblikujejo svoj delovni
teden na nacin, ki ustreza njim in je v skladu s politiko podjetja. Organizacije, ki uporabljajo
ta model dela, svojim zaposlenim ponudijo boljse ravnovesje med poklicnim in zasebnim

19



zivljenjem. To posledi¢no spodbuja produktivnost zaposlenih na delovnem mestu in pomaga
podjetjem delovati u¢inkoviteje (Kikham, 2022).

Hibridno delo ni nov pojav, vendar je pandemija covid-19 njegovo razsirjenost le Se
pospesila. Spremenila je ustaljene rutine in ogromno organizacij vkljucila v globalni poskus
dela na daljavo. Rezultati so bili nepri¢akovani, ker so Stevilni zaposleni povedali, da jih je
delo od doma naredilo bolj produktivne, zato se je velika ve€ina organizacij zblizala z
mesanico dela na daljavo in tradicionalnega pisarniskega dela, znanega kot hibridno delo.

Hibridno delo je ustvarjanje bolj prilagodljivega okolja, Kkjer zaposleni opravljajo
kombinacijo dela v pisarni in od doma. Delavci bolj obi¢ajno izbirajo, kje in kdaj bodo
opravili svoje delo. Ta premik k hibridnemu delu je bil v nekaterih panogah ze v teku pred
pandemijo covid-19, pandemija pa je ta trend le Se pospesila, saj je veliko zaposlenih pri
delu pokazalo, da lahko produktivno delajo od doma (Young, 2021).

Hibridno delo ima ve¢ razlicnih definicij, vendar je najbolj pogosta ta, da organizacija
omogoca zaposlenim fleksibilnost dela v pisarni ali dela na daljavo. Nekatere organizacije
uporabljajo metode hibridnega dela tudi tako, da se zaposleni odlo¢ijo, da polni delovni ¢as
delajo v pisarni oz. od doma, medtem ko druge organizacije dovolijo kombinacijo obeh.
Globalna pandemija covid-19 je podjetja naucila, da je mozno sre¢anja uspesno voditi na
daljavo in biti produktiven tudi od doma. To daje zaposlenim moznost izbire, da delajo tam,
kjer bodo najbolje delali (Kirkham, 2020).

Tudi v Sloveniji so bile organizacije v ¢asu pandemije postavljene v situacijo, ko delo od
doma ni bila vec¢ stalnica le za zaposlene iz IT panog in drugih digitalnih organizacij, ki so
imele to moznost Ze pred pandemijo. Po zacetnih teZavah in izzivih je praksa v Sloveniji
pokazala, da so imele Stevilne slovenske organizacije pozitivne rezultate. Danes v Sloveniji
organizacije nacrtujejo, da bodo imele mozZnost dela od doma za svoje zaposlene tudi v
prihodnje, kar bi predstavljajo kar 25 % do 30 % delovnega ¢asa. V Sloveniji je trenutno
najbolj pogosta praksa hibridnega dela izmensko delo v pisarni, kar pomeni, da so zaposleni
na lokaciji podjetja prisotni od 2- do 3-krat tedensko oziroma se zaposleni tedensko
izmenjujejo (Madon, 2021).

Obstaja ve¢ nacinov, kako lahko podjetja implementirajo hibridni model delovnega mesta.
Ce ima podjetje politiko dela na daljavo, ki zaposlenim omogo¢a, da po potrebi delajo od
doma, to spada v opredelitev hibridnega delovnega mesta. V raziskavi, ki so jo izvedli v ¢asu
pandemije covid-19 v Zdruzenih drzavah Amerike, o razpolozenju, prilagodljivosti in bolj
smiselnih pisarniSkih povezavah, so rezultati raziskave pokazali, da si ve¢ina zaposlenih zeli
in sprejema fleksibilen delavnik, ki ponuja delo na daljavo in delo v pisarni (Industrious,
2021).

V zadnjih letih sta k interesu organizacije za hibridno delo prispevala dva klju¢na dejavnika:

— Izboljsanje tehnologij in orodij na delovnem mestu: danasnja tehnologija zaposlenim
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omogoca ne samo delo od doma, temve¢ tudi delo od koder koli, ne da bi pri tem
zrtvovali produktivnost in povezljivost. Razli¢na orodja (Zoom, WebeX ...) so delo od
doma naredila veliko lazje in veliko bolj produktivno. Danes lahko delo od doma vodi
do vi§jih stopenj individualne produktivnosti, kar je v veliki meri posledica hitrih
internetnih povezav v stanovanjih in posodobitvah v Stevilnih tehnologijah, ki
omogocajo nemoteno povezovanje in sodelovanje z zaposlenimi izven pisarne.

— Povecano povprasevanje po fleksibilnih ureditvah dela: v zadnjem desetletju je narascalo
povprasevanje zaposlenih po fleksibilnih delovnih ureditvah, ki ga v veliki meri
spodbuja tehnoloski napredek in Zelja po ravnovesju med poklicnim in zasebnim
zivljenjem (Industrious, 2021). Slika 2 prikazuje moznosti kombinacij, ki jih prinasa
hibridni nacin dela.

Slika 2: Moznosti kombinacij hibridnega dela

HIBERIDNO DELO

POVRATNE
INFORMACIIE
Z DELA

RAZNOLIKOST PROCESIRANJE
DELOVNIH INFORMACL
NALOG

ZAOKROZENOST
DELA

DRUZBENA
PODPORA

Prirejeno po Lamovsek in Cerne (2023, str. 32).

Mnoge organizacije tako po svetu kot tudi v Sloveniji so ze uvedle prehod na hibridni pristop
dela. Hibridni delovni modeli, ki so izvedeni pravilno, bodo mnogim organizacijam
omogocili boljse zaposlovanje talentov, doseganje inovacij in ustvarjanje vrednosti za vse
zainteresirane strani (Kirkham, 2020).

Raziskava, ki so jo opravili v Zdruzenih drzavah Amerike s podjetjem Wakefield, je
pokazala, da skoraj polovica zaposlenih (47 % vseh anketiranih) kljub zaposlitvi i$¢e novo
delovno mesto Se naprej, ¢e delodajalec ne sprejme prilagodljivega delovnega modela
(Smith, 2021). U¢inkovit hibridni delovni sistem tako spodbuja (Hi Bob, 2021):

— avtonomijo,
— fleksibilnost,
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— zmogljivost,

— sodelovanje,

— pozitivne delovne odnose,
— ucinkovite delovne navade.

Hibridno delo lahko zaposlenim zagotovi vecjo fleksibilnost, prosti ¢as in avtonomijo. To
potencialno harmoni¢no ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem omogoca
zaposlenim, da posvetijo ve¢ pozornosti svojemu zasebnemu zivljenju in druzini, hkrati pa
prinasa svoj dohodek. Ko se ta pristop razvija, imajo podjetja priloznost, da ga izkoristijo v
svojo korist in oblikujejo teko¢o, dinamicno in pozitivno delovno kulturo (Hi Bob, 2021).
Hibridno delo posledi¢no poveca tudi produktivnost. S spodbujanjem kulture, ki na
opravljanje dela od doma gleda kot na pozitivno alternativo opravljanju nalog z globoko
osredotoCenostjo v pisarni, lahko zaposleni v organizaciji najdejo dobro ravnovesje med
ustvarjalnostjo in sodelovanjem.

Slika 3 prikazuje pristop nacina dela, ki ga je predlagalo podjetje Gartner po pridobljenih
rezultatih raziskave, ki so jo opravili v letu 2021. Predstavili so nov pristop dela, ki prinasa
Stiri nacine dela, v katerega morajo organizacije enako vlagati, ¢e Zelijo uspeti v hibridnem
okolju. Te pristope so razdelili na (Baker, 2021):

Sinhroni:

— Skupno delo zaposlenih — v pisarni: zaposleni sedijo skupaj in skupaj sodelujejo na
sestankih v skupnem prostoru.

— Skupno delo zaposlenih — od doma: zaposleni so razporejeni tako, da imajo le virtualna
srecanja.

Asinhroni:

— Samostojno delo zaposlenih v pisarni: zaposleni si delijo skupne prostore, vendar ne
delajo hkrati.

— Samostojno delo zaposlenih od doma: zaposleni so razporejeni, posamezniki pa
opravljajo delo na daljavo.
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Slika 3. Mozni pristopi hibridnega nacina dela

Skupinsko delo pri delu v pisarni Samostojne delo v pisarni

2O .
Lopdey _ om 2

Skupinsko delo pri delu od doma Samostojno delo od doma

L~ 8 L
£ @ 2

Sinhrono delo Asinhrono delo

Prirejeno po Baker (2021).

S temi Stirimi nacini bi morali biti vodje premis$ljeni pri oblikovanju priloznosti za
sodelovanje in razvijanje ves¢in zaposlenih na vsakem podroc¢ju. Hibridno delo uporablja
digitalna orodja za podporo sinhrone interakcije med osebnimi in oddaljenimi zaposlenimi.
Ta orodja naj bi po mnenju podjetja Gartner olajsala sodelovanje in komunikacijo. Pri
asinhronem delu pa se je potrebno osredotoditi predvsem na pregledanost, kolikor je to le
mogoce (Baker, 2021).

V praksi se pojavljata dva kriti¢na stebra hibridnega dela:

1 Delovno okolje: fizi¢no — virtualno, ki se nanasa na fizi¢ne prostore, kjer ljudje delajo.
2 Delovne izkusnje: kultura, tradicije, koristi in pristopi k delu, ki jih organizacija ponuja.

3.3.1 Prednosti in slabosti hibridnega dela

Ena izmed bolj pomembnih prednosti hibridnega dela je, da imajo zaposleni fleksibilen
delavnik. Zaposleni imajo tako bistveno vecjo prilagodljivost pri opravljanju dela, v ¢asu ko
so najbolj produktivni (zvecer ali zjutraj). V Sloveniji takega nacina hibridnega dela, ko je
zaposlenim omogocen zelo fleksibilen delavnik, e ne uporabljajo, vendar pa vedno veé
slovenskih podjetij sledi trendom ameriskih podjetij (opravljanje dela tako zjutraj kot tudi
moznost v ve€ernih urah, odvisno od zelja zaposlenega). Prednosti hibridnega dela so
(Hogarty, 2021; Wronski, 2020):

— Povecana produktivnost: v preteklosti so menedzerji na hibridno delo gledali z
dolo¢eno mero nezaupanja, saj so verjeli, da ¢e bi zaposleni lahko izbirali ure, ki jih bodo
delali, bi se preprosti odloc¢ili za manj dela, kar se je izkazalo za neutemeljeno.
Microsoftova raziskava o vplivu hibridnega dela v ¢asu pandemije je pokazala, da je bilo
82 % vseh anketiranih podjetij po Evropi enako produktivnih kot pred pandemijo. Pri
hibridnem delovnem mestu lahko fleksibilni delavci bolje izkoristijo svoj cas, saj se
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odloc¢ijo, ali bodo svoje delo opravljali v pisarni ali od doma. Osredotocijo se na opravila
brez hrupa in motenj v tradicionalnem pisarniskem okolju in za delo, ko so najbolj
produktivni, saj ko so zaposleni bolj zadovoljni in bolj spociti ter manj pod stresom,
svoje delo opravljajo bolje.

Sre¢a zaposlenih: organizacije, ki svojim zaposlenim dopuscajo svobodno delo,
pomembno pozitivno vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih. Studija Survey Monkey je
pokazala, da so zaposleni, ki so delali na daljavo, porocali, da se pocutijo sre¢nejSe kot
njihovi sodelavci, ki so delali v pisarnah. Razlogov za to je veliko, od psiholoskih koristi
do samo zadovoljstva pri delu zaradi hisnih ljubljenckov. Pozitivno vpliva tudi zato, da
so lahko zaposleni pri delu od doma sprosceno obleceni, imajo ve¢ Casa za kuhanje in
bistveno ve¢ prezivijo ¢asa z ljubljenimi, kar pozitivno vpliva na rast razpolozenja.
Nizji stroski: v hibridni pisarni ni potrebe po dodeljevanju delovnih miz zaposlenim, saj
namesto tega hibridno delo vkljucuje mesanico vsestranskih prostorov, ki so zasnovani
za podporo zaposlenih pri razli¢nih opravilih, kot so lahko npr. stoje¢e mize (kjer se
zaposleni pripravijo s svojimi prenosnimi racunalniki), zvo¢no izoliranje pisarne (kjer
zaposleni lahko opravljajo telefonske klice in sestanke). Organizacije, ki vedo, koliko
zaposlenih bo v danem dnevu v pisarni, lahko nacértujejo nove stopnje zasedenosti pisarn
in pri tem zmanjSujejo stroske najemnin, pisarniSkega materiala in drugih poslovnih
stroSkov.

Hibridno delo prinasa bistvene pozitivne lastnosti pri zaposlenih, vendar je lahko za nekatere
zaposlene delo od doma izolirano in motece, ceprav blazi Stevilne slabosti dela na daljavo in

ustvarja profesionalni prostor zunaj doma za zaposlene za sodelovanje in druzenje s kolegi.

Slabosti, ki se lahko pojavijo pri hibridnem modelu dela, je ve¢. Najbolj pogoste, ki se lahko
pojavijo, so (Hogarty, 2021):

Mozna izgorelost: prekomerno delo se lahko brez nadzora prikrade v hibridni model
delovnega mesta. Zaposleni, ki delajo od doma, lahko delajo dlje ¢asa, kot je njihov
uradni delovni ¢as in si vzamejo krajSe odmore kot zaposleni v pisarni. Hkrati lahko
zaposlene pri delu od doma skrbi, da bi njihovi sodelavci v pisarni zaznali, da zapuscajo
delo, ker niso fizi€no prisotni, da bi jih lahko sodelavci videli, da resni¢no delajo, zato
so nagnjeni k prekomerni kompenzaciji, tako da so na voljo izven obi¢ajnega delovnega
Casa. Tudi pri zaposlenem, ki si popoldne vzame ve¢ Casa zase, se lahko sprozi ob¢utek
krivde, kar vodi v ve¢ dela, ve¢ stresa in nenazadnje v izgorelost, zato je pomembna
vloga managerja, da skrbno goji kulturo oddelka, podjetja, da se osredotoca na delo
svojih zaposlenih in jih usmerja, daje podporo in jih spodbuja.

Odvisnost od tehnologij: za organizacije, ki se odlo¢ijo za zaposlene, ki delajo od doma
in v pisarni, je lahko organizacija dela velik in zapleten izziv, vendar pa mora hibridni
nacin dela delovati na nacin, ki je neodvisen od lokacije, kar pomeni, da morajo vsi imeti
ustrezno strojno programsko opremo in vire, ki vsebujejo prenosnike in sluzbene
telefone, za nemoteno opravljanje dela na daljavo. Pri tem mora organizacija za hibridni
nacin dela poskrbeti in biti sposobna upravljati razli€ne naprave, ki se povezujejo z
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oddaljenih lokacij in zagotovijo enake konkurencne pogoje za vse zaposlene.

Hibridnemu delu sledi vedno ve¢ podjetij, najbolj znano podjetje po svetu, ki takemu nacinu
dela ze sledi, je tudi Facebook. Izvr$ni direktor Zuckerberg je na zacetku pandemije sporo¢il,
da bodo njegovi stevilni zaposleni sledili hibridnemu pisarniSkemu modelu dela na daljavo.
Temu modelu so sledila podjetja, kot so Google, Intel, Microsoft, Amazon itd. (Young,
2021).

3.3.2 lzzivi hibridnega dela

Za vsako korist hibridnega dela obstajajo izzivi v resni¢nem svetu, s katerimi se soo¢ajo
Stevilne organizacije, ko ga poskusajo uspesno operacionalizirati. Za vsako organizacijo, ki
poskusa uspeSno prestrukturirati kombinacijo osebnega in oddaljenega delovanja
zaposlenih, so izzivi, ki jih mora resiti.

Najbolj pogosti izzivi organizacij, ki vkljucujejo hibridni delovni model, so:

1. Neusklajenost med zaposlenimi v pisarni in zaposlenimi, ki delajo do doma:
hibridno delo lahko povzro¢i neskladje med zaposlenimi, ki delajo v pisarni, in tistimi,
ki delajo od doma, zato je potrebno, da organizacije najdejo ravnovesje med avtonomijo
in sodelovanjem. Kultura v pisarni se je v preteklosti razvila z rituali, ki so odvisni od
tega, da so vsi v istem fizicnem prostoru ob istem ¢asu. V ¢lanku o organizacijski kulturi,
objavljenem v Harvard Business Review, sta avtorja ¢lanka Hind in Elliott (2021) opisala
in predstavila, da so korporativna kulturna prepri¢anja in norme bolj odprta za zunanje
vplive, ko je delovna sila oddaljena. Navajata primere podjetij, ki se preusmerijo na
virtualen nacin poslovanja in o tem, kako bi morali zaposleni med delom od doma
komunicirati in podpirati drug drugega (Hind in Elliot, 2021).

2. Pomanjkanje opredeljenih politik fleksibilnega dela na daljavo: hibridni model dela
potrebuje ve¢ pojasnil kot popolnoma oddaljeno ali tradicionalno delovno mesto. Za
zaposlene, ki delajo po hibridnem delovnem procesu, lahko prilagodljiv urnik pomeni
veliko stvari. Komunikacijski izzivi se pojavijo, ko v podjetju ni dogovorjenega
delovnega Casa (kdaj zaposleni zacnejo delovni dan in kdaj bodo delali na daljavo). Za
organizacije in vodje je pomembno, da se z zaposlenimi jasno opredeli parametre
hibridne delovne politike v podjetju, da bodo v skladu z dolo¢ili dosegli svoja
pri¢akovanja.

3. Pomanjkanja vodenja in sodelovanja: vodenje pri hibridnem delu je lahko tezavno,
tako z vidika vodij kot zaposlenih. Za nekatere vodje je ideja, da bi ostali pri hibridnem
delovnem modelu, nepredstavljiva, saj dvomijo o veljavnosti hibridnega delovnega
urnika in ga enacijo s spros¢enim sedenjem in odgovarjanjem na elektronsko posto.
Vodje si morajo prizadevati razumeti in ceniti vrednost hibridne delovne sile in kaj
prispeva k njihovemu kon¢nemu rezultatu. Z uporabo razli¢nih komunikacijskih
kanalov, jasno postavitvijo ciljev in ustrezno delegacijo nalog lahko pomagajo
spodbujati zaposlene na delovnem mestu.
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4. Povezava med pisarno in domom: upravljanje hibridne delovne sile lahko vnese novo
plast kompleksnosti v obstojeco dinamiko zaposlenih. Krepitev timskih komunikacij
lahko pomaga zmanjsati to zapletenost. Organizacije morajo vlagati v platformo za video
konference, ki jo lahko uporabljajo doma ali v pisarni. Vlaganje v orodja za opravljanje
opravil so nujna za hibridno delovno silo, saj zaposlenim omogocajo, da ostanejo
odgovorni, organizirani in na vrhu nalog ali projektov.

Uspeh hibridnih delovnih sil je odvisen od vzpostavljanja odnosov, opredelitve hibridnih
delovnih politik, vzdrzevanja kulture, ki je zdruzljiva na daljavo, zagotavljanja prevzema
vodstva in ohranjanja varnosti povezanih ekip doma ali v pisarni. Prej ko organizacije
obravnavajo izzive, ki se pojavijo na delovnem mestu, hitreje povecajo produktivnost
hibridnega delovnega okolja (Lucid Software Inc, 2021).

V Centru odli¢nosti Ekonomske fakultete so predstavili 10 nasvetov za vodje hibridnih
timov v organizaciji (Madon, 2021):

— Postavi jasna pri¢akovanja in dolo¢i pravila dela.

— Vzpostavi kulturo zaupanja med ¢lani tima.

— Obravnavaj vse ¢lane tima enako, ne glede na njihovo fizi¢no prisotnost v pisarni.

— Poskrbi za fleksibilnost delovnega Casa tistih, ki so prisotni v pisarni.

— Poskrbi za zaupanje v delo in dolo¢i dosegljivost tistih, ki delajo od doma.

— Osredotoci se na doseganje ciljev €lanov tima in ne na aktivnosti.

— Poskrbi za redna srecanja, ki so vedno video podprta za tiste ¢lane time, ki delajo od
doma.

— Vzpostavi strategijo in pravila internega komuniciranja.

— Poudarjaj odnose in skrb za klimo med ¢lani tima.

— Uporabljaj ustrezno tehnologijo v razli¢nih delovnih procesih (investiranje v opremo za
delo od doma za prihranek stroskov poti).

4 PRODUKTIVNOST NA DELOVNEM MESTU

V zadnjem teoreticnem poglavju magistrskega dela bo predstavljena produktivnost na
delovnem mestu. Na zacetku poglavja bo opisana in predstavljena produktivnost in njeni
izzivi, zatem bo opisana produktivnost zaposlenih, ki je pomemben dejavnik za doseganje
ciljev organizacije. V zakljucku poglavja bo opisano merjenje produktivnosti na delovnem
mestu.

V ¢asu pandemije covid-19, ko je ve¢ kot 70 % sveta delalo od doma, so mnogi managerji
morali prvi¢ preiti na vodenje na daljavo, zato je produktivnost zaposlenih postala ena izmed
pomembnih tem razprave v posameznih organizacijah (Barcenas, 2020).

Definicij za produktivnost je vec, ena izmed njih je, da je produktivnost merilo gospodarske
in poslovne uspeSnosti, ki kaze, kako uéinkovito ljudje, podjetja, panoge in celotno
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gospodarstvo pretvarjajo vlozke (delo in kapital) v produkte (blago ali storitve).
Produktivnost se obicajno meri v proizvodnji na delavca ali v proizvodnji delavca na uro.
Za proizvodno podjetje je lahko merilo produktivnosti Stevilo oziroma vrednost kon¢nih
izdelkov, ki jih lahko vsak delavec proizvede v dolo¢enem casu.

Produktivnost je pomembna zato, ker je klju¢ do dobi¢konosnosti in dolgoro¢nega uspeha
podjetja. Meri, koliko proizvodnje lahko podjetje proizvede iz virov, kot so delo, kapital in
surovine. Ce podjetje izboljsa svojo produktivnost, lahko ustvari ve¢ proizvodnje iz svojih
virov (Holliday, 2021). Produktivnost se izracuna po enacbi 1:

Indeks industrijske proizvodnje (enote izhoda) (1)

Indeks p roduktivnosti = Indeks zaposlenih (enota vnosa)

Za ponazoritev lahko vzamemo podjetje X, ki v 750 urah izdela blago v vrednosti 150.000
EUR. Produktivnost dela bi bila izra¢unana kot: 150.000 EUR /750 ur, kar skupaj znasa 200
EUR blaga na uro dela.

V kolikor bi Zeleli izvedeti, kako produktivno je podjetje X na zaposlenega, ki ima v svojem
podjetju 50 zaposlenih, bi izra¢unali tako, da bi vrednost blaga delili s skupnim Stevilom
zaposlenih (150.000 EUR/50 zaposlenih = 3000 EUR), kar znasa visino blaga na
zaposlenega na teden (Huettich, 2020a).

Produktivnost dela se lahko meri v petih ravneh (Huettich, 2020a):

— Osebna produktivnost: izraz se pogosto uporablja za opisovanje, koliko lahko
posamezniki dnevno dosezejo v svojem osebnem Zivljenju in ne le na delovnem mestu.

— Produktivnost delovne sile: je skupna produktivnost vseh posameznikov v delovni sili
podjetja.

— Sektorska produktivnost: ta produktivnost je skupna produktivnosti vseh podjetij v
industriji ali sektorju.

— Produktivnost ekipe ali oddelka: skupna proizvodnja enega ali ve¢ posameznikov, ki
so zdruZeni pod skupnim ciljem.

— Nacionalna ali svetovna produktivnost: je izraz za skupno produktivnost vseh industrij
Vv gospodarstvu.

Produktivnost ali delovna uspesnost je povprecna mera ucinkovitosti produkcije, ki je
izrazena kot odnos med vlozkom in donosom v produkcijskem procesu. Pomeni u¢inkovito
porabo vseh virov, Ki vkljucujejo ¢as, ljudi, znanje, informacije, finance, opremo, prostor,
energijo in materiale (Huettich, 2020b).

Produktivnost na delovhem mestu je ucinkovitost, s katero se v organizaciji dokoncajo
naloge in cilji. Avtorja Pozen in Downey (2019) v ¢lanku, objavljenem v Harvard Business
Review, navajata, da produktivnost na delovnem mestu odgovarja na vprasanje, kako dobro
je podjetje, ¢e vzame kup surovin, strojev, papirjev in zaposlenih ter izkaze uporabno blago
in storitev.
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Prednost povecane produktivnosti pri podjetjih je, da visja produktivnost in z njo vecja
konkurenc¢nost in dobi¢konosnost lahko ustvarijo $irok nabor dodatnih poslovnih koristi. To
izboljSanje produktivnosti vkljucuje: vecje zadovoljstvo strank, boljSe pogoje pri
dobaviteljih, privla¢nejSe place in vecji dostop do kapitala. Pri izboljSanju produktivnosti se
lahko pojavijo tudi izzivi in pasti pri doseganju produktivnosti podjetja, predvsem pri
neangaziranosti zaposlenih, ki delajo le nekaj ur na dan. To je eden izmed mnogih izzivov
pri doseganju vecje produktivnosti.

Nekatere izzive produktivnosti je lazje premagati kot druge. Najbolj pogosti izzivi so
(Duhigg, 2021):

— Doseganje zaposlenosti in ne produktivnosti: zaposleni si pogosto pravijo, da so
produktivni, ker delajo dlje, kot je uradno njihov delovnik. Avtor uspe$nic in guru
produktivnosti Duhigg (2021) opisuje, da zaposleni pogosto mislijo, da delajo bolj trdo,
kot v resnici res delajo, zato je za podjetja pomembno, da merijo rezultate in se
osredotocajo na njihovo izboljSanje.

— Neudinkoviti sestanki: pri doseganju poslovne produktivnosti so lahko neucinkoviti
sestanki ena izmed pasti, saj lahko prispevajo k produktivnosti vseh prisotnih. Podjetja
lahko povecajo produktivnost in ucinkovitost tako, da pri sestankih zahtevajo jasen
dnevni red, zagotovijo, da so vsi udeleZenci pripravljeni in dodelijo seznam opravil, ki
jih morajo zaposleni opraviti.

— Slabo porabljen delovni ¢asi zaposlenih: ¢as zaposlenih, ki je porabljen za e-posto in
sestanke, pogosto prikrije vecji problem pri upravljanju Casa, zlasti ¢e zaposleni v
podjetju nima dnevnih seznamov opravil in neustrezno organizira svoj ¢as. Nekateri
zaposleni pri delu dobro upravljajo s svojim Casom, spet drugi potrebujejo pomoc in
natancnejsi nadzor.

4.1 Produktivnost zaposlenih

Produktivnost zaposlenih oziroma produktivnost delovne sile v podjetju igra klju¢no vliogo
pri njegovi dobickonosnosti in konkurenc¢nosti. Nanasa se na rezultate, ki jih zaposleni
proizvedejo na individualni osnovi (Huettich, 2020a).

Produktivnost zaposlenih je ocena ucinkovitosti delavca ali skupine delavcev in ima klju¢no
vlogo pri dobi¢konosnosti in konkurencnosti podjetja. Opredelimo jo lahko tudi kot koli¢ino
dela (oz. proizvodnje), ki ga delavec opravi v dolocenem obdobju. Je preprosto merjenje,
vendar so dejavniki, ki vplivajo nanj, razli¢ni in zapleteni — vse od orodij, ki jih zaposleni
uporabljajo, do tega, kako njihova organizacija gradi okolje, ki spodbuja uspeh. Clear (2022)
opredeljuje produktivnost kot merilo u¢inkovitosti osebe, ki opravi nalogo. O produktivnosti
pravi, da pogosto domnevamo, da produktivnost pomeni, da vsak dan naredimo ve¢ stvari,
kar je po njegovem mnenju napaka, saj produktivnost dosledno opravlja pomembne stvari.
Glede na to, na ¢em dela zaposleni, je le nekaj stvari resni¢no pomembnih. Biti produktiven
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pomeni ohranjati enakomerno povprecno hitrost pri nekaterih stvareh, ne pa najvecjo pri
vseh (Clear, 2022).

Za vodjo 0z. managerja je pomembno, da razume, koliko ¢asa njegovi delavci potrebujejo
za dokonc¢anje dolocenih nalog in ali imajo pri tem ovire oziroma motnje, ki bi jim lahko
pomagale pri tem premagovanju. Obi¢ajno se produktivnost danega zaposlenega oceni glede
na povprecje zaposlenih, ki opravljajo podobno delo. Produktivnost zaposlenih se nanaSa na
proizvodnjo, ki jo zaposleni ustvarijo posamezno, kar pomeni, da bo zaposleni, ki dela 8 ur,
v povpre¢ju produktiven od 67 ur na dan.

Povecanje produktivnosti pri zaposlenih ne pomeni, da bi ljudje v skupini delali dlje, temvec
se produktivnost zaposlenih za¢ne pri vodji in stopnji angaziranosti ekipe pri delu. Prav zato
je produktivnost na delovhem mestu pomembna, saj se pogosto izkaze za dobro storitev za
stranke, bolj zdrave delovne odnose in motivirane zaposlene (Barcenas, 2020).

Se preden je svetovna pandemija prisilila delavce v delo od doma, se je po svetu vse ved
ljudi odloc¢alo za tovrstno delo. Zahvaljujo¢ nenehno razvijajocim se tehnologijam, kot so
Skype, FaceTime, Zoom, Google Hangouts, Outlook in drugim aplikacijam za preverjanje
prisotnosti, zaposlenim ni potrebno vec¢ biti v pisarni polni delovni ¢as, da bi bili produktiven
¢lan skupine. Pravzaprav je mozno veliko vrst del opraviti enako ucinkovito, ¢e ne celo bolj
tudi iz domace pisarne oziroma dela od doma (Cook, 2022). Ceprav delo od doma na za¢etku
pandemije ni bilo privlacno pri zaposlenih, tudi ne bi bil tako mocan trend, ¢e delodajalci ne
bi prepoznali v njem koristi. Podjetja s politikami dela povecajo produktivnost zaposlenih,
zmanjSajo fluktuacijo in znizajo organizacijske stroske.

Pri produktivnosti zaposlenega bodo vedno obstajale naravne razlike, vendar to ne pomeni
le slabega, saj je delo zaposlenega, ki porabi dlje ¢asa za eno izjemno delo, prav tako
dragoceno kot pri tisti osebi, ki lahko v kratkem ¢asu naredi ve¢ dela. Podjetja lahko merijo
produktivnost, kot produktivnost na ravni podjetja ali ekipe ter preucujejo stopnjo
proizvodnje vsakega zaposlenega. Vodje pri zahtevnejSih delih tako laZje preverijo, ali imajo
v svojih skupinah pravo mesanico ljudi (Todd, 2021).

Kot ze omenjeno, dva zaposlena nista enako produktivna. Nekateri so zelo produktivni, drugi
za dokoncanje nalog potrebujejo veé ¢asa. Eden izmed razlogov, da se ravni produktivnosti
v skupini razlikujejo, je lahko osebnost, slog dela ali sposobnost stvari, ki jih ne moremo
nadzorovati. Obstajajo tudi dejavniki, ki lahko pripomorejo, da zaposleni izrazijo svoj
potencial produktivnosti. Ti dejavniki so (Clear, 2022):

— Dobro pocutje zaposlenih — v smislu, ali so zaposleni zdravi, imajo ustrezno ravnovesje
med poklicnim in zasebnim Zivljenjem, ali se pri delu pocutijo udobno in samozavestno
ter ali lahko dostopajo do prilagoditev, ki jih potrebujejo za stvari, kot so bolezen,
starSevski dopusti ...

— Komunikacijska orodja — za poslovno komunikacijo so pomembna orodja in kanali, ki
povezujejo zaposlene med sebo;j.
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— Praksa upravljanja — eden izmed dejavnikov za produktivnost zaposlenih, saj vpliva na
angaziranost zaposlenih, in sicer ali so na voljo in dostopni ter sodelujejo z mo¢mi
posameznikov, da jim pomagajo pri razvoju. Organizacije, ki zelijo svoje ekipe in
managerje postaviti za uspeh, poskusajo takim ljudem pomagati ¢ustveno vlagati v to,
kar pocnejo.

— Oprema delovnega mesta — pomemben dejavnik za produktivnost, saj je pomembno, da
imajo zaposleni ustrezna in usposobljena orodja za delo. Pomembno je, da so orodja
zaposlenih kakovostna in da od zaposlenega ne zahteva dodatnega casa in truda pri delu.
Za uspesno delo zaposlenih je pomembno tudi njihovo usposabljanje zaposlenih, saj je
pomembno, da zaposleni ve, kako se spoprijeti z rutinskimi izzivi, ne da bi se ustavili in
prosili za pomoc. Pri novo zaposlenih je pomembno, da ko se pridruzijo podjetju, dobijo
usposabljanja za nova znanja.

V poslovnem svetu je veliko govora o produktivnosti na delovnem mestu. Definicija
produktivnosti na delovnem mestu je ucinkovitost, s katero so v podjetju izpolnjene naloge
in cilji. Z ustvarjanjem produktivnega delovnega mesta postanejo koristi, kot sta
dobickonosnost in morala, bolj opazne (Todd, 2021). Kot pojasnjuje avtor v c¢lanku,
objavljenem v Harvard Business Review, produktivnost na delovnem mestu odgovarja na
vprasanje, kako dobro je podjetje, da vzame kup surovin, strojev, papirja, skupin zaposlenih
in izdeluje uporabno blago in storitve (Markovitz, 2021).

Organizacije lahko vsako leto izgubijo veliko vsoto denarja zaradi produktivnosti na
delovnem mestu. To je Se posebej problemati¢no, v kolikor se upoSteva vse bolj
konkuren¢no naravo globalnega trga. Pri tem so klju¢ni razlogi, da podjetja dozivljajo nizko
produktivnost in neangaziranost zaposlenih. Zaposleni, ki jim je mar za svoje delo, so
bistveno bolj produktivni kot tisti, ki jim ni (Markovitz, 2021).

Produktivnost na delovnem mestu je v bistvu pravocasno izpolnjevanje ciljev, pri tem pa je
pomembno razumeti, kako to doseci, ne da bi pri tem zrtvovali kakovost dela. U¢inkovitosti
ni mozno prezreti, ¢e je cilj najveéja produktivnost organizacije. Za povecanje uc¢inkovitosti
in na koncu produktivnosti na delovnem mestu, lahko zaposleni naredijo Stevilne stvari,
zlasti v danasSnjem tehnoloSkem svetu je odpravljanje motenj (utiSanje osebnih mobilnih
telefonov, blokiranje druzbenih medijev) eden prvih potrebnih korakov za doseganje
ucinkovitosti in produktivnosti na delovnem mestu (Todd, 2021).

Dejavniki, ki povecujejo produktivnost na delovnem mestu, so (Todd, 2021):

— Zavzetost zaposlenih: zadovoljni zaposleni so »boljsi« zaposleni. Organizacije z visoko
zavzetostjo zaposlenih so vsaj dvakrat bolj produktivne, kot tiste, ki imajo manjSo
zavzetost zaposlenih.

— Tehnologija: ko zaposleni nimajo pravih orodij za nemoteno delo, se proizvodnja
upocasni. Nasprotno lahko tehnologija, ki je zasnovana za pomo¢ ekipam pri doseganju
njihovih ciljev, poveca produktivnost v organizaciji.
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— Dobro opredeljeni cilji: organizaciji se produktivnost obi¢ajno meri s tem, kako dobro
podjetje dosega svoje cilje. Ko so cilji organizacije dobro opredeljeni in izmerjeni, je
vecja verjetnost, da bodo zaposleni svojo pozornost posvetili pravim ciljem, kar
posledi¢no poveca produktivnost.

— Procesi: poenostavljeni procesi v organizaciji lahko pospesujejo produktivnost, medtem
ko imajo neustrezni, okorni in zmedeni procesi negativen oziroma nasproten ucinek.

— Usposabljanje: usposabljanje zaposlenih v organizacijah igra klju¢no vlogo pri
produktivnosti. Dolgoro¢no angaziran zaposleni je bistveno bolj produktiven kot novi
zaposleni, ki se Se vedno uci in usposablja.

— Delovno okolje: delovno okolje, v katerem deluje zaposleni, lahko vpliva na
produktivnost, saj prevroCe, premrzlo ali pretemno delovno okolje lahko zmanjsa
produktivnost. Zaposleni tako najbolje uspevajo v prijetnih delovnih pogojih in ne v
tistih, Kjer so prisiljeni premagati svoje nelagodje.

— Delovni odmori: nekateri zaposleni menijo, da odmor ne pomeni ni¢ drugega kot izgubo
Casa, vendar lahko pomaga pri razbistritvi misli in omogoca, da se delovni ¢as izboljsa.
10-15-minutni odmor lahko pripomore k produktivnosti in pomaga, da zaposleni pride
do novih informacij ali misli na to temo.

— Dobi¢ek: najpomembnej$i in najbolj prepricljiv dejavnik za produktivnost in
ucinkovitost na delovnem mestu. Ko se ve¢ dela opravi v manj urah, se le-te manj
porabijo za samo delo, kar posledi¢no pomeni, da lahko podjetje pri¢akuje visji dobicek.

Razpolozenje, u€inkovitost in produktivnost dela od doma je odvisna od organizacije.

Rezultati raziskave z Apollo Technical (2021), ki so jo opravili v zadnjem letu, so pokazali,
da pri 16.000 zaposlenih, ki so sodelovali v 9 mesecih, delo od doma poveca produktivnost
pri vsaj 13 % zaposlenih. To povecanje produktivnosti je bila posledica vecjega Stevila
klicev, ki so ga pripisali ti§jemu in bolj prirocnemu delovnemu okolju ter ve¢jemu delu
zaradi manj odmorov in bolniskih odsotnosti. Rezultati raziskave so pokazali, da delo od
doma lahko poveca produktivnost do 77 % pri tistih, ki delajo do doma vsaj nekajkrat na
mesec, pri cemer jih je 30 % anketiranih zaposlenih odgovorilo, da opravijo ve¢ dela v
krajSem Casu in 24 % vseh anketiranih, da opravijo ve¢ dela v istem ¢asovnem obdobju
(Bloom in drugi, 2015).

4.2 Merjenje produktivnosti zaposlenih

Merjenje produktivnosti zaposlenih lahko prinese bistvene spremembe pri delovanju
podjetij, saj pozitivno vpliva na zaposlene in podjetja. Poznamo tri metode za merjenje
produktivnosti:

1. Merjenje ciljev. Pri doseganju ciljev zaposlenih je pomembno, da jim na pomo¢ priskoci
vodja in je tudi bistveni del njihove naloge. Vodja lahko z dolo¢anjem in spremljanjem
ciljev zaposlenim v realnem ¢asu posreduje o njihovi uspesnosti in jih hkrati motivira,
da dosezejo boljse zastavljene cilje. Eden klju¢nih nacinov za merjenje produktivnosti
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zaposlenih je, da vodja na zacetku vsakega Cetrtletja postavi cilje in spremlja napredek
njegove skupine. V primeru ciljev za skupino jih lahko vodja pregleda na tedenskem
sestanku. Hkrati pa so za produktivnost zaposlenih pomembni sestanki ena na ena (vodja
in zaposleni), pri tem pa se ustvari nacrt razvoja zaposlenega in poucitev o njegovem
poklicnem razvoju. Gallo (2011), avtorica ¢lanka, objavljenega v Harvard Business
Review, je opisala, da je postavljanje in merjenje ciljev posebej pomembno za
mehanizem za zagotavljanje povratnih informacij. Z merjenjem in spremljanjem ciljev
lahko organizacije svojim zaposlenim v realnem c¢asu podajo informacije o njihovi
uspesnosti ter jih hkrati motivirajo, da dosezejo ve¢ (Gallo, 2011).

2. Merjenje kvantitativne produktivnosti. Metoda kvantitativnega merjenja je enostaven
in preprost nacin za merjenje produktivnosti zaposlenih glede na to, koliko delov,
aplikacij, izdelkov in klicev lahko zaposleni obdela na uro, dan ali mesec. Za
produktivnost zaposlenega je potrebno upostevati vse dejavnike, vklju¢no s ¢asom dela,
usposabljanja, odmorov. Produktivnost je mozno izmeriti tako, da se izrac¢una povpre¢no
dnevno proizvodnjo ali produktivnost vsakega zaposlenega na uro, dan ali mesec. Taka
metoda je priporocljiva predvsem za mala podjetja, saj so merljivi podatki najboljsa
oblika (Baker, 2021).

3. Merjenje produktivnosti glede na dobi¢ek podjetja. Je ena najucinkovitejSih metod
za merjenje produktivnost zaposlenih. Mala in srednje velika podjetja uporabljajo ta
nacin za merjenje produktivnosti svojih zaposlenih. Produktivnost zaposlenih je lazje
izmeriti s sledenjem prihodkov kot slediti vsakemu zaposlenemu. Ce se ti prihodki
povecujejo, to pomeni, da so zaposleni bolj produktivni. Produktivnost zaposlenih se
lahko izmeri tako, da si vodja ogleda Stevilo opravil, ki jih je opravil zaposleni v
dolo¢enem obdobju. Posiljanje e-mailov, odpravljanje napak in klicanje strank je lahko
tudi dobra meritev za produktivnost zaposlenih, vendar je potrebno pri analiziranju
produktivnosti potrebno upostevati kakovost dela celotnega oddelka (Baker, 2021).

Za mala podjetja ni ni¢ bolj pomembnega od svojih zaposlenih, saj v kolikor bodo zaposleni
zadovoljni, se bo njihova produktivnost povecala in s tem rast podjetja. Z majhnimi
spremembami se bo izboljSala raven produktivnosti in pisarniSke ucinkovitosti v podjetju.
To omogoci, da je delo opravljeno bolj kakovostno in v krajSem ¢asovnem obdobju. Nacini
za povecanje produktivnost na delovnem mestu so lahko izboljSanje pogojev na delovnem
mestu, prilagodljivi urniki, optimizirani sestanki, jasni roki in pri¢akovanja, spodbude
samooskrbe in prostega Casa, prioritete zaposlenih, spodbude ves¢in upravljanja s ¢asom,
izogibanje motenj in dvigovanje morale pri zaposlenih (Zhou, 2022).

5 EMPIRICNI DEL

V empiri¢nem delu bodo predstavljeni rezultati raziskave, v kateri sem ugotavljala stalisca
zaposlenih do dela v pisarni in dela od doma, pri ¢emer se staliSce zaposlenih osredotoca na
produktivnost na delovnem mestu (tako pri delu od doma kot tudi v pisarni).
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5.1 Predmet preucevanja in hipoteze

Z izvedeno raziskavo zelim spoznati stalis¢a zaposlenih v zvezi s produktivnostjo na
delovnem mestu ter predstaviti metode za produktivno delo.

S tem povezani so cilji empiri¢nega dela analizirati produktivnost zaposlenih pri delu od
doma in delu v pisarni ter analizirati metode zaposlenih za produktivno delo. Cilj
magistrskega dela je tudi kriticno ovrednotiti stanje zaposlenih pri delu od doma in delu v
pisarni ter s konkretnim primerom predstaviti bistvene razlike pri delu od doma in delu v
pisarni.

V magistrskem delu je uporabljen deduktivni raziskovalni pristop, saj sem iz teorije napisala
hipoteze, jih nato preverjala skozi anketiranje in na koncu potrdila oziroma ovrgla.

V raziskavi so bile preverjene naslednje hipoteze:

H1: Delo od doma zaposleni zaznavajo kot bolj produktivno v primerjavi z delom v
pisarni.

Zaradi pandemije je delo od doma postalo nov nacin dela za milijone zaposlenih po vsem
svetu. Stevilni zaposleni in njihovi delodajalci so morali povsem nenadoma prvi¢ in brez
priprave preiti na delo na daljavo.

Z delom od doma Zelijo organizacije doseci boljSe ravnovesje med delom in prostim casom
ter zvisati zadovoljstvo zaposlenih. Lupu in Ruiz-Castro (2021), avtorici ¢lanka,
objavljenega v Hardvard Business Review, navajata, da fleksibilen urnik zaposlenim
omogoca dolofeno avtonomijo pri nacrtovanju vsakdanjega Zzivljenja, vkljuéno z
dejavnostmi zaposlenih in druzZinskih ¢lanov. Pri delu od doma zaposleni nimajo moten;j
drugih sodelavcev in nepotrebnih sestankov, zato meni, da to povecuje produktivnost pri
delu od doma (Lupu in Ruiz-Castro, 2021). Opravljenih je bilo veliko raziskav na temo
produktivnost pri delu od doma. Ena izmed zadnjih raziskav, opravljenih na univerzi v
Stanfordu, je bila ugotovljeno, da so zaposleni, ki delajo od doma, za 13 % bolj produktivni
v primerjavi z zaposlenimi, ki svoje delo opravljajo v pisarni (Bloom in drugi, 2015).

H2: Med moskimi in Zenskami ni razlik v tem, kako posamezni dejavniki vplivajo na
produktivnost na delovhem mestu.

Odnos med nadrejenim in zaposlenim je pomemben za produktivnost podjetja. Odnos, ki
temelji na zaupanju in razumevanju, lahko naredi zaposlenega in nadrejenega
produktivnejSega. Slab odnos, ki nima kohezije, bo zmanjsal produktivnost in lahko privede
do visoke stopnje fluktuacije zaposlenih. Zdrav odnos na delovnem mestu izboljsa
razpoloZenje za delo. Pri tem zaposleni postane bolj motiviran in produktiven ter prispeva k
uspehu delodajalca. Mo¢ni odnosi temeljijo na zaupanju obeh strani, za kar je potrebna
odprta komunikacija s strani zaposlenega in nadrejenega.
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Tudi ena izmed Stevilnih $tudij, ki so bile opravljene po svetu, je pokazala, da vecina
zaposlenih (tako moski del kot tudi zenski del anketiranih oseb) ocenjuje svoj odnos z
nadrejenim kot dober in odlicen. S tem se strinja kar 84 % vseh anketiranih oseb, ki so
sodelovale v raziskavi (Smith, 2013).

H3: Med zaposlenimi razli¢ne starosti, ni razlik v tem, kako posamezni dejavniki
vplivajo na produktivnost na delovnem mestu.

Vpliv starosti na produktivnost zaposlenih je lahko pomemben in odvisen od ve¢ dejavnikov,
vkljuéno z organizacijsko kulturo, nalogami, vrsto dela in individualnimi razlikami med
zaposlenimi. Mlajsi zaposleni so pogosto bolj motivirani za hitro napredovanje, pridobivanje
novih ves¢in in iskanje novih izzivov, medtem ko se starejsSi zaposleni bolj osredotocajo na
stabilnost, varnost zaposlitve in dolgorocno zadovoljstvo z delom. Mlajsi zaposleni so
pogosto tudi bolj odprti za ucenje novih tehnologij in spreminjanje nacinov dela ter bolj
vesCi pri uporabi digitalnih orodij in komunikacijah preko spleta. Starejsi zaposleni se lahko
kljub bogatim izku$njam pocutijo manj udobno pri sprejemanju novih tehnologij ali metod
dela. Vsak zaposleni je posameznik z edinstvenimi znacilnostmi. Organizacije so vse bolj
prepoznavale vrednost raznolikosti v delovni sili, zato se trudijo izkoristiti razlicne vescine,
izku$nje in perspektive zaposlenih, ne glede na starost. To vodi k prilagajanju delovnih mest
in programov usposabljanja, da bi bolje zadovoljili potrebe vseh zaposlenih v organizaciji,
in sicer ne glede na starost.

V raziskavi, ki so jo izvedli na univerzi v Cilu, so avtorji raziskovali vpliv starosti zaposlenih
na produktivno delo. V raziskavi je 41 % odgovorov analize pokazalo, da ni razlik med
mlajSimi in starejSimi zaposlenimi, 31 % jih je porocalo o boljsi produktivnosti mlajsih
zaposlenih in 28 % jih je porocalo, da imajo starejSi zaposleni vecjo produktivnost kot mlajsi
zaposleni. Uspesnost je bila boljsa pri starejsih zaposlenih, kar 58 % (Viviani in drugi, 2021).
Tudi v raziskavi, ki so jo izvedli v podjetju RingCentral, so raziskovali vpliv dejavnikov pri
razli¢ni starosti zaposlenih. Anketirane osebe, stare od 21 do 34 let, so tako dejale, da so ena
izmed ovir za slabo produktivnosti predvsem druzbena omrezja. Medtem so anketirane
osebe, stare 45 let ali ve¢, odgovorile, da jim kot izziv pri produktivnosti predstavljajo e-
postna sporocila in nenehna sprememba v tehnologiji (RingCentral, 2023).

H4: Med zaposlenimi glede na to, kje trenutno opravljajo delo, ni razlik v tem, kako
posamezni dejavniki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu.

Dejavniki lahko vplivajo na produktivnost zaposlenih pri delu od doma, delu v pisarni ali pri
hibridnem delu. Razli¢na delovna okolja prinaSajo svoje izzive in prednosti ter lahko
vplivajo na to, kako se ti dejavniki manifestirajo.

Ena izmed zadnjih raziskav raziskovalcev z Univerze Stanford so pokazale, da se je
produktivnost dela na daljavo med pandemijo povecala. Izvedli so $tudijo, v kateri so
primerjali produktivnost v razlicnih ¢asovnih obdobjih in ugotovili, da so bili zaposleni, ki
so delo opravljali od doma v ¢asu pandemije covid-19, za 5 % bolj produktivni od
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zaposlenih, ki so delo opravljali v pisarni. V letu 2022 se je produktivnost zaposlenih pri
delu od doma izboljsala na 9 % od produktivnosti zaposlenih, ki so delo opravljali v pisarni
(Tsipursky, 2022).

H5: Na zaznano produktivnost zaposlenih najbolj vpliva stres pri zaposlenih.

Psihi¢no dobro pocutje, na katerega vplivajo stresorji na delovnem mestu, je opredeljeno kot
najvecji napovedovalec samoocenjene produktivnosti zaposlenih. Stres je na delovnem
mestu vedno prisoten. V organizaciji vedo, da se veina zaposlenih na neki tocki v svoji
karieri sooca s stresom na delovnem mestu. Novi izzivi in nedavne spremembe nacina dela
in zZivljenja so Se dodatno povecali stres pri zaposlenih. Stres lahko negativno vpliva na
produktivnost zaposlenih iz ve¢ razlogov. Stres lahko povzroci tezave s koncentracijo in
osredotoCenostjo zaposlenega, kar otezuje ucinkovito opravljanje nalog. Poleg tega lahko
stres vodi do Custvene iz€rpanosti, utrujenosti in zmanj$ane motivacije, kar lahko zmanjsa
delovno ucinkovitost. Stres lahko prav tako vpliva na kakovost medosebnih odnosov in
sodelovanje v timu, kar posledi¢no ovira usklajeno delo in produktivnost na delovnem
mestu. Stres vpliva na telesno in duSevno zdravje zaposlenih, kar lahko privede do
povecanega absentizma in zmanj$anja delovne uspesnosti.

Studija druzbe Pathways je pokazala, da je skoraj tretjina zaposlenih zelo zaskrbljena zaradi
ravni stresa na delovnem mestu. Stres ima lahko mocan vpliv na nase delovanje, kar vodi v
izzive fizicnega in dusevnega zdravja. Poleg tega lahko stres negativno vpliva na delovno
produktivnost zaposlenega, kulturo podjetja in sposobnost organizacije, da doseze svoje
poslovne cilje. Zaradi stresa na delovnem mestu so lahko zaposleni bolj nagnjeni k napakam,
slabi delovni uspesnosti, tezavam z duSevnim zdravjem, izgorelosti in konfliktom na
delovnem mestu (Patti, 2021).

H6: Zaposleni zaznavajo, da je delovni ¢as pri delu od doma daljsi kot pri delu v
pisarni.

Pandemija covid-19 je spremenila navade Stevilnih zaposlenih in pri tem zagotovila
prepotrebno prilagodljivost, da so zaposleni na daljavo ohranili produktivnost. Z delom od
doma so se pojavili tudi negativni vidiki te izkusnje, in sicer velika vec¢ina zaposlenih svoje
delo opravlja izven svojega delovnega Casa, saj prezivijo ve¢ ¢asa na sestankih in morajo
biti v koraku z ve¢ komunikacijskimi kanali. Mnogi zaposleni ¢utijo pritisk, da morajo slediti
nara$¢ajo¢im delovnim obremenitvam, in delajo dolge ure, da bi podprli potrebe podjetja in
strank.

Raziskava, ki so jo opravili na temo urnika dela zaposlenih oseb pri delu od doma, je
pokazala, da si zaposleni pri delu od doma vzamejo krajse odmore za malico kot pri delu v
pisarni, da svoje delo opravljajo tudi takrat, ko so bolni, ter da vedno ve¢ zaposlenih svoj
urnik dela opravlja izven delovnega ¢asa (Oscar, 2021).
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5.2 Predstavitev merskega instrumenta in vzorca

Raziskava je bila izvedena na podlagi anonimnega anketnega vprasalnika, ki je bil poslan
zaposlenim osebam, ki delo opravljajo od doma in iz pisarne. Anketni vpraSalnik se nanasa
na dva sklopa vpraSanj. Prvi sklop je mnenjski, drugi demografski. Prvi sklop vprasanj se
nanasa na pridobitev informacij o tem, koliko anketiranih oseb svoje delo opravlja od doma
in koliko iz pisarne, koliko je takih zaposlenih, ki bi delo raje opravljali samo od doma ali
samo iz pisarne oziroma bi opravljali tako imenovano hibridno delo. Prvi sklop se navezuje
tudi na pridobitev mnenj o tem, kateri dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih pri
delu in kateri so tisti dejavniki in ovire, ki negativno vplivajo na delo od doma. Drugi sklop
vprasanj je demografski.

Za raziskavo so bila anketirancem ponujena vpraSanja meSanega tipa, saj so bili delno
odgovori ponujeni vnaprej in delno odprtega tipa, kjer so anketiranci podali svoje lastno
mnenje na zastavljena vprasanja. Anketni vprasalnik je vseboval trditve in vprasanja, ki so
bila ze uporabljena v raziskavah v tujini, kjer so raziskovali stali§¢a zaposlenih do dela od
doma in dela v pisarni (Ipsen in drugi, 2021; Bloom, 2020). Mnenja o vplivu na
produktivnosti na delovnem mestu pri delu od doma in delu v pisarni so anketiranci podali
s petstopenjsko Likertovo lestvico, pri kateri 1 pomeni nikakor se ne strinjam in 5 popolnoma
se strinjam. Vprasanja anketnega vprasalnika so zastavljena tako, da bom preko pridobljenih
odgovorov ovrgla ali potrdila hipoteze, soCasno bodo vprasanja tudi osvetlila stali§¢a
anketiranih oseb o splosnem pogledu na obravnavano problematiko.

Anketni vprasalnik je bil sestavljen preko spletnega orodja 1KA — EnKIik anketa
(https://www.1ka.si/). Anketni vprasalnik je bil v mesecu maju 2022 posredovan vsem
zaposlenim osebam prek elektronske poste in prek spletnih druzbenih omrezij Facebook in
Instagram, ki sta se izkazala za najboljsa kanala pri pridobivanju odgovorov, saj je bilo prek
druzbenih omrezij pridobljena vecina odgovorov. Anketirane osebe so prejele spletno
povezavo do anketnega vpraSalnika s proSnjo za sodelovanje.

V raziskavo so bile vkljuc¢ene 103 osebe, ki so na anketni vprasalnik odgovorile v celoti.
Anketni vprasalnik je bil prvi¢ posredovan v mesecu aprilu na e-postni naslov zaposlenim
osebam v razli¢nih organizacijah, v katerem so imele anketirane osebe moZnost odgovarjati
v obliki spletne ankete. Ker sprva ni bilo dobrega odziva za sodelovanje, je bil anketni
vprasalnik objavljen na druzbenih omrezjih. Ponovno je bila posredovana tudi e-mail pro$nja
za sodelovanje v anketnem vpraSalniku, kar se je izkazalo za zelo dober odziv, saj sem tako
v roku naslednjih 14 dni pridobila toliko odgovorov na anketni vprasalnik, da sem ga lahko
ustrezno zakljucila in zacela z analiziranjem. Anketni vprasalnik je skupno odprlo 192 oseb,
od tega je z anketnim vprasalnikom nadaljevalo 109 oseb, med katerimi je bilo 6 anket
nepopolno izpolnjenih, zato pri analiziranju rezultatov niso vkljucene.
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5.3 Rezultati raziskave

V tem poglavju so s pomocjo grafikonov in tabel predstavljeni rezultati raziskave na
podro¢ju dela od doma in dela v pisarni, pri ¢emer se je raziskava osredotocala na
produktivnost dela pri delu od doma in delu v pisarni. Po predstavitvi rezultatov sledi
preverjanje hipotez, ki so bile dolocene v uvodnem delu.

5.3.1 Demografske znacilnosti vzorca

Tabela 1 prikazuje rezultate raziskave sodelujocih anketiranih oseb v anketnem vprasalniku.

Tabela 1: Spol anketiranih oseb

Spol Frekvenca Odstotek
Moski 37 36 %
Zenski 66 64 %

Vir: lastno delo.

V raziskavi so skupno sodelovale 103 osebe, od tega je bilo 37 moskih, ki predstavljajo 36 %
vseh anketiranih oseb, in 66 Zensk, kar predstavlja 64 % vseh anketiranih oseb, ki so
sodelovale v anketnem vprasSalniku. 1z pridobljenih rezultatov je razvidno, da je v raziskavi
sodelovalo ve¢ Zensk kot moskih.

Naslednje vprasanje v sklopu demografskih vprasanj je bilo, kolikSna je starost anketiranih
oseb. Z vprasanjem sem Zelela ugotoviti, koliko so anketirane osebe stare, katera je najvisja
in najniZja starost anketiranih oseb in katera starost v anketnem vpraSalniku prevladuje.
Vprasanje je bilo odprtega tipa, tako so anketirane osebe same vpisale svojo starost.

V raziskavi so sodelovale anketirane osebe, stare od 22 let do 58 let. Vse anketirane osebe
so zaposlene za dolocen ali nedolocen ¢as. Rezultati so zbrani in predstavljeni po starostnih
obdobjih. V prvo starostno obdobje sodijo anketirane osebe, stare od 19 do 24 let, sledijo
Jim anketirane osebe, stare od 25 do 30 let. Na tretje mesto se uvr§¢ajo anketirane osebe,
stare od 31 do 36 let. Za njimi se uvrscajo anketirane osebe, stare od 37 do 42 let. Zatem
sledijo osebe, stare od 43 do 48 let. V predzadnje starostno obdobje sodijo anketirane osebe,
stare od 49 let do 54 let. V zadnje starostno obdobju so uvrscene osebe, Stare od 55 do 58
let.

V tabeli 2 so prikazani rezultati starosti anketiranih oseb po starostnih obdobjih.
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Tabela 2: Starostna kategorija anketiranih oseb

Starostna kategorija (let) Frekvenca Odstotek
21-30 36 35%
31-40 32 31 %
41-50 26 25 %
51-60 9 9%

Vir: lastno delo.

Najve¢ anketiranih oseb, ki so sodelovale v raziskavi, sodi v skupino od 21 do 30 let, teh je
bilo 36 oziroma 35 % vseh anketiranih oseb. Sledijo jim anketirane osebe, stare od 31 do 40
let, ki jih je bilo skupno 32 in skupaj predstavljajo 31 % vseh anketiranih oseb. Na tretje
mesto se uvrsca skupina anketiranih oseb, starih od 41 do 50 let. V raziskavi jih je sodelovalo
26 in skupaj predstavljajo 25 % vseh anketiranih oseb. Najmanj anketiranih oseb, teh je bilo
9 oziroma 9 % vseh anketiranih oseb, sodi v skupino od 51 do 60 let.

Po analizi in predstavitvi rezultatov glede starosti oseb, ki so sodelovale v anketnem

vprasalniku, so v tabeli 3 predstavljeni rezultati o stopnji izobrazbe anketiranih oseb.

Tabela 3: Pridobljena stopnja izobrazbe

Pridobljena stopnja izobrazbe Frekvenca Odstotek
I. nedokonc¢ana osnovna Sola 0 0
I1. osnovnoSolska izobrazba 0 0
II1. niZje poklicno izobraZzevanje, 2-letno 1 1
IV. srednje poklicno izobrazZevanje, 3-letno 2 2
V. gimnazijsko, srednje poklicno - tehnisko izobraZevanje 21 20
VI/1. viSjeSolski strokovni program 12 12
V1/2. visokoS$olski strokovni in univerzitetni program 51 50
VII. magisterij stroke 12 12
VI1I/1. magisterij znanosti 3

VII1/2. doktor znanosti 1 1

Vir: lastno delo.

Izmed 103 anketiranih, ki so na anketni vprasalnik odgovorili, nobena od anketiranih oseb
ni imela nezaklju¢ene osnovnos$olske izobrazbe, prav tako nobena anketirana oseba ni imela
zakljucene samo osnovnoSolske izobrazbe. Ena oseba je imela dokoncano nizje poklicno
izobrazevanje — 2-letno in predstavlja 1 % vseh anketiranih oseb. Zakljuceno srednje
poklicno izobrazevanje — 3-letno sta oznacili 2 osebi, kar prikazuje 2 % vseh anketiranih
oseb. Zakljuceno gimnazijsko, srednje poklicno in tehnisko izobrazevanje ima 21 oseb, kar
predstavlja 20 % vseh anketiranih oseb. Visjesolski strokovni program je zakljucilo 12 oseb,
kar predstavlja tudi 12 % vseh anketiranih oseb. 51 oseb je odgovorilo, da ima zakljuceno
visokosolski strokovni in univerzitetni program, kar predstavlja 50 % vseh anketiranih oseb.
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12 oseb ima zakljuceno stopnjo magisterij stroke in predstavljajo 3 % vseh anketiranih oseb.
Pridobljen naziv magistra znanosti imajo 3 osebe, kar predstavlja 3 % vseh anketiranih oseb.
Ena anketirana oseba 0z. 1 % vseh anketiranih oseb ima pridobljen naziv doktorja znanosti.
Najve¢ oseb, ki so sodelovale v anketnem vpraSalniku, je imelo pridobljeno stopnjo
izobrazbe za dokoncan visokosSolski strokovni in univerzitetni program.

V tabeli 4 so predstavljeni rezultati glede sklenjenega delovnega razmerja, ki ga je imela
anketirana oseba v ¢asu izpolnjevanja anketnega vprasalnika.

Tabela 4: Sektor sklenjenega delovnega razmerja

Sektor sklenjenega delovnega razmerja Frekvenca Odstotek
Javni sektor, nevladne organizacije 14 14
Zasebni sektor 89 86

Vir: lastno delo.

V javnem sektorju in v nevladnih organizacijah je zaposlenih 14 oseb, kar predstavlja 14 %
anketiranih oseb. V zasebnem sektorju ima delovno razmerje sklenjenih 89 oseb, kar
predstavlja 86 % vseh anketiranih oseb. Glede na zbrane podatke je bilo ugotovljeno, da je
najve¢ anketiranih oseb zaposlenih v zasebnem sektorju.

V kolikor je oseba v vprasalniku odgovorila, da je zaposlena v zasebnem sektorju, ji je bilo
v nadaljevanju anketnega vprasalnika zastavljeno podvpraSanje, in sicer na katerem
podrocju dela v zasebnem sektorju je anketirana oseba zaposlena. S podvprasanjem sem
zelela ugotoviti, katero podrocje dela med anketiranimi osebami prevladuje, da bi z zbranimi
podatki ugotovila, na katerem podroc¢ju delajo osebe, ki svoje delo opravljajo od doma, v
pisarni oziroma svoje delo opravljajo tako v pisarni kot tudi od doma.

V tabeli 5 so predstavljeni in zbrani odgovori anketiranih oseb glede podrocja dela, kjer so
bili zaposleni v ¢asu izpolnjevanja anketnega vpraSalnika.

Tabela 5: Panoga dela

Panoga dela Frekvenca Odstotek
banc¢nistvo 56 63
zavarovalnistvo 10 11
administracija 9 10
pravo 1 1
IT (telekomunikacija, mediji, programiranje, ...) 8 9
finanéniStvo 4 S
farmacija 1 1

Vir: lastno delo.
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Glede na pridobljene odgovore vseh sodelujoc¢ih v anketnem vpraSalniku so se oblikovale
skupine s podro¢ja dela med anketiranimi osebami. Sodelujoce osebe so zaposlene na
sedmih podro¢jih del, med katerimi so ban¢niStvo, zavarovalnis$tvo, administracija, pravo,
IT podro¢je in z njim povezana podrocja, kot so telekomunikacije, mediji, programiranje
itd., finan¢no podrocje in podrocje farmacije.

Med zbiranjem in analiziranjem podatkov je bilo ugotovljeno, da je najve¢ anketirancev, Ki
so v prejSnjem vpraSanju odgovorili, da so zaposleni v zasebnem sektorju, odgovorilo, da so
zaposleni na podro¢ju ban¢nistva; teh je bilo kar 56 oseb, kar skupno predstavlja 63 % vseh
anketiranih oseb. Sledijo jim osebe, ki svoje delo opravljajo na podrocju zavarovalnistva,
teh oseb je bilo 10 in skupaj predstavljajo 11 % vseh anketiranih oseb. Na tretje mesto se
uvrscajo osebe, ki svoje delo opravljajo na podrocju administracije oziroma je njihov
delavnik povezan z administrativnim delom v zasebnem podjetju. Sodelujocih v anketnem
vprasalniku je bilo skupaj 9 in predstavljajo 10 % vseh anketiranih oseb. Sledijo jim osebe,
ki se ukvarjajo na podrocju IT (informacijsko tehnologijo). V tej skupini so zbrane vse osebe,
ki so na vprasanje odgovorile, da delajo na podro¢ju programiranja, telekomunikacij, delo z
mediji itd. Stiri osebe, ki so sodelovale v anketnem vprasalniku, so zaposlene na podroéju
financ in skupaj predstavljajo 5 % vseh anketiranih oseb. Ena oseba je zaposlena na podroc¢ju
prava in predstavlja 1 % vseh anketiranih oseb, 1 oseba pa na podro¢ju farmacije in prav
tako predstavlja 1 % vseh anketiranih oseb.

V tabeli 6 so predstavljeni rezultati anketiranih oseb o velikosti organizacije, v kateri so bili
zaposleni v ¢asu izpolnjevanja anketnega vpraSalnika.

Tabela 6: Velikost organizacije

Velikost organizacije Frekvenca Odstotek
Mikro ali majhno podjetje 8 8
Srednje podjetje 25 24
Veliko podjetje 70 68

Vir: lastno delo.

Anketirane osebe so se lahko odlocile med tremi stopnjami po velikosti, in sicer mikro ali
majhna podjetja, srednje podjetje in veliko podjetje. Osem oseb je bilo zaposlenih v mikro
ali majhnem podjetju, kar predstavlja 8 % vseh anketiranih oseb. 25 oseb je oznacilo, da je
zaposlenih v srednje velikem podjetju, kar predstavlja 24 vseh anketiranih oseb. Preostalih
70 oseb je oznacilo, da so zaposleni v velikem podjetju, kar predstavlja 68 % vseh
anketiranih oseb. Zgornja Tabela 5 prikazuje rezultate, zbrane iz anketnega vprasalnika, iz
katerih je razvidno, da je najve¢ anektiranih oseb zaposlenih v tako imenovanem velikem
podjetju. Po 55. ¢lenu Zakona o gospodarskih druzbah v skupino Velika podjetja sodijo tista
podjetja, pri katerih povprecno Stevilo delavcev v poslovnem letu presega vec kot 250, kjer
Cisti prihodki od prodaje presegajo ve¢ kot 40 milijonov evrov in kjer vrednost aktive ne
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presega ve¢ kot 20 milijonov evrov. Za izpolnjevanje pogojev mora podjetje izpolnjevati
vsaj dve zgornji merili.

V tabeli 7 so predstavljeni rezultati anketnega vprasalnika, ki je sodil v sklop demografskih
vprasanj. Predstavljeni so rezultati glede delovnega razmerja anketiranih oseb.

Tabela 7: Delovno razmerje

Spol Frekvenca Odstotek
Dolocen ¢as 9 9
Nedolocen cas 94 91

Vir: lastno delo.

Izmed 103 anketiranih oseb je bilo 9 oseb zaposlenih za dolocen ¢as, kar predstavlja 9 %
vseh anketiranih oseb. Za nedolocen Cas je zaposlenih 94 oseb, kar predstavlja 91 % vseh
anketiranih oseb. 1z tabele 6 je tako razvidno, da je bila ve¢ina anketiranih oseb zaposlena
za nedolocen cas.

V prvem sklopu anketnega vpraSalnika so anketirane osebe odgovarjale na zastavljena
vprasanja. Vecéina vpraSanj je imela ze podane odgovore. Pri dveh vprasanjih so anketirane
osebe odgovorile na zastavljeno vprasanje, ki je bilo odprtega tipa. Dve vprasanji v anketnem
vprasalniku sta vsebovali podvpraSanji, ki sta bili prav tako odprtega tipa. Z odprtimi
vprasanji sem zelela pridobiti ¢im bolj iskrene odgovore anketiranih oseb na obravnavano
tematiko. Vsi zbrani odgovori so predstavljeni v nadaljevanju magistrskega dela.

Anketni vprasalnik se je zacel s sploSnim vprasanjem, in sicer kje anketirana oseba trenutno
opravlja svoje delo. Z zastavljenim vpraSanjem sem Zelela ugotoviti, koliko anketiranih oseb
opravlja svoje delo samo v pisarni, koliko je takih zaposlenih, ki delo opravljajo samo od
doma in koliko anketiranih oseb svoje delo opravlja tako od doma kot tudi v pisarni.

5.3.2 Lokacija opravljanja dela

V nadaljevanju poglavja sledi predstavitev in analiza odgovorov na zastavljena vprasanja v
anketnem vpraSalniku. Tabela 8 prikazuje rezultate anketiranih oseb glede opravljanja dela
v Casu izpolnjevanja anketnega vpraSalniku, pri cemer se je vprasanje nanasalo, ali oseba
svoje delo opravlja od doma oziroma v pisarni ter ali svoje delo opravlja tako, da ga opravlja
od doma in v pisarni.
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Tabela 8: Opravljanje dela

Kje trenutno opravljate svoje delo? Frekvenca Odstotek
Delo opravljam od doma. 10 10
Delo opravljam v pisarni. 43 42
Delo opravljam tako od doma kot tudi v pisarni. 50 49

Vir: lastno delo.

Iz tabele 8 je razvidno, da 10 oseb opravlja delo izkljuéno od doma, kar predstavlja 10 %
vseh anketiranih oseb, 43 oseb opravlja delo le v pisarni in predstavljajo 42 % vseh
anketiranih oseb. Izmed 103 anketiranih oseb je 50 oseb odgovorilo, da delo opravljajo tako
od doma kot tudi v pisarni, kar skupno predstavlja 49 % vseh anketiranih oseb, ki so
sodelovale v raziskavi in ki uporabljajo ta na¢in dela. Rezultati v tabeli prikazujejo, da skoraj
polovica anketiranih oseb kombinira svoje delo.

V kolikor je oseba odgovorila, da delo opravlja tako v pisarni kot tudi od doma, ji je bilo
zastavljeno podvpraSanje, pri katerem je anketirana oseba odgovorila, koliko dni opravlja
delo od doma in koliko dni v pisarni. VprasSanje je bilo odprtega tipa izkljucno zaradi tega,
da sem pridobila ¢im bolj natanc¢ne odgovore anketiranih oseb, in sicer koliko dni na teden
anketirana oseba svoje delo opravlja od doma oziroma v pisarni. Tabela 9 prikazuje
odgovore anketiranih oseb na zastavljeno podvprasanje, koliko dni na teden svoje delo
opravljajo od doma.

Tabela 9: St. dni/teden dela od doma

Delo od doma: dni/teden Frekvenca Odstotek
2-3 dni 3 6

2 dni 13 26
3dni 16 32

4 dni 12 24
1dan 6 12
skupaj 50 100

Vir: lastno delo.

Izmed 50 anketiranih oseb, ki so v anketnem vprasalniku odgovorile, da svoje delo
opravljajo tako od doma Kot tudi iz pisarne, je najve¢ anketiranih oseb odgovorilo, da svoje
delo opravljajo od doma 3 dni v tednu. Teh je bilo skupno 16, ki skupaj predstavljajo 32 %
vseh anketiranih oseb, ki so odgovorile, da delo opravljajo tako od doma kot tudi v pisarni.
Kot drugi najpogostejsi odgovor so anketirane osebe navedle, da od doma delajo po 2 dni,
teh je bilo skupaj 13 oseb, ki skupaj predstavljajo 26 % vseh anketiranih oseb. Stiri dni v
tednu od doma svoje delo opravlja 12 anketiranih oseb in skupaj predstavljajo 24 % vseh
anketiranih oseb, ki so odgovorile, da svoje delo kombinirajo z delom od doma in delom v
pisarni. Sest oseb je v anketnem vprasalniku odgovorilo, da delo od doma opravljajo zgolj
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en dan in skupaj predstavljajo 12 % vseh anketiranih oseb. Tri osebe so odgovorile, da se pri
delu od doma ne morejo opredeliti zgolj za doloc¢ene dni, saj tedensko menjavajo Stevilo dni
od doma, zato so v anketnem vprasalniku odgovorile, da delo od doma opravljajo 2 do 3 dni.
Skupaj predstavljajo 6 % vseh anketiranih oseb. Iz pridobljenih podatkov je razvidno, da
najve¢ anketiranih oseb dela od doma 3 dni na teden. Tabela 10 prikazuje odgovore
anketiranih oseb na zastavljeno podvprasanje, koliko dni na teden svoje delo opravljajo v
pisarni.

Tabela 10: St. dni/teden dela v pisarni

Delo v pisarni: dni/teden Frekvenca Odstotek
1 dan 12 24

2 dni 14 28
3dni 13 26

4 dni 7 14
2-3 dni 4 8
Skupaj: 50 100

Vir: lastno delo.

Anketirane osebe so imele prav tako moznost, da v kolikor so odgovorile, da svoje delo
opravljajo od doma ali v pisarni, oznacijo, koliko dni na teden je takih dni, ko svoje delo
opravljajo v pisarni. Najve¢ anketiranih oseb je odgovorilo, da delo v pisarni na teden
opravljajo 2 dni. Teh oseb je bilo 14 in skupaj predstavljajo 28 % vseh anketiranih oseb, ki
so odgovorile, da svoje delo opravljajo od doma in iz pisarne. Trinajst anketiranih oseb je
odgovorilo, da delo iz pisarne opravljajo 3 dni v tednu in skupaj predstavljajo 26 % vseh
anketiranih oseb v tem sklopu vprasanja. Po 1 dan v tednu v pisarni dela 12 anketiranih oseb
in skupaj predstavljajo 24 % vseh anketiranih oseb v tem sklopu vprasanja. Sedem oseb delo
v pisarni opravlja 4 dni v tednu in skupaj predstavljajo 14 % vseh anketiranih oseb. Tako kot
pri delu od doma so tudi pri delu v pisarni 4 anketirane osebe odgovorile, da delo v pisarni
opravljajo 2 do 3 dni na teden, vendar se njihova razporeditev glede lokacije dela tedensko
spreminja, zato svojega odgovora ne morejo natan¢no opredeliti po dnevih. Potrebno je
omeniti, da je pri podvprasanju, kjer so anketirane osebe same dopisale, koliko dni na teden
delajo od doma in koliko dni na teden delajo v pisarni, pri§lo do odstopanja pri odgovorih,
tako da ni ujemanja pri Stevilu dni od doma in §tevilu dni v pisarni. Vendar kljub temu pri
Stevilu dni na teden prevladuje delo v pisarni.

Naslednje vprasanje, ki je bilo zastavljeno v vpraSalniku, je bilo, kje bi anketirane osebe
najraje opravljale svoje delo. Na voljo so imeli tri podane odgovore, in sicer so izbirali med
delom od doma, delom v pisarni in mesanico dela od doma in v pisarni. S tem vpraSanjem
sem zelela ugotoviti, koliko oseb si Zeli Se naprej delo opravljati samo v pisarni ali samo od
doma in ali je v primerjavi s predhodnim vprasanjem oseb, ki bi rade uporabljale hibridno
delo (dela od doma in v pisarni) ve¢ ali manj, kot jih trenutno Ze opravlja specifi¢no obliko
dela.
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V tabeli 11 so prikazani rezultati anketiranih oseb glede nacdina trenutnega opravljanja
svojega dela. V anketnem vprasalniku so bili vnaprej podani trije odgovori, med katerimi je
oseba izbrala, da delo opravlja doma, v pisarni ali oboje.

Tabela 11: Nacin opravljanja dela

Kje bi vi najraje opravljali svoje delo? | Frekvenca Odstotek
Delo od doma 10 10
Delo v pisarni 31 30
Oboje 62 60

Vir: lastno delo.

Delo od doma bi najraje opravljalo 10 oseb (10 % vseh anketiranih oseb), 31 oseb bi delo
opravljalo v pisarni, kar predstavlja 30 % vseh anketiranih oseb. Ostalih 62 oseb oziroma
60 % vseh anketiranih oseb bi delo kombiniralo, tako da bi svoje delo opravljali v pisarni in
od doma.

V primerjavi s prej$njim vprasanjem, kjer je bilo anketiranim osebam zastavljeno vprasanje,
ali svoje delo opravljajo doma, iz pisarne oziroma svoje delo kombinirajo z delom od doma
in iz pisarne, bi delo od doma $e naprej opravljalo 10 anketiranih oseb. Delo v pisarni bi v
primerjavi s prej$njim vprasanjem opravljalo 12 oseb manj. Kombinirano delo (tako
imenovano hibridno delo), kjer zaposleni svoje delo opravlja v pisarni kot tudi od doma, pa
bi v primerjavi s prej$njim vpraSanjem opravljalo 12 oseb veé. Kot je razvidno iz
pridobljenih odgovorov anketnega vpraSalnika, si vedno ve¢ zaposlenih Zeli svoje delo
opravljati tako iz pisarne kot tudi od doma. Trend take vrste dela po pandemiji naras¢a in
vedno vec organizacij stremi k temu, da bi svojim zaposlenim omogocilo hibridno delo.

V tabeli 12 so predstavljeni odgovori anketiranih oseb, pri ¢emer so v lestvici oznacili,
kaksna je njihova produktivnost pri delu od doma.

Tabela 12: Produktivnost pri delu od doma

Std.
1 2 3 4 5 | Skupaj |Povpredje| odklon

Na lestviciod 1 do 5
ocenite vaso
produktivnost pri delu v
pisarni.

1% | 5% | 24% | 24% | 46 % | 100 % 4,1 0,99

Vir: lastno delo.

Anketirane osebe so v anketnem vprasalniku na lestvici od 1 do 5 (pri ¢emer 1 pomeni
najmanj in 5 najvec), produktivnost na delovnem mestu pri delu od doma. Zgornja Tabela
12 prikazuje rezultate, kjer 47 anketiranih oseb oziroma 46 % vseh anketiranih oseb meni,
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da so pri delu od doma zelo produktivni. 25 oseb meni, da so pri delu od doma produktivni,
kar pomeni 24 % vseh anketiranih oseb. Od skupno 103 anketiranih oseb 24 oseb meni, da
so pri delu od doma srednje produktivne, kar pomeni 24 % vseh anketiranih oseb. Pet oseb
oziroma 5 % vseh anketiranih oseb, meni, da sta pri delu v pisarni slabo produktivna. 1 oseba
0z. 1% vseh anektiranih oseb meni, da so pri delu od doma neproduktivni.

V tabeli 13 so predstavljeni rezultati odgovorov anketiranih oseb glede trajanja njihovega
delavnika pri delu od doma. V nadaljevanju sledi analiza odgovorov.

Tabela 13: Delavnik pri delu od doma

Koliko ¢asa traja vas delavnik pri delu od doma? Frekvenca Odstotek
8 ur ali manj 20 19
8ur 18 17
8 ur ali ve¢ 65 63

Vir: lastno delo.

Eno izmed vpra$anj, ki je bilo zastavljeno anketiranim osebam, je bilo povezano z njihovim
delavnikom in ¢asom, ki ga porabijo za svoje delo. S podanim vprasalnikom sem Zelela
ugotoviti, ali anketirane osebe v popre¢ju delajo ve¢ kot traja njihov delavnik ali manj in
koliko oseb se drzi svoje delavnika. Anketirane osebe so se lahko odlocile med tremi
podanimi odgovori, in sicer da njihov delavnik traja 8 ur ali manj, 8 ur ali 8 ur ali vec.

Izmed vseh odgovorov je 20 oseb odgovorilo, da njihov delavnik traja 8 ur ali manj, kar
predstavlja 19 % vseh anketiranih oseb. 18 oseb je odgovorilo, da njihov delavnik traja 8 ur,
kar skupno predstavlja 17 % vseh anketiranih oseb. Preostalih 65 anketiranih oseb je
odgovorilo, da njihov delavnik ve¢inoma traja ve¢ kot 8 ur, kar skupno predstavlja 63 %
vseh anketiranih oseb. Kot je razvidno iz Tabele 13, ve¢ kot polovica anketiranih oseb v
povprecju dela vec kot 8 ur.

Poleg vnaprej doloc¢enih odgovorov v anketnem vprasalniku so imele anketirane osebe tudi
moznost odprtih vprasanj, kjer so same podale svoja mnenja na produktivnost pri delu od
doma. Anketiranim osebam je bilo v anketnem vprasalniku zastavljeno odprto vpraSanje, in
sicer: »Kaj vas najbolj ovira pri produktivnem delu od doma?« Anketirane osebe so podale
svoja mnenja, analiza je predstavljena v Tabeli 14. Zaradi lazje preglednosti v tabeli so bili
podobni odgovori anketiranih oseb zbrani skupaj in bodo analizirani v nadaljevanju.

Tabela 14 prikazuje rezultate in odgovore anketiranih oseb, ki so jih vpisali v odprtem
vprasanju anketnega vprasalnika. Skupno so bili prejeti 103 odgovori s strani anketiranih
oseb, ki so bili zbrani in razdeljeni v 9 skupin zaradi laZje analize in preglednosti.
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Tabela 14: Ovire pri produktivnem delu od doma

Frekvenca Odstotek

Druzina (otroci). 6 6
Zunanji dejavniki (motnje iz okolice, TV, radio ...). 9 9
Neustrezno delovno okolje. 26 25
Motivacija in samodisciplina. 7

Nesocialnost. 1

Svoboda. 1

Odnosi s sodelavci. 11 11
Drugi moteci dejavniki. 5 5
Ni ovir pri delu od doma. 37 35

Vir: lastno delo.

Pod prvo skupino Druzina so bili zbrani vsi odgovori, na katere so anketirane osebe
odgovorile, da na produktivnost pri delu vplivajo otroci in ostali druzinski ¢lani, ki jih motijo
pri opravljanju dela oz. se zaradi njih tezje osredotocijo na delo. Teh odgovorov je bilo
skupno 6 in predstavljajo 6 % vseh anketiranih oseb.

V naslednjo skupino, imenovano Zunanji dejavniki, so bili zbrani vsi odgovori, na katere so
anketirane osebe odgovorile, da na njihovo produktivnost pri delu od doma vplivajo motnje
iz okolice, kot so hrup sosedov, lepo vreme, domaci okoli§ in ostali drugi dejavniki, ki
vplivajo na produktivnost. Skupno je bilo 9 odgovorov, ki tudi predstavljajo 9 % vseh
anketiranih oseb.

V skupino Neustrezno delovno okolje sodijo vsi tisti odgovori, na katere so anketirane osebe
odgovorile, da na produktivnost pri delu od doma vplivajo neustrezni delovni pogoji, kot so
pocasnost/neodzivnost sistemov, slaba internetna povezava, pogoste tehnicne tezave, slaba
delovna oprema (pisarniski stol, miza, tiskalnik, monitor ...), nedosegljivost potrebne
dokumentacije. V to skupino sodi 26 odgovorov anketiranih oseb, kar pomeni 25 % vseh
anketiranih oseb.

Motivacija in samodisciplina je tudi ena izmed skupin vseh podobnih odgovorov, na katere
so odgovorile anketirane osebe. V skupino sodijo vsi odgovori, ki so pri anketiranih osebah
vsebovali kontekst, da pri delu od doma vplivata predvsem slaba motivacija in
samodisciplina na njihovo slabo produktivnost. Izmed 103 anketiranih oseb meni 7 oseb, kar
je skupaj 7 % vseh anketiranih oseb, da je to ena izmed ovir, ki vpliva na slabo produktivnost
na delovnem mestu.

V anketnem vpraSalniku je poleg ostalih odgovorov ena oseba odgovorila, da je ena izmed
ovir produktivnosti pri delu od doma nesocialnost. Skupaj predstavlja 1 % vseh anketiranih
oseb. Prav tako je ena oseba odgovorila, da preve¢ svobode na delovnem mestu predstavlja
oviro pri produktivnosti na delovnem mestu, zlasti pri delu od doma. Pri tem meni svobodo,
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kot prisotnost v ¢asu dela, nadzor nad delom itd. Skupaj predstavlja 1 % vseh anketiranih
oseb.

V skupino Odnosi s sodelavci sodijo tisti odgovori, pri katerih so anketirane osebe
odgovorile, da jim oviro pri produktivnosti na delovnem mestu predstavlja premalo
kontakta, stika in druZenja s sodelavci. Hkrati menijo, da jim oviro predstavlja tudi premalo
izmenjave znanja med sodelavci. Tega mnenja je bilo 11 anketiranih oseb, kar skupaj
predstavljajo 11 % vseh anketiranih oseb.

V skupino Drugi mote¢i dejavniki sodijo vsi tisti odgovori, kjer so anketirane osebe
odgovorile, da pri delu od doma vpliva na njihovo produktivnost, da poleg dela opravljajo
razna gospodinjska opravila in pospravljanje, ki niso v skladu z delom. Pri delu jih tudi
demotivira televizija in radio. Tega mnenja je bilo 5 anketiranih oseb in skupaj predstavljajo
5 % vseh anketiranih oseb.

V zadnjo skupino sodijo odgovori, kjer so anketirane osebe odgovorile, da jih pri delu od
doma ne ovira ni¢ ter da so pri delu od doma bolj produktivni. Pri delu v pisarni jih motijo
dolocCeni dejavniki, kot je hrup v pisarni. Tega mnenja je bilo najve¢ anketiranih oseb,
skupno 37 in predstavljajo 35 % vseh anketiranih oseb.

Naslednje vprasanje v anketnem vprasalniku je bilo delno odprtega tipa, tako da so imele
anketirane osebe mozZnost vnaprej podanih odgovorov, kot tudi, da so imele mozZnost, da so
pri zastavljenem vpraSanju imele moZznosti izbrati med ve¢ odgovori.

Tabela 15 prikazuje rezultate in nato v skupino zbrane odgovorov z anketnega vprasalnika.
Zbrani odgovori so analizirani v nadaljevanju magistrskega dela.

Tabela 15: Dejavniki, ki vplivajo na dobro pocutje pri delu od doma

Frekvenca Odstotek
Manj voZnje na delo. 70 68
Vec avtonomije. 11 11
Manj motenj, povezanih s pisarno 52 50
Udobnejse okolje. 33 32
Vec fleksibilnosti pri domacih opravilih 54 52
Pocutim se bolj produktivno. 32 31
Drugo 19 18

Vir: lastno delo.

Anketirane osebe so imele moznost izbrati ve¢ odgovorov, ki so bili vnaprej podani. Kar 70
anketiranih oseb je oznacilo, da jim je eden izmed bolj pomembnih dejavnikov, da svoje
delo raje opravljajo od doma, da porabijo manj voznje na delo. 54 anketiranih oseb je
oznacilo, da delo raje opravljajo od doma, ker imajo vec fleksibilnosti pri domacih opravilih.
Na tretjem mestu po mnenju anketiranih oseb je eden izmed pomembnih dejavnikov, da je
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pri delu od doma manj motenj kot v pisarni, kar je oznacilo 52 anketiranih oseb. Udobnejse
okolje je tudi eden izmed bolj pomembnih dejavnikov, ki vpliva, da oseba raje delo opravlja
od doma in tako meni 33 anketiranih oseb. 32 oseb se pocuti bolj produktivno, ko dela od
doma, zato tudi svoje delo raje opravlja doma kot v pisarni. Medtem ko samo 11 anketiranih
oseb meni, da ima zaposlena oseba ve¢ avtonomije pri delu od doma in to pozitivno vliva na
njeno delo. Anketiranci so imeli pri tem vpraSanju tudi moznost, da so sami podali mnenje
oz. dejavnik, ki po njihovo vpliva, da svoje delo raje opravljajo od doma. 19 anketiranih
oseb je poleg podanih odgovorov izbralo tudi odgovor drugo, kjer so dopisali svoje mnenje.
Izmed 19 anketiranih oseb jih je kar 17 dopisalo, da svoje delo raje opravljajo v pisarni. Ena
oseba je dodala komentar, da svoje delo raje opravlja od doma, ker za delo ni potrebna
garderoba in tako prihrani Cas pri urejanju, medtem ko ena oseba tudi meni, da pri delu od
doma prihrani dodaten ¢as zjutraj in tako lazje razvozi svoje otroke v vrtec in $olo.

V tabeli 16 so predstavljeni odgovori anketiranih oseb, pri ¢emer so z lestvico oznacili,
kaksna je njihova produktivnost pri delu v pisarni.

Tabela 16: Produktivnost pri delu v pisarni

Std.

P ye
ovprecje sl

1 2 3 4 5 | Skupaj

Na lestvici od 1 do 5
ocenite vaso
produktivnost pri delu
Vv pisarni.

0% | 2% | 17% | 45% | 37% | 100 % 4,2 0,77

Vir: lastno delo.

Anketirane osebe so v anketnem vpraSalniku na lestvici od 1 do 5 (pri ¢emer 1 pomeni
najmanj in 5 najve¢) oznacile produktivnost na delovnem mestu pri delu v pisarni. Zgornja
Tabela 16 prikazuje rezultate, kjer 38 anketiranih oseb oziroma 37 % vseh anketiranih oseb
meni, da so pri delu v pisarni zelo produktivni. 46 oseb meni, da so pri delu v pisarni
produktivni, kar pomeni 45 % vseh anketiranih oseb. Od skupno 103 anketiranih oseb 17
oseb meni, da so pri delu v pisarni srednje produktivni, kar pomeni 17 % vseh anketiranih
oseb. Dve osebi oziroma 2 % vseh anketiranih oseb, menita, da sta pri delu v pisarni slabo
produktivni.

5.3.3  Dejavniki vpliva na produktivnost

V nadaljevanju poglavja so predstavljeni rezultati, ki so bili pridobljeni z Likertovo lestvico.
Trditve so bile v lestvici vnaprej podane. Anketirane osebe so se med podanimi odgovori
lahko odlocile med ena in pet, pri c¢emer ena pomeni nikakor se ne strinjam s trditvijo in pet
pomeni popolnoma se strinjam s podano trditvijo. Trditev v Likertovi lestvici je bilo v
magistrskem vpraSanju skupno osem in bodo predstavljene v nadaljevanju. S podanimi
trditvami sem zelela ugotoviti, v kolik§ni meri dober odnos, kakovostna komunikacija, stres
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in pozitivno delovno okolje vplivajo na produktivnost na delovnem mestu. V tabeli 17 so
predstavljeni in v nadaljevanju analizirani odgovori anketiranih oseb na podano trditev v
anketnem vprasalniku.

Tabela 17: Odnos z nadrejenim
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Dober odnos z nadrejenim
pozitivno vpliva na
produktivnost na delovhem
mestu.

0% [ 0% 3% 14% | 83% |100%| 4,8 (0,47

Vir: lastno delo.

Ena izmed prvih podanih trditev v vprasalniku je bila, da dober odnos z nadrejenim pozitivno
vpliva na produktivnost na delovnem mestu. Izmed vseh pridobljenih odgovorov je 86 oseb
odgovorilo, da se s trditvijo popolnoma strinjajo, kar skupaj predstavlja 83 % vseh
anektiranih oseb. Stirinajst oseb je odgovorilo, da se s trditvijo strinjajo, kar skupaj
predstavlja 14 % vseh anketiranih oseb. Tri osebe so v vprasalniku odgovorile, da se s
podanim odgovorom niti ne strinjajo niti se strinjajo in skupaj predstavljajo 3 % vseh
anketiranih oseb. Nih¢e izmed anketiranih oseb pri prvi trditvi ni oznacil, da se s trditvijo
nikakor ne strinja oziroma ne strinja. S podano trditvijo sem Zelela ugotoviti, koliko je takih
oseb, ki jim veliko pomeni dober odnos z nadrejenim na delovnem mestu, saj je dober odnos
eden izmed dejavnikov, ki pozitivno vpliva, da je zaposleni na delovnem mestu produktiven.
Glede na zbrane podatke, razvidne v tabeli 15, se v povprecju (u= 4,8, o= 0,47) vec kot
polovica anketiranih oseb strinja, da dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na
produktivnost na delovnem mestu.

V tabeli 18 so prikazani rezultati odgovorov anketiranih oseb, pri ¢emer so osebe preko
Likertove lestvice oznacevale, v kolik§ni meri se strinjajo s podano trditvijo v anketnem

vprasalniku.
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Tabela 18: Postena obravnava na delovhem mestu
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zaposlenih na delovnem 100
Posient” 0% | 0% | 3% |11%]| 86% 48 044
mestu vpliva na %
produktivnost zaposlenih.

Vir: lastno delo.

Druga trditev v vpraSalniku je bila, da postena obravnava zaposlenih na delovnem mestu
vpliva na produktivnost zaposlenih. Ve¢ kot polovica anketiranih oseb, skupaj 89 oseb, je
oznacila, da se s trditvijo popolnoma strinjajo in skupaj predstavlja 86 % vseh anketiranih
oseb. 11 oseb je oznacilo, da se s trditvijo strinjajo, skupaj 11 % vseh anketiranih oseb. Tri
osebe so v vprasalniku oznacile, da se s trditvijo niti ne strinjajo niti se strinjajo in skupaj
predstavljajo 3 % vseh anketiranih oseb, medtem ko pri tej trditvi nih¢e izmed anketiranih
ni oznacil, da se s trditvijo nikakor ne strinjajo oziroma da se s trditvijo ne strinjajo. PoStena
obravnava na delovnem mestu je lahko prav tako eden izmed pomembnih dejavnikov, ki
vpliva, da je zaposleni na delovnhem mestu produktiven, kar v povpre€ju menijo tudi
anketirane osebe u= 4,8 s pripadajo¢im standardnim odklonom o= 0,44.

Tabela 19 prikazuje rezultate vnaprej podane trditve v anketnem vprasalniku. Anketirane
0sebe so s pomocjo Likertove lestvice oznacile, v kolik$ni meri se strinjajo s trditvijo, da
dobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost na delovnem mestu.

Tabela 19: Komunikacija z vodstvom
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vpliva na produktivnost
zaposlenih.

Vir: lastno delo.
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Dobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost zaposlenih. Z
zgornjo trditvijo sem zelela ugotoviti, koliko anketiranih oseb se strinja s trditvijo. 72 oseb
je v Likertovi lestvici oznadilo, da se s trditvijo popolnoma strinja, kar predstavlja 70 % vseh
anketiranih oseb. Preostalih 31 oseb je oznacilo, da se s trditvijo strinja in skupaj
predstavljajo 30 % vseh anketiranih. Pri zgornji trditvi nih¢e od anketiranih oseb ni
odgovoril, da se s trditvijo popolnoma ne strinja, ne strinja oziroma se niti ne strinja niti
strinja. IzraCun povprecja znaSa u= 4,7 s pripadajo¢im izraunom standardnega odklona o=
0,46.

V tabeli 20 so anketirane osebe preko Likertove lestvice oznacevale, v kolik$ni meri se
strinjajo s podano trditvijo. Analiza odgovorov anketiranih oseb je predstavljena v
nadaljevanju.

Tabela 20: Vedenjski dejavniki
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na delovnem mestu.

Vir: lastno delo.

Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu je bila trditev,
pri kateri je ve¢ kot polovica anketiranih oseb, teh je bilo 57 oz. 55 % vseh anketiranih oseb,
ocenila, da se s trditvijo popolnoma strinja. 43 oseb je podalo mnenje, da se s trditvijo strinja,
kar predstavljajo 42 % vseh anketiranih oseb. Tri osebe so v anketi podale mnenje, da se s
trditvijo niti ne strinjajo niti strinjajo in predstavljajo 3 % vseh anketiranih oseb. Izmed vseh
anketiranih oseb nih¢e ni podal mnenja, da se s trditvijo v anketnem vprasalnik popolnoma
ne strinjajo oz. da se s trditvijo ne strinjajo. V poprecju se anketirane osebe strinjajo z zgornjo
trditvijo, kar znaSa p=4,5, 0=0,56.

Tabela 21 prikazuje rezultate anketnega vprasala glede stresa na delovnem mestu, in sicer
so anketirane osebe v vnaprej podani trditvi oznacile, v kolik$ni meri se strinjajo, da je pri
delu od doma stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni.
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Tabela 21: Stres na delovnem mestu
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pisarni.

Vir: lastno delo.

Za trditev »Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni« so v Tabeli 21
zbrani rezultati. Osem oseb oziroma 8 % vseh anketiranih oseb se s trditvijo popolnoma
strinja. 13 oseb je v anketnem vprasalniku oznacilo, da se s trditvijo strinja in predstavlja 13
% vseh anketiranih oseb. Niti se ne strinjam niti se strinjam je v anketi oznacilo 32 oseb, kar
skupaj predstavlja 31 % vseh anketiranih oseb. 35 anketiranih oseb je oznadilo, da se s
trditvijo ne strinja in predstavlja 34 % vseh anketiranih oseb. Preostalih 15 anketiranih oseb
je oznadilo, da se s trditvijo popolnoma ne strinja in skupaj predstavlja preostalih 15 % vseh
anketiranih oseb. V povpre¢ju se anketirane osebe z zgornjo trditvijo ne strinjajo p=2,7,

o0=1,12.

V tabeli 22 so predstavljeni rezultati raziskave in odgovori anketiranih oseb glede stresa na
delovnem mestu. V vnaprej podani trditvi so osebe preko Likertove lestvice oznadile, ali
menijo, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih.

Tabela 22: Vpliv stresa na delovnem mestu
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Menim, da stres na delovnem
mestu negativno vpliva na 0% | 3% 13 % 28% | 56% |100%| 4,4 | 0,82
produktivnost zaposlenih.

Vir: lastno delo.

Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih, je bila
ena izmed trditev, kjer so anketiranci s pomoc¢jo Likertove lestvice podali mnenje, v koliks$ni
meri se strinjajo s trditvijo. 58 oseb oziroma 56 % vseh anketiranih oseb, je oznadilo, da se
s trditvijo popolnoma strinja. 29 oseb je oznacilo, da se s trditvijo strinja in skupaj predstavlja
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28 % vseh anketiranih oseb. V anketnem vprasalniku je 13 oseb oziroma 13 % vseh
anketiranih oseb oznacilo, da se s trditvijo niti ne strinja niti se strinja. Tri osebe so v anketi
oznacile, da se s trditvijo ne strinjajo. V anketnem vprasalniku nih¢e izmed anektiranih oseb
ni oznacil, da se s trditvijo popolnoma ne strinja. V povprecju (u=4,4, 6=0,82) anketirane
osebe menijo, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost

Tabela 23 prikazuje rezultate trditve v anketnem vprasalniku, pri ¢emer so anketirane osebe
s pomocjo Likertove lestvice ocenjevale, v koliksne meri se strinjajo s trditvijo, da se pri
delu od doma uspejo drzati delovnih rutin in urnika dela.

Tabela 23: Delovne rutine in urnik dela
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urnika dela.

Vir: lastno delo.

Pri delu od doma se uspem drzati delovnih rutin in urnika dela, je bila trditev v anketnem
vpraSalniku. Rezultati, ki so bili zbrani po konfanem anketnem vprasalniku, bodo
predstavljeni v nadaljevanju. 25 oseb, kar skupaj predstavlja 24 % vseh anketiranih oseb, je
pri podani trditvi oznacilo, da se popolnoma strinja s trditvijo. 32 % vseh anketiranih oseb
oziroma 33 oseb je oznacilo, da se s trditvijo strinja. V anketnem vprasalniku je 22 oseb
oznacilo, da se s trditvijo niti ne strinja niti se strinja, kar skupaj predstavlja 21 % vseh
anketiranih oseb. 20 oseb je oznadilo, da se s trditvijo ne strinja, kar predstavlja 19 % vseh
anketiranih oseb. Preostale 3 osebe so v anketnem vpraSalniku oznacile, da se s trditvijo
popolnoma ne strinjajo in skupaj predstavljajo tudi 3 % vseh anketiranih oseb. Pri zgornji
trditvi se v povprecju anketirane osebe niso niti strinjale niti strinjale, kar prikazuje izracun
povpreéja, u=3,6 in izratunom standardnega odklona o=1,14. V tabeli 24 so prikazani
odgovori o produktivnosti anketiranih oseb pri delu v pisarni.
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Tabela 24: Delovne navade zaposlenih

o= ©
~—~ (6} ~—~ ~—~
S %< EElE €t 2 | &
X o o Q N c © < e ~
S c|lZ E|l® E2lS ~| &2 o e S
X CS|l= &g == @| o & =
=S 2| T2l SS9 s & o
Z 3|l S5 2 5|5 o = X~ > .
~ = & = w | o (%2] (7p] (=] ©
> |m B oS o @ n
Ob koncu dneva pri delu od
doma enostavno "‘izklopim 7% | 31 % 19% 28% | 15% [100%| 3,1 | 1,2
delovni na¢in".

Vir: lastno delo.

Zadnja trditev v sklopu trditev s pomocjo Likertove lestvice je bila: » Ob koncu dneva pri
delu od doma enostavno izklopim delovni nacin.« 15 oseb je pri tej trditvi oznacilo, da se
popolnoma strinja, kar skupno predstavlja 15 % vseh anketiranih oseb. 29 oseb je
odgovorilo, da se s trditvijo strinja, kar predstavlja 28 % vseh anketiranih oseb. Odgovor niti
se ne strinjam niti se strinjam je oznacilo 20 oseb, kar predstavlja 19 % vseh anketiranih
oseb. 32 oseb je oznacilo, da se trditvijo v vprasalniku ne strinja, kar skupaj predstavlja 31 %.
Sedem oseb je pri tej trditvi oznacilo, da se nikakor ne strinja, kar predstavlja 7 % vseh
anketiranih oseb. V povprec¢ju se anketirane osebe s trditvijo ne strinjajo (u=3,1 in
pripadajoci standardni odklon 6=1,2).

54 Preverjanje hipotez

V tem delu preverjamo hipoteze.

Hipoteza 1: Delo od doma zaposleni zaznavajo kot bolj produktivno v primerjavi z
delom v pisarni.

Hipotezo sem preverjala tako, da sem med seboj primerjala dve vpraSanji, in sicer:

— Nalestvici od 1 do 5 ocenite vaso produktivnost pri delu od doma.
— Nalestvici od 1 do 5 ocenite vaso produktivnost pri delu v pisarni.

Za analizo ustreznega podvzorca je bilo pri analizi prve hipoteze uporabljeno tudi vprasanje:
»Kje trenutno opravljate svoje delo?«, saj sta me zanimala podvzorca »Delo opravljam od
doma« (n=10) in »Delo opravljam v pisarni« (n=43).

Na osnovi odgovorov anketiranih oseb na lestvici ocen je bila izraCunana povpre¢na ocena
produktivnosti za obe vrsti del (delo od doma in delo v pisarni). S t-testom sem nato
statisticno preverila, ali obstaja statisticno pomembna razlika med produktivnostjo pri delu
od doma in produktivnostjo pri delu v pisarni.
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Slika 4 prikazuje deleze produktivnosti pri delu od doma in delu v pisarni. Zatem so
analizirani in izraunani rezultati za potrditev oziroma zavrnitev hipoteze.

Slika 4: Produktivnost pri delu od doma in pri delu v pisarni

Aritmeti¢na sredina

1 2 3 4 5
Delo opravljam od doma - 48
produktivnost doma '
Delo opravljam v pisarni - 46

produktivnost v pisarni

Vir: lastno delo.

Iz pregleda povprecnih ocen produktivnosti je opaziti, da so anketirane osebe tako
produktivnost pri delu doma kot produktivnost pri delu v pisarni ocenile na zelo podobni
ravni, in sicer s povpre¢no oceno 4,8 (SD=0,632) pri produktivnosti dela od doma in
povprecno oceno 4,6 (SD=0,590) pri produktivnost dela v pisarni.

Tudi rezultat t-testa potrjuje, da med obema vrstama produktivnosti ni statisticno pomembne
razlike pri stopnji 0,05 (t=1,153, p=0,254).

Rezultati kazejo, da H1 ne moremo potrditi.

Hipoteza 2: Med moskimi in Zenskami ni razlik v tem, kako posamezni dejavniki
vplivajo na produktivnost na delovnem mestu.

Hipotezo sem preverjala s Sestimi dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem
mestu:

— Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem mestu.

— PoStena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost zaposlenih.
— Dobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost zaposlenih.

— Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu.

— Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni.

— Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih.

Trditve so anketirane osebe ocenjevale preko Likertove lestvice ocen strinjanja od 1 do 5,
pri katerem 1 pomeni nikakor se ne strinjam in 5 popolnoma se strinjam. Pri tej hipotezi sem
pri analizi podatkov vklju¢ila tudi podatek o spolu anketiranih oseb, saj so me zanimale
razlike dejavnikov med spoloma.
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S t-testom za neodvisne vzorce sem nato statisticno preverila, ali obstaja statisticno
pomembna razlika med produktivnostjo na delovnem mestu pri moskih in produktivnostjo
na delovnem mestu pri zenskah. Slika 5 prikazuje odgovore anketiranih oseb o dejavnikih,
ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu glede na spol anketiranih oseb.

Slika 5: Dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu glede na spol
anketiranih oseb

Aritmeti¢na sredina

1 2 3 4 5

Dober odnos z nadrejenim pozitivno
vpliva na produktivnost na delovnem
mestu.

Postena obravnava zaposlenih na
delovnem mestu vpliva na
produktivnost zaposlenih.

Dobra in kakovostna komunikacija z
vodstvom vpliva na produktivnost
zaposlenih.
Vedenjski dejavniki vplivajo na
produktivnost zaposlenih na delovnem
mestu.

Pri delu od doma je stres bolj prisoten
kot pri delu v pisarni.

Menim, da stres na delovnem mestu
negativno vpliva na produktivnost
zaposlenih.

~

EM mZ

Opomba: Lestvica odgovorov: 1 — nikakor se ne strinjam ... 5 — popolnoma se strinjam
Vir: lastno delo.

Iz pregleda povprecnih vrednosti ocenjevanja dejavnikov med spoloma anketiranih oseb ni
opaziti zelo veliko razlik. Najvecji razliki se opazita pri trditvi »PoStena obravnava
zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost zaposlenih.« in trditvi »Vedenjski
dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu.«

Hipotezo sem nato preverila tudi s t-testom, saj sem Zzelela ugotoviti, ali so opaZzene razlike
pri zgoraj omenjenih trditvah tudi statisticno znacilne. Rezultati t -testa so predstavljeni v
tabeli 25.
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Tabela 25: Razlike v dejavnikih, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu glede na
spol anketiranih oseb

t p

Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem 799 496
mestu. ’ ’
Post b lenih na del t li dukti t

oSstena 0 ravnava zaposienin na delovneém mestu vpliva na produktivnos _21010 1050
zaposlenih.
Dobra in kak tna komunikacij tvom vpliva na produktivnost

obra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnos 1241 219

zaposlenih.
Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu. | -2,019 ,046
Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni. -,012 ,990
Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost
zaposlenih.

-1,007 ,316

Vir: lastno delo.

Rezultat t-testa pri analizi hipoteze je pokazal statisti¢no znacilni razliki pri stopnji 0,05 med
spoloma anketiranih oseb pri dveh trditvah. »Postena obravnava zaposlenih na delovnem
mestu vpliva na produktivnost zaposlenih« je trditev, pri kateri se Zenski spol anketiranih
oseb (M=4,9) s trditvijo statisti¢no znacilno (t=-2,010, p=0,050) bolj strinja kot moski spol
anketiranih oseb (M=4,7). Pri trditvi »Vedenjski dejav,02niki vplivajo na produktivnost
zaposlenih na delovnem mestu« se zenski del anketiranih oseb (M=4,6) s trditvijo statisti¢no
znacilno (t=-2,019, p=0,046) bolj strinja kot moski del anketiranih oseb (M=4,4).

Rezultati kazejo, da H2 ne moremo potrditi.

Hipoteza 3: Med zaposlenimi razli¢ne starosti ni razlik v tem, kako posamezni
dejavniki vplivajo na produktivnost na delovhem mestu.

Hipotezo sem preverjala s Sestimi dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem
mestu, in sicer:

— Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem mestu.

— Postena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost zaposlenih.
— Daobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost zaposlenih.

— Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu.

— Pridelu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni.

— Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih.

Trditve so anketirane osebe ocenjevale s pomoc¢jo Likertove lestvice ocen strinjanja od 1 do
5, pri ¢emer 1 pomeni nikakor se ne strinjam in 5 popolnoma se strinjam. Pri tej hipotezi
sem v analizo podatkov nato vkljucila Se podatek o starosti anketiranih oseb, saj so me
zanimale tudi razlike v dejavnikih med razli¢nimi starostnimi skupinami. Ta del analize sem
preverila z enosmerno analizo variance (ANOVA) tako, da sem statisti¢no preverila, ali
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obstaja statisticno pomembna razlika med produktivnostjo na delovnem mestu pri razli¢nih
starostnih skupinah. Slika 6 prikazuje odgovore anketiranih oseb o dejavnikih, ki vplivajo
na produktivnost na delovnem mestu glede na starost anketiranih oseb.

Slika 6: Dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu glede na starost
anketiranih oseb

Aritmeti¢na sredina

1 2 3 4 5

Dober odnos z nadrejenim pozitivno
vpliva na produktivnost na delovnem
mestu.

Postena obravnava zaposlenih na
delovnem mestu vpliva na
produktivnost zaposlenih.

Dobra in kakovostna komunikacija z
vodstvom vpliva na produktivnost
zaposlenih.
Vedenjski dejavniki vplivajo na
produktivnost zaposlenih na delovnem
mestu.

Pri delu od doma je stres bolj prisoten
kot pri delu v pisarni.

Menim, da stres na delovnem mestu
negativno vpliva na produktivnost
zaposlenih.

mdo 32 let m33-42 let m43 let in ved

Opomba: Lestvica odgovorov: 1 — nikakor se ne strinjam ... 5 — popolnoma se strinjam

Vir: lastno delo.

Pri analizi pregleda povprec¢nih vrednosti ocenjevanja dejavnikov med tremi starostnimi
skupinami ni opaziti veliko razlik. Najveg¢ji razliki se opazita pri trditvah: »Menim, da stres
na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih« in »Pri delu od doma je
stres prisoten bolj kot pri delu v pisarni«.

V nadaljevanju analize sem nato z ANOVO preverila, ali so opazene razlike tudi statisticno
znacilne, Kar je predstavljeno v tabeli 26.
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Tabela 26: Razlike v dejavnikih, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu glede na

starost
F p

Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem| ,990 375
mestu.

Postena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost| 605 ,548
zaposlenih.

Dobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost| 1,793 172
zaposlenih.

Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu. | 1,954 ,147
Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni. ,405 ,668
Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost| ,813 ,446
zaposlenih.

Vir: lastno delo.

Rezultati analize, ki sem jo preverila z ANOVO, ne kazejo znadilnih razlik pri stopnji 0,05
pri dejavnikih, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu med razli¢nimi starostnimi
skupinami.

Rezultati kazejo, da H3 lahko potrdimo.

Hipoteza 4: Med zaposlenimi glede na to, kje trenutno opravljajo delo, ni razlik v tem,
kako posamezni dejavniki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu. Hipotezo sem
preverjala s Sestimi dejavniki, ki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu,
in sicer:

— Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem mestu.

— Postena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost zaposlenih.
— Daobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost zaposlenih.

— Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu.

— Pridelu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni.

— Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih.

Trditve so anketirane osebe ocenjevale preko Likertove lestvice ocen strinjanja od 1 do 5.
Pri tem 1 pomeni nikakor se ne strinjam in 5 popolnoma se strinjam. Pri tej hipotezi sem v
analizo podatkov vkljucila Se podatek o trenutnem opravljanju dela anketiranih oseb, saj so
me zanimale razlike pri dejavnikih med razli¢nimi nacini dela: hibridno delo, delo od doma
0z. delo v pisarni. Ta del analize sem preverila z enosmerno analizo variance (ANOVA),
tako da sem statisticno preverila, ali obstaja statisticno pomembna razlika med
produktivnostjo na delovnem mestu pri razli¢nih nacinih dela.
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Slika 7 prikazuje odgovore anketiranih oseb o dejavnikih, ki vplivajo na produktivnost na
delovhem mestu glede na nain dela anketiranih oseb. Predstavitve rezultatov so
predstavljene v nadaljevanju.

Slika 7: Dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu glede na nacin dela
anketiranih oseb

Aritmeti¢na sredina
1 2 3 4 5

Dober odnos z nadrejenim pozitivno
vpliva na produktivnost na delovnem
mestu.

Postena obravnava zaposlenih na
delovnem mestu vpliva na
produktivnost zaposlenih.

Dobra in kakovostna komunikacija z
vodstvom vpliva na produktivnost
zaposlenih.
Vedenjski dejavniki vplivajo na
produktivnost zaposlenih na delovnem
mestu.

Pri delu od doma je stres bolj prisoten
kot pri delu v pisarni.

Menim, da stres na delovnem mestu
negativno vpliva na produktivnost
zaposlenih.

m Delo opravljam od doma
m Delo opravljam v pisarni
m Delo opravljam tako od doma, kot tudi v pisarni.

Opomba: Lestvica odgovorov: 1 — nikakor se ne strinjam ... 5 — popolnoma se strinjam
Vir: lastno delo.

Pri analizi pregleda povprec¢nih vrednosti ocenjevanja dejavnikov med tremi nacini dela
anketiranih oseb (hibridno delo, delo od doma in delo v pisarni) ni opaziti veliko razlik.
Najvedji razliki se opazita pri trditvah: »Menim, da stres na delovnem mestu negativno
vpliva na produktivnost zaposlenih«, »Pri delu od doma je stres prisoten bolj kot pri delu v
pisarni« in »Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu«.
Pri tej hipotezi sem nato z ANOVO preverila, ali so opaZzene razlike tudi statisticno znacilne,
kar je tudi predstavljeno v tabeli 27.
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Tabela 27: Razlike v dejavnikih, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu
zaposlenih glede na nacin dela

F p
Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem 1.104 335
mestu.
Postena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost 1752 179
zaposlenih. ’ '
Dobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost 475 623
zaposlenih. ' ’
Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu. | 1,312 274
Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni. 1,864 ,160
Menim, _da stres na delovnem mestu negativnho vpliva na produktivnost 4,441 014
zaposlenih.

Vir: lastno delo.

Rezultati analize z ANOVO so pokazali statisti¢no znacilno razliko pri stopnji 0,05 glede na
nacin dela pri eni trditvi, in sicer: »Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na
produktivnost zaposlenih«. Anketirane osebe, ki svoje delo opravljajo v pisarni (M=4,7), se
s trditvijo statisti¢no znacilno (t=4,441, p=0,014) bolj strinjajo kot anketirane osebe, ki delo
opravljajo od doma (M=4,1) in anketirane osebe, ki delo opravljajo na hibriden nacin
(M=4,2).

Rezultati kazejo, da H4 ne moremo potrditi.

Hipoteza 5: Na zaznano produktivnost zaposlenih najbolj vpliva stresno okolje
zaposlenih.

Hipoteza je bila preverjana s sklopom petih trditev (dejavnikov, ki vplivajo na produktivnost
zaposlenih). Trditve so anketirane osebe ocenjevale s pomoc¢jo Likertove lestvice ocen
strinjanja od 1, ki pomeni nikakor se ne strinjam, do 5, ki pomeni popolnoma se strinjam.

Hipotezo sem preverjala s pregledom povprecne ocene vseh trditev v anketnem vprasalniku.
Na osnovi tega rezultata sem Zelela ugotoviti, ali se vpliv stresnega okolja (ki ga merimo s
trditvijo »Menim, da stres na delovhem mestu negativno vpliva na produktivnost
zaposlenih«) uvr§¢a na najvisje mesto.

V sliki 8 je prikazanih pet trditev, ki so bile obravnavane v sklopu hipoteze 5. Slika prikazuje
izraCunano aritmeti¢no sredino odgovorov anketiranih oseb. Iz trditev je bilo moZno razbrati
dejavnike, ki vplivajo na produktivnost zaposlenih.
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Slika 8: Dejavniki, ki vplivajo na produktivnost zaposlenih

Aritmeti¢na sredina
Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na — 48
produktivnost na delovnem mestu. ’
Postena obravnava zaposlenih na delovnem _ 48
mestu vpliva na produktivnost zaposlenih. '
Dobra in kakovostna komunikaCija zZ _ 47
vodstvom vpliva na produktivnost zaposlenih. '
Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost D 45
zaposlenih na delovnem mestu. '
Menim, da stres na delovnem mestu negativno 44
vpliva na produktivnost zaposlenih. _ '

Opomba: Lestvica odgovorov: 1 — nikakor se ne strinjam ... 5 — popolnoma se strinjam

Vir: lastno delo.
Anketirane osebe se v povprecju strinjajo s Stirimi trditvami, Ki so:

— Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem mestu.

— Postena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost zaposlenih.
— Dobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpliva na produktivnost zaposlenih.

— Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu.

Ta $tiri podro¢ja po mnenju anketiranih oseb najbolj vplivajo na produktivnost zaposlenih.

S trditvijo, s katero sem merila vpliv stresnega okolja, se anketirane osebe v povprecju
strinjajo, kar so prikazali tudi rezultati, in sicer: M=4,4, SD=0,82. To podrocje se torej ne
uvrSca med dejavnike, ki najbolj vplivajo na produktivnost zaposlenih.

S t-testom za pare sem preverila, ali obstaja statisticno pomembna razlika pri stopnji 0,05
med rezultati trditve vpliva stresnega okolja in rezultatom dveh trditev z najvisjo povpre¢no
oceno. Rezultati t-testa so pokazali:

— Povprecna ocena trditve »Menim, da stres na delovhem mestu negativno vpliva na
produktivnost zaposlenih, je statisti¢no znacilno (t=4,920; p=0,000) nizja od povpre¢ne
ocene trditve »Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem
mestu«.

— Povprecna ocena trditve »Menim, da stres na delovhem mestu negativno vpliva na
produktivnost zaposlenih« je statisti¢no znacilno (t=5,608; p=0,000) niZja od povprecne
ocene trditve »PoStena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na
produktivnost zaposlenih«.
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Rezultati kazejo, da H5 ne moremo potrditi.

Hipoteza 6: Zaposleni zaznavajo, da je delovni ¢as pri delu od doma daljsi kot pri delu
Vv pisarni.

Hipotezo sem preverjala z anketnim vprasanjem »Koliko ¢asa traja va$ delavnik pri delu od
doma?«, pri cemer sem rezultat dopolnila $e z rezultatoma dveh trditev, in sicer:

— Ob koncu dneva pri delu od doma enostavno "izklopim delovni nacin".
— Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni.

Hipotezo sem preverila s pregledom delezev pri vseh treh vpraSanjih.

Slika 9 prikazuje deleZze odgovorov vseh anketiranih oseb na zastavljeno vprasanje v
anketnem vprasalniku, ki je bila podlaga za preveritev hipoteze.

Slika 9: Koliko c¢asa traja vas delavnik pri delu od doma?

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

Delo opravljam od doma | 20,0 % 80,0 %

Delo opravljam v pisarni 37,2 % 23,3 % 39,5 %

Delo opravljam tako od doma, kot tudi v

pisarni 8,0 %12,0 % 80,0 %

8 ur ali manj 8ur 8 ur ali vec

Vir: lastno delo.

Z zgornje slike 9 je razvidno, da vecina anketiranih oseb, ki delo opravlja od doma, in ve¢ina
tistih anketiranih oseb, ki dela hibridno delo, svoje delo opravlja 8 ur ali ve¢ (teh je bilo
80,0 %). Anketirane osebe, ki delo opravljajo v pisarni, v priblizno enakih delezih delo
opravljajo 8 ur ali manj (37,2 %) ali 8 ur ali ve¢ (39,5 %). Rezultat Pearsonovega h-kvadrat
testa je pokazal, da sta trajanje delavnika anketiranih oseb in kje anketirane osebe opravljajo
svoje delo statisti¢no znacilno povezani spremenljivki (y2= 20,524, p= 0,000). V sliki 10 so
prikazani delezi odgovorov anketiranih oseb, ki so bili podlaga za preveritev hipoteze.
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Slika 10: Navade pri delu od doma

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

Ob koncu’fineva pri delu oq dovnja"enostavno 400 40,0 20,0
izklopim delovni nacin".
Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri
delu v pisarni. UIY D 50,0 —
1 Nikakor se ne strinjam 2 Ne strinjam se
3 Niti se ne strinjam, niti se strinjam 4 Strinjam se

5 Popolnoma se strinjam

Vir: lastno delo.

Obenem najvecji delez anketiranih oseb ocenjuje, da je pri delu od doma stres bolj prisoten
kot pri delu v pisarni, kar je prikazano tudi v Grafu 8. S trditvijo se strinja 60 % vseh
anketiranih oseb. S trditvijo »Ob koncu dneva enostavno izklopim delovni nain« se
popolnoma strinja oz. strinja 60 % vseh anketiranih oseb.

Rezultati kazejo, da H6 lahko potrdimo.

6 DISKUSIJA

V zadnjem poglavju magistrskega dela bom predstavila povzetek klju¢nih ugotovitev,
pridobljenih v ¢asu raziskave. Zatem bodo predstavljena priporocila za prakso in prispevki
raziskave. V zadnjem delu poglavja bodo predstavljene omejitve, ki so se pojavile v ¢asu
raziskave.

6.1 Povzetek ugotovitev

Z izvedeno lastno raziskavo sem ugotavljala, ali na podlagi ze izvedenih raziskav po svetu
in glede na izsledke teoreti¢nega dela lahko trdim, da se odgovori lastne raziskave ujemajo
s trditvami teoreticnega dela. Raziskava se je osredotocala na stalis¢a mnenj zaposlenih oseb
do dela od doma in dela v pisarni ter dejavnike, ki vplivajo na produktivnost na delovnem
mestu. Raziskava je bila opravljena med zaposlenimi osebami v organizacijah, ki svoje delo
opravljajo v pisarni ali od doma oziroma delo opravljajo tako od doma kot tudi v pisarni.

V raziskavi so sodelovale 103 osebe, od tega jih je bilo 36 odstotkov moskega spola in 64
odstotkov Zenskega spola. Najve¢ anketiranih oseb je bilo starih med 21 in 30, sledile so jim
anketirane osebe, ki so stare med 31 in 40. Najve¢ respondentov je imelo zaklju¢eno
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izobrazbo visokosolskega strokovnega in univerzitetnega programa. Med anketiranimi
osebami so prevladovale osebe, ki so delale na podro¢ju bancnistva ter so bile zaposlene za
nedolocen cas.

V empiricnem delu magistrskega dela sem tako s pomo¢jo odgovorov anketiranih oseb
preverjala veljavnosti hipotez, ki sem si jih zastavila pred za¢etkom raziskovanja. Na podlagi
vzorénih podatkov sta bili potrjeni dve hipotezi, stiri hipoteze so bile zavrnjene.

Pri prvi hipotezi sem trdila, da delo od doma zaposleni zaznavajo kot bolj produktivno v
primerjavi z delom v pisarni. Hipoteza je bila zavrnjena, saj sem pri izra¢unu povprecnih
ocen produktivnosti med delom od doma in delom v pisarni ugotovila, da so anketirane osebe
delo ocenile na zelo podobni ravni, vendar je bila produktivnost pri delu od doma pri
zaposlenih, ki svoje delo opravljajo od doma, nekoliko bolje ocenjena kot produktivnost pri
delu v pisarni. S preverjeno hipotezo sem ugotovila, da so sicer anketirane osebe naklonjene
delu od doma, vendar si najve¢ anketiranih oseb zeli opravljati hibridno delo in tako nekaj
dni delati od doma in nekaj dni v pisarni. Ta trend hibridnega dela je danes najbolj
uveljavljen v organizacijah in ta nacin dela uporablja najve¢ organizacij.

Pri drugi hipotezi sem trdila, da med moskimi in Zenskami ni razlik v tem, kako posamezni
dejavniki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu. Hipotezo sem preverjala s Sestimi
dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu ter jih primerjala z odgovori
moSkih in Zenskih anketiranih oseb. Hipotezo sem zavrnila, saj je pri dveh trditvah prislo do
statistino razli¢nih razlik med odgovori pri Zenskih in moskih osebah. Zenski del
anketiranih oseb se bolj strinja pri dveh trditvah kot moski, in sicer da poStena obravnava
zaposlenih na delovnem mestu bolj vpliva na njithovo produktivnost. Prav tako se Zenske
bolj strinjajo kot moski, da na njihovo produktivnost na delovnem mestu vplivajo tudi
vedenjski dejavniki. Menim, da so dobri in posteni odnosi med klju¢nimi dejavniki, da se
zaposleni na delovnem mestu pocutijo sprejete in so zadovoljni pri delu. Vzpostavljanje
dobrih pozitivnih odnosov ima lahko velik vpliv na napredek in produktivnost zaposlenih,
hkrati dober odnos z nadrejenim zmanjSuje stres na delovnem mest in odpira mozZnost
gradnje karierne poti, s ¢imer se v veliki vecini strinjajo tudi anketirane osebe.

Pri tretji hipotezi sem trdila, da med zaposlenimi razli¢ne starosti ni razlik v tem, kako
posamezni dejavniki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu. Tudi to hipotezo sem
preverjala s Sestimi dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu ter jih
primerjala glede na starostno skupino anketiranih oseb. Pri analizi hipoteze ni bilo opaziti
razlik med starostnimi skupinami glede ocenjevanja dejavnikov, ki vplivajo na
produktivnost na delovnem mestu, zato sem to hipotezo potrdila. Ne glede na starostno
skupino vecina anketiranih oseb meni, da postena obravnava na delovnem mestu in dober
odnos z nadrejenim pozitivno vplivata na njihovo produktivnost na delovnem mestu.

Pri Cetrti hipotezi sem trdila, da med zaposlenimi glede na to, kje trenutno opravljajo delo,
ni razlik v tem, kako posamezni dejavniki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu.
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Hipotezo sem preverjala s Sestimi dejavniki, ki vplivajo na produktivnost na delovnem mestu
glede na nacin dela, ki ga anketirane osebe opravljajo (delo od doma, delo v pisarni, hibridno
delo). Rezultati analize so pokazali, da med dejavniki, ki vplivajo na produktivnost in nacin
dela zaposlenih, ni opaziti veliko razlik. Najvecje razlike so bile pri trditvi, da stres na
delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih, s ¢imer Se je strinjalo najvec
tistih anketiranih oseb, ki delo opravlja v pisarni. Razlika med anketiranimi osebami se je
pojavila tudi pri trditvi, da vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na
delovnem mestu, s katero se je spet strinjalo najvec tistih anketiranih oseb, ki delo opravlja
v pisarni. Glede na pridobljene rezultate analize sem hipotezo zavrnila.

Pri peti hipotezi sem trdila, da na zaznano produktivnost zaposlenih najbolj vpliva stresno
okolje. Hipotezo sem zavrnila, saj so rezultati pri trditvah, ki so merile vpliv stresnega okolja
pokazali, da se v povpre¢ju anketirane osebe ne strinjajo, da stres na delovhem mestu ne
vpliva na produktivnost zaposlenih. S tem rezultatom sem bila presenecena, saj sama menim,
da lahko stres v veliki meri vpliva na produktivnost na delovnem mestu. V kolikor je oseba
pod stresom, je manj osredoto¢ena na delo, pogosto dela tudi napake. Anketiranim osebam
je v vecji meri pomembna posStena obravnava in dober odnos za boljSo produktivnost na
delovnem mestu.

Pri Sesti hipotezi sem trdila, da zaposleni zaznavajo, da je delovni ¢as pri delu od doma daljsi
kot pri delu v pisarni. Hipotezo sem potrdila, saj je ve¢ kot polovica anketiranih oseb, Ki
svoje delo opravlja od doma oz. ki dela hibridno delo, odgovorila, da njihov delavnik pri
delu od doma traja 8 ur ali ve¢, kar pomeni, da je njihov delavnik daljsi, kot bi bil predvidoma
pri delu v pisarni. Tudi anketirane osebe, ki svoje delo opravljajo v pisarni, so odgovorile,
da delo v pisarni opravljajo ve¢ kot 8 ur. Obenem najvecji delez anketiranih oseb meni, da
je pri delu od doma stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni ter da ob koncu delovnega dne
pri delu od doma teZzko izklopijo delovni nacin in so pogosto z mislimi pri delu.

Z izvedeno raziskavo je bilo ugotovljeno, da si najve¢ anketiranih oseb Zeli tudi v prihodnje
opravljati hibridno delo, saj jim ta nacin dela prinasa boljSo produktivnost na delovnem
mestu. Z delom od doma so se pojavile prednosti pri delu, saj dodatni ¢as anketiranci
porabijo za aktivnosti v krogu druzine oziroma zase. Delo od doma ima tudi nekatere
pomanjkljivosti, kot je neustrezno delovno okolje, v katerem dela zaposleni, zunanji moteci
dejavniki, ki zmanjSujejo produktivnost pri delu od doma in premalo motivacije ter
samodiscipline pri delu. Anketirane osebe menijo, da jim pri delu od doma zmanjsuje
produktivnost tudi prevelika svoboda, ki jo imajo pri delu, saj vodje ne vidijo, kaj delajo, ter
zmanjSanje odnosa s sodelavci, ki so pomembni za produktivnost na delovnem mestu.
Rezultati preverjanja hipotez so prikazani v tabeli 28.
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Tabela 28: Preverjanje hipotez

Hipoteza Preverjanje hipoteze
H1 zavrnjena
H2 zavrnjena
H3 potrjena
H4 zavrnjena
H5 zavrnjena
H6 potrjena

Vir: lastno delo.

6.2 Priporocila za prakso in prispevki za raziskave

Pridobljeni rezultati raziskave prispevajo k izhodiS¢ni primerjavi teorije in prakse. Z
izvedeno anketo sem potrdila pomembne odvisnosti dejavnikov, ki vplivajo na
produktivnost zaposlenih pri delu od doma in delu v pisarni. Zaposleni menijo, da so
produktivni tako pri delu od doma kot tudi v pisarni, vendar jim najbolj odgovarja hibridni
nacin dela, ko lahko nekaj dni delo opravljajo od doma in nekaj dni v pisarni.

S pridobljenimi podatki v raziskavi si lahko organizacije pomagajo pri spreminjanju nacina
dela znotraj organizacije. Organizacije lahko prepoznajo, kateri so tisti dejavniki, ki najbolj
vplivajo na produktivnost na delovnem mestu in s tem preoblikujejo organizacijo dela tako,
da je primerna za produktivno delo zaposlenih. Organizacijam, ki $e niso uvedle moznosti
opravljanja dela od doma, priporoam mozZnosti bolj fleksibilnega delovnega okolja. S tem
bodo svojim zaposlenim omogocile prilagodljivost glede na individualne potrebe, delovne
naloge in preference. V Sloveniji imamo veliko zaposlenih, ki se na delovno mesto vozijo
dlje Casa, posledi¢no jim tako primanjkuje ve¢ prostega Casa zase in za njihovo druzino.
Zaposleni postanejo manj produktivni na delovnem mestu, kar lahko scasoma zaéne
negativno vplivati na organizacijo. Z uvedbo hibridnega nacina dela bi tako organizacije
svojim zaposlenim omogocile, da bi nekaj dni tedensko ¢as porabile zase in za svojo druzino,
ne pa za prevoz na delovno mesto. Zaposleni bi bolj produktivno opravljali delo, ker bi se
zavedali teh moZnosti in bi se na delovnem mestu pocutili bolj sprosceni, saj bi se zavedali,
da jim vodstvo zaupa opravljati delo od doma. Organizacije naj pri uvedbi kombiniranega
dela od doma in dela v pisarni vzpostavijo tudi jasne komunikacijske kanale, ki so klju¢nega
pomena za ohranjanje produktivnosti zlasti pri delu od doma. Tako spodbujajo redno
komunikacijo med zaposlenimi in vodstvom ter zagotovijo moznosti za sodelovanje, kot so
virtualni sestanki preko povezav Teams, Skype itd.

Podobnih raziskav je bilo v tujini ze vec, na slovenskem trgu pa raziskave, ki bi bila javno
dostopna in bi raziskovala stali§¢a zaposlenih do dela od doma in dela v pisarni ter vpliv
dejavnikov, ki vplivajo na produktivnost pri delu, trenutno $e ni oziroma ni javno objavljena.
Zagotovo so podobne raziskave organizacije same Ze opravljale, ko so zaposleni zaceli delo
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opravljati od doma, da so poskuSale najti ¢imbolj optimalne reSitve za vse zaposlene.
Rezultati magistrskega dela so novi in uporabni za organizacije na ve¢ podrogjih.

Predlagam, da se v naslednjih podobnih raziskavah v vzorec raziskave zajame vecjo
populacijo, da bi se lahko pridobljene rezultate bolj posplosilo ter se anketni vprasalnik
poslje v ve¢ razli¢nih organizacij. S tem bi dobili bolj jasne in natan¢ne odgovore, ali so
zaposleni bolj produktivni doma ali v pisarni in kateri dejavniki najbolj vplivajo na
produktivnost na delovnem mestu.

6.3 Omejitve raziskave

V okviru izdelave magistrskega dela sem se srecala tako S Casovnimi, vsebinskimi in
metodoloskimi omejitvami.

Z vsebinskimi omejitvami sem se srecala pri iskanju strokovne literature, Ki bi raziskovala
stalig¢a zaposlenih pri delu od doma in delu v pisarni. Ceprav je bilo mozno najti veliko
literature o delu od doma in delu v pisarni ter o prednostih in slabostih, je bilo veliko te
literature podprte z opravljenimi raziskavami. Pri teoretiénem delu, zlasti pri prednostih in
slabostih nacina dela, je prislo do medsebojnih odstopanj, saj je avtor raziskav napisal svoja
teoreti¢na spoznanja glede na pridobljene rezultate svoje raziskave.

Pri ¢asovnih omejitvah sem imela izzive predvsem pri lastni raziskavi, in sicer v smislu, da
v zastavljenem in pri¢akovanem ¢asu nisem pridobila vseh odgovorov, kot sem si sprva
zamislila, tako se je potek raziskave podaljSal in s tem se zamaknil tudi rok zakljucka
magistrskega dela.

Vprasalnik ima omejitev pristranskosti samoocene anketiranih oseb. Odgovori v raziskavi
so lahko nenatancni, zlasti pri odprtih vprasanjih v anketnem vprasalniku, saj nekateri
anketiranci niso Zeleli odgovarjati oziroma so bili njihovi odgovori kratki in jedrnati. Tudi
pri ostalih vpraSanjih so nekatere anketirane osebe podale odgovor le v taki meri, da so
anketni vprasalnik izpolnile. Vzorec anketnega vprasalnika je vseboval priblizno 100 oseb,
zato raziskave ne moremo posplositi na celotno Slovenijo. Glede na pridobljene odgovore
je bilo ugotovljeno, da so anketni vprasalnik izpolnjevale v vecini osebe, ki svoje delo
opravljajo v istem sektorju, saj je bil anketni vprasalnik sprva poslan po mailih, nato pa Se
objavljen na druzbenih omrezjih. To je ena izmed slabosti raziskave, ker nisem pridobila
odgovorov razli¢nih oseb z razli¢nih podrocij dela.

Preveritev hipotez ne vsebuje regresijske analize, ki preverja vpliv neodvisnih spremenljivk
na odvisno spremenljivko. Analiza raziskave je samo osnovna, saj v analizi nisem
uporabljala posebnih merskih lestvic za merjenje produktivnost na delovnem mestu in za
merjenje staliS¢ zaposlenih, kar omejuje moznosti za poglobljeno analizo za zahtevnejSe
statisticne metode. Hipoteze so bile preverjene s t-testom in pregledom delezev. Pridobljeni
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rezultati so predstavljeni le za slovensko podro¢je in niso bili nadalje analizirani in
primerjani z rezultati izven Slovenije.

7 SKLEP

Pandemija covid-19 je leta 2020 povzrocila Stevilne motnje na trgih dela po vsem svetu.
Kratkorocne posledice so bile nenadne in resne. Milijoni ljudi po vsem svetu so se bili
primorani hitro prilagoditi delu od doma, ko so se pisarne v njihovi organizaciji zaprle. Ti
pristopi so postavili osnovo za »novo normalo«, ki so se razsirili na organizacijo dela v
obdobju po pandemiji. Nove ureditve, zlasti ureditve dela, so izzvale tradicionalne odnose z
zaposlenimi in delodajalci, ravnotezje med poklicnim in zasebnim zivljenjem ter odnos
zaposlenih do dela.

Hibridno delo je danes klju¢na znadilnost organizacije dela, v katero je vkljuéenih ze veliko
zaposlenih po vsem svetu, bodisi s kraj§im ali polnim delovnim ¢asom, ¢eprav z velikimi
razlikami po drZzavah. Pomembno je, da organizacije zagotovijo, da imajo vsi zaposleni, ki
delo opravljajo na daljavo, koristi in ustrezne delovne pogoje, ki so pomembni za
produktivnost zaposlenih. Dejstvo, da delo od doma ni bilo uporabljeno za ve¢ino delovne
sile pred pandemijo, nakazuje, da so Stevilni delodajalci menili, da je produktivnost pri delu
od doma niZja v primerjavi s produktivnostjo pri delu v pisarni. Produktivnost dela na
daljavo je klju¢ do uspeha v sodobnem poslovnem svetu, ki prinasa vecjo produktivnost,
boljSo osredotocenost in koncentracijo.

V magistrskem delu sem preucevala staliS¢a zaposlenih do dela od doma in dela v pisarni,
pri ¢emer sem se osredotocila na produktivnost na delovhem mestu. Opredeljeni so bili
temeljni pojmi, kot so delo od doma, delo v pisarni in hibridno delo ter z njimi povezana
produktivnost na delovnem mestu. S pomocjo znanstvene in strokovne literature domacih in
tujih avtorjev sem raziskala in analizirala staliS¢a zaposlenih do dela od doma in dela v
pisarni. Zbrani rezultati so bili predstavljeni v empiricnem delu magistrskega dela. Z vnapre;j
postavljenimi hipotezami sem preucila dejavnike, ki vplivajo na produktivnost na delovnem
mestu.

Empiri¢na raziskava je bila preu¢ena med osebami, zaposlenimi v razli¢nih organizacijah,
ki svoje delo opravljajo od doma ali iz pisarne. Zbrani rezultati so pokazali, da so zaposleni
naklonjeni delu od doma in da so produktivni doma, prav tako pa tudi v pisarni. Menijo, da
so dobri in pozitivni odnosi z vodjo med klju¢nimi dejavniki za pozitivno produktivnost na
delovnem mestu. Prisotnost stresa je lahko pomemben dejavnik na delovnem mestu, ki so
ga anketirane osebe manj deleZzne. Kljub temu so rezultati anketnega vprasalnika pokazali,
da zaposleni delajo dlje, ko delajo od doma in da teZje »izklopijo« delovni nacin kot takrat,
ko delajo v pisarni.

V magistrskem delu sem odkrila, kateri so tisti dejavniki, ki vplivajo na produktivnost
zaposlenih. Z izvedeno raziskavo si lahko vodje in organizacije pomagajo pri nadaljnjem
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hibridnem nacinu dela in $e dodatno izbolj$ajo procese za svoje sodelavce, da jim omogocijo

¢im boljsi prehod na delo od doma. Raziskava je pomembna informacija za vse zaposlene,
da ugotovijo, kateri so dejavniki, ki najbolj vplivajo na produktivnost na delovnem mestu.

Prihodnost dela je priloznost za vse nas. Vsak izziv, s katerim se spopadamo pri delu, je

priloznost za inovacije. Zato je pomembno, da organizacije vlagajo v prihodnost dela in v
sodelovanje z zaposlenimi. Z dobrim delovnim odnosom, zavzetostjo, uspe$nostjo in
prilagodljivostjo, ki jo organizacije vlagajo v izgradnjo in sposobnost vodenja, bodo
organizacije vzpostavile pozitivno produktivnost na delovnem mestu.
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PRILOGE






Priloga 1: Anketni vprasalnik
Spostovani,

sem Eva Skufca, absolventka podiplomskega studija Ekonomske fakultete, smer
Management. Pod mentorstvom prof. dr. Katarine Katje Miheli¢ pripravljam magistrsko
delo z naslovom Primerjava stalis¢ zaposlenih do dela v pisarni in dela od doma.

Namen moje raziskave je prispevati k boljSemu razumevanju pomembnosti dela od doma in
dela v pisarni. Z izvedeno raziskavo Zzelim spoznati staliS§¢a zaposlenih v zvezi s
produktivnostjo na delovnem mestu, predstaviti metode za produktivno delo in podati
nadaljnje predloge za organizacije, ki uporabljajo in bodo uporabljale delo od doma in delo
Vv pisarni.

Vase sodelovanje je za raziskavo klju¢no, saj lahko le z Vasimi odgovori dobim vpogled v
stanje na podro¢ju, ki ga raziskujem.

Za izpolnjevanje ankete boste potrebovali priblizno 5 minut. Zbrani podatki bodo
obravnavani strogo zaupno in analizirani na splo$no. Uporabljeni bodo izklju¢no za pripravo
magistrskega dela.

1. A) Kje trenutno opravljate svoje delo?
a) Delo opravljam od doma.
b) Delo opravljam v pisarni.
c) Delo opravljam tako od doma kot tudi v pisarni.

Prosim, dopisite, koliko dni tedensko opravljate delo od doma in koliko dni tedensko
delo opravljate v pisarni:

Delooddoma: __ /teden

Delo v pisarni: __ /teden

B) Kje bi vi najraje opravljali svoje delo?
a) Delo od doma.

b) Delo v pisarni.

c) Oboje.

2. Na lestvici od 1 do 5 ocenite vaSo produktivnost pri delu od doma.
1 2 3 4 5

3. Koliko Casa traja vas delavnik pri delu od doma?
a) 8urali manj
b) 8ur
c) 8uralive¢



4. Kaj vas najbolj ovira pri tem, da bi bili bolj produktivni pri delu od doma? Prosim,

dopisite:

Zakaj raje delate od doma? Moznost izbire ve¢ odgovorov.

a) Manj voznje na delo.

b) Vec avtonomije.
¢) Manj motenj, povezanih s pisarno.
d) Udobnejse okolje.
e) Vec fleksibilnosti pri domacih opravilih.

f) Pocutim se bolj produktivno.

g) Drugo: Prosim, dopisite

5. Nalestvici od 1 do 5 ocenite vaSo produktivnost pri delu v pisarni.

1 2

3 4

5

6. Dober odnos z nadrejenim pozitivno vpliva na produktivnost na delovnem mestu.

Nikakor se ne
strinjam

Ne strinjam se.

Niti se ne
strinjam niti se
strinjam.

Strinjam se.

Popolnoma se
strinjam.

7. PoStena obravnava zaposlenih na delovnem mestu vpliva na produktivnost zaposlenih.

Nikakor se ne
strinjam

Ne strinjam se.

Niti se ne
strinjam niti se
strinjam.

Strinjam se.

Popolnoma se
strinjam.

8. Dobra in kakovostna komunikacija z vodstvom vpl

iva na produktivnost zaposlenih.

Nikakor se ne
strinjam

Ne strinjam se.

Niti se ne
strinjam niti se
strinjam.

Strinjam se.

Popolnoma se
strinjam.

9. Vedenjski dejavniki vplivajo na produktivnost zaposlenih na delovnem mestu.

Nikakor se ne
strinjam

Ne strinjam se.

Niti se ne
strinjam niti se
strinjam.

Strinjam se.

Popolnoma se
strinjam.




10. Pri delu od doma je stres bolj prisoten kot pri delu v pisarni.

Nikakor se ne
strinjam

Ne strinjam se.

Niti se ne
strinjam niti se
strinjam.

Strinjam se.

Popolnoma se
strinjam.

11. Menim, da stres na delovnem mestu negativno vpliva na produktivnost zaposlenih.

Nikakor se ne | Ne strinjam se. Niti se ne Strinjam se. Popolnoma se
strinjam strinjam niti se strinjam.
strinjam.
12. Pri delu od doma se uspem drzati delovnih rutin in urnika dela.
Nikakor se ne | Ne strinjam se. Niti se ne Strinjam se. Popolnoma se
strinjam strinjam niti se strinjam.
strinjam.

13. Ob koncu dneva pri delu od doma enostavno "izklopim delovni nacin".

1

Nikakor se ne
strinjam

Ne strinjam se.

Niti se ne
strinjam niti se
strinjam.

Strinjam se.

Popolnoma se
strinjam.

Prosim izpolnite naslednja vprasanja:

14. Prosim, oznacite vas spol.

a) M
b) Z

15. Prosim, dopisSite vaSo starost:

16. Kaksna je vasa najvi§ja dokoncana izobrazba?
a) srednja izobrazba
b) wvisja ali visoka izobrazba
C) univerzitetna izobrazba

d) magisterij
e) doktorat

17.V kateri panogi ste zaposleni?
a) Javni sektor, nevladne organizacije

b) Zasebni sektor. Prosim, dopisite, v katerem sektorju:




18. V katero skupino po velikosti sodi vase podjetje?
a) Mikro oz. majhno podjetje
b) Srednje podjetje
c) Veliko podjetje

19. Prosim odgovorite, ali ste zaposleni za:
a) Dolocen cas
b) Nedolocen ¢as

Odgovorili ste na vsa vprasanja v anketi. Hvala za sodelovanje!



