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MIHA MARIC, ROBERT LESKOVAR

Monografija je nastala kot del projekta “Vzpostavitev podpornega e-okolja
deleznikov za celovito ureditev delovnega in bivalnega okolja v ¢asu Covid-19” z
nazivom javnega razpisa “Projektno delo za pridobitev prakticnih izkusenj in znanj
studentov v delovnem okolju 2022/2023”, ki ga financirata Ministrstvo za visoko
Solstvo, znanost in inovacije Republike Slovenije in Evropski socialni sklad
Evropske unije (nalozbo sofinancirata Republika Slovenija in Evropska unija iz
Evropskega socialnega sklada). Ideja za pripravo prijave na omenjeni projekt se je
porodila na sestanku med predstavnikoma Univerze v Mariboru, Fakultete za
organizacijske vede, izr. prof. dr. Miho Maricem in red. prof. dr. Robertom
Leskovarjem, ter direktorjem podjetja Aparati, d. o. 0., mag. Primozem Penco.
Podjetje Aparati, d. o. o., vecina bolje pozna pod njihovo blagovno znamko GA+
kuhinje.

Monografija je sestavljena iz sedmih poglavij, ki so jih avtorji pripravili v povezavi z
vsebino projekta. Vsem poglaviem v monografiji je ne glede na obravnavano
podrodje skupno, da so raziskave izvedene v podjetju Aparati, d. o. o. Skozi vsa

poglavija avtorji sledijo znanstvenemu pristopu skozi kriticne preglede relevantnih
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sekundarnih virov literature, pregled stanja in raziskavo, diskusijo o ugotovitvah in

podajanje predlogov za izboljsave.



IZZ1vi VODEN]JA PRI DELU
OD DOMA

TIMOTE] RIBIC, MIHA MARIC

Univerza v Matiboru, Fakulteta za organizacijske vede, Kranj, Slovenija
timotej.tibic@student.um.si, miha.maric@um.si

Delo od doma in delo na daljavo je vse bolj priljubljeno, namre¢
vse vec organizacij pristopa k tovrstnemu nacinu dela, saj prinasa
veliko prednosti, kljub temu pa se Se vedno pojavljajo doloceni
izzivi. V poglavju proucujemo delo od doma in delo na daljavo z
vidika vodenja. Na podlagi raziskave smo izvedli intervju z
direktorjem podjetja Aparati d.o.o. mag. Primozem Penco, pri
¢emer smo spoznali pripravljenost organizacije na obdobje dela
od doma med pandemijo covida-19, potek dela in vodenja s
pripadajo¢imi izzivi ter spremembami. Ugotovili smo, da je bila
organizacija dobro pripravljena na prehod na delo od doma in da
so tako zaposleni kot vodje naklonjeni tovrstni obliki dela tudi v
prihodnje. Podali smo predloge za izboljsave, kjer smo navedli, da
lahko organizacija nameni Se ve¢ pozornosti dosledni
komunikaciji, vzpostavitvi sistema deljenja dokumentov, nudenju
moznosti dodatnega usposabljanja in izpopolnjevanja zaposlenih
glede dela od doma, komunikacijskih vescin ter pripadajocih
kompetenc in socialni interakeiji med zaposlenimi za ohranjanje
zadovoljstva na delovnhem mestu, ugodne organizacijske klime in

kakovostnih medsebojnih odnosov.
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LEADERSHIP WHEN WORKING
FROM HOME IN ORGANIZATION
APARATI D.O.O.

TIMOTE] RIBIC, MIHA MARIC

University of Maribor, Faculty of Organizational Sciences, Kranj, Slovenia
timotej.ribic@student.um.si, miha.maric@um.si
Working from home and working remotely is becoming more and
more popular, namely more and more organizations are using this
type of work, as it brings many advantages, but certain challenges
still arise. In the chapter, we examine working from home and
telecommuting from a management perspective. Based on the
research, we conducted an interview with the director of the
company Aparati d.o.o. Primoz Penca, M.Sc., where we learned
about the organization's readiness for a period of working from
home during the Covid-19 pandemic, the very course of work and
management with the associated challenges and changes. We
found that the organization was well prepared for the transition
to working from home and that both employees and managers
are in favor of this type of work in the future as well. We also
made suggestions for improvements, where we stated that the
organization can pay even more attention to consistent
communication, the establishment of a document sharing system,
offering the possibility of additional training and development of
employees regarding working from home, communication skills
and related competencies and social interaction between
employees, for maintaining job satisfaction, a favorable
organizational  climate and  high-quality  interpersonal
relationships.
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1 Uvod

Covid-19 je povsem spremenil nacin zivljenja, predvsem pa nacin poslovanja z
razlicnih vidikov. Delo zajema vedji del nasega zivljenja, zato je bil velik vpliv
pandemije opaziti v organizacijah, na delovnih mestih in pri zunanjem sodelovanju
s partnerji. Podrodji, ki sta utrpeli najveéje izzive in spremembe, sta bili nacin
izvajanja dela in lokacija, kjer se delo opravlja (Varma et al., 2022). Organizacije so
bile prisiljene najti alternativne nacine izvajanja delovnih procesov, ki se povsem
razlikujejo od takrat vpeljanih modelov. Temu primerno so morali tudi vodje sprejeti
nove spremembe in prilagoditi svoj pristop k vodenju, nacin sodelovanja in okolje,

v katerem so opravljali delo.

Do danes je minilo Zze ve¢ kot dve leti od prisilnega dela na daljavo in od doma.
Ceprav je vse nakazovalo na to, da bo tovrstna oblika dela ostala v prihodnje, so
mnoge raziskave potrdile, da tovrstna oblika dela izven organizacije in

organizacijskega okolja ne prinasa le prednosti, temvec¢ tudi slabosti.

Kot del projekta “Vzpostavitev podpornega e-okolja deleznikov za celovito ureditev
delovnega in bivalnega okolja v ¢asu Covid-19” z nazivom javnega razpisa
“Projektno delo za pridobitev prakti¢nih izkusenj in znanj $tudentov v delovnem
okolju 2022/2023”, ki ga financirata Ministrstvo za visoko $olstvo, znanost in
inovacije Republike Slovenije in Evropski socialni sklad Evropske unije (nalozbo
sofinancirata Republika Slovenija in Evropska unija iz Evropskega socialnega
sklada), smo s tem prispevkom opredelili teoreti¢ne osnove s podrocja dela od doma

in z njim povezano vodenje.

V raziskovalnem delu smo namenili pozornost posnetku realnega stanja v
organizaciji Aparati, d.o.o., na podlagi polstrukturiranega intervjuja z vodjo
organizacije mag. Primozem Penco. Z intervjujem smo pridobili podroben vpogled
v organizacijo in opredelitve vodje do nacina dela med obdobjem pandemije covida-
19 s pripisanimi izzivi. S transkriptom intervjuja oziroma z zapisom pogovora smo

oblikovali priloznosti za izboljsave.

Ce povzamemo, se je med obdobjem pandemije izkazalo, da so bili organizacija,
hkrati pa tudi vodja in zaposleni, dobro pripravljeni na prehod na delo od doma.

Prav tako smo ugotovili, da je ta oblika dela za organizacijo po vecini tudi v
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nadaljevanju povsem primerna za izvajanje v primeru, da organizacija sprejme

doloc¢ene usmeritve in izboljsave.
2 Pregled literature
2.1 Predstavitev organizacije Aparati, d. o. o.

Organizacija Aparati, d. o. o., se ukvarja s prodajo bele tehnike in pohistva po meti.
Trenutno imajo Sest lokacij po Sloveniji in letno prodajo ve¢ kot 15.000 aparatov
bele tehnike ter po meri izdelajo priblizno 1200 kuhinj letno. Po kolic¢ini prodaje se
uvrscajo na tretje mesto najvecjega prodajalca bele tehnike, kuhinj in druge opreme
v Sloveniji. Cilj organizacije je zasesti prvo mesto najvecjega prodajalca in ponudnika
opreme po meri v Sloveniji in hkrati razviti celosten pristop pti opremljanju doma
(P. Penca, interviju, 24. 5. 2023).

V organizaciji Stejejo priblizno 45 zaposlenih, kar vklju¢uje delovna mesta
prodajalcev, marketinga, racunovodstva in oddelka za podporo pri reklamacijah.
Poleg redno zaposlenih ima organizacija tudi preko 50 zunanjih sodelavcev,
podizvajalcev oziroma strokovnih partnerjev, kar vkljucuje monterje, mizarje,
elektrotehnike in informatike (P. Penca, intervju, 24. 5. 2023).

Direktor in zastopnik organizacije je mag. Primoz Penca, ¢igar vizija zagovatja
celosten pristop k nudenju storitev in svetovanja tudi po Ze opravljenem in
konc¢anem nakupu storitev in izdelkov s strani strank. Direktor daje poudarek tudi
na zaposlene v organizaciji, na dobre medsebojne odnose in dobro organizacijsko
klimo, kar se odraza v uspehih, ki jih dosegajo posamezno in skupaj kot organizacija
(P. Penca, interviju, 24. 5. 2023).

Organizacija se trenutno osredotoca na digitalno poslovno transformacijo, katere cilj
je zmanjsanje ogljicnega odtisa in zmanjsanje fizicnih stikov ali po moznosti tudi
ukinitev potrebe po njih. V sklopu projekta je cilj vzpostavitev podpornega e-okolja
partnerjev za celovito ureditev delovnega in bivalnega okolja v ¢asu covida-19 (P.
Penca, intervju, 24. 5. 2023).
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2.2 Delo na daljavo in delo od doma

Delo od doma pomeni, da zaposleni delo opravlja v svoji hisi, stanovanju ali kraju
bivanja, namesto da delo opravlja v pisarni oziroma v organizacijskem delovnem
okolju (Hart, 2019). Pred pandemijo covida-19 je bilo delo od doma ze del
naras¢ajocega trenda, ta oblika ali nacin dela pa je postajal vse bolj priljubljen v
organizacijah, katerih dejavnost to dopusca. Pandemija in z njo povezana svetovna
kriza sta zasluzni za to, da je ta nacin dela od doma postal vse bolj znan in uporabljen
(Emea, 2020).

Veliko organizacij je bilo primoranih svoje zaposlene preusmeriti iz pisarniskega in
organizacijskega delovnega okolja v nacin dela od doma, kjer zaposleni delo
opravljajo na daljavo iz domacega delovnega okolja (Predotova in Vargas Llave,
2021), tako je njihov dom postal novo delovno mesto. Vodje organizacij so svoje
delovne procese preusmerili na delo od doma z glavnim ciljem, da bi zagotovili

zdravje in varnost zaposlenih ter svojih strank (Alexander et al., 2020).

Razli¢na delovna orodja za videoklice in tehnologija za sodelovanje zaposlenih na
daljavo so omogocali in lajsali komunikacijo in ohranjanje stikov ne glede na
geografsko lokacijo zaposlenih (Hart, 2019). V nekaterih primerih so zaposleni v
doloceni organizaciji tudi tako oddaljeni, da nikoli ne prestopijo pragu organizacije

in vsakodnevno opravljajo delo od doma.

Nekatere organizacije so ze prilagodile model dela od doma leta pred zaprtjem zaradi
pandemije, a nikoli v toliksni meri. Nudile so namre¢ moznost dela od doma in ga
omejile na najve¢ dva dni v delovnem tednu, saj ta nacin prinasa tudi najvec
prednosti (Mull, 2021). Raziskava, ki jo je izvedel Microsoft, je pokazala, da zeli 70 %
zaposlenih nadaljevati moznost dela na daljavo, medtem ko jih ve¢ kot 65 % hrepeni
po vec osebnega druzenja in stika s sodelavci in partnerji v organizacijskem
delovnem okolju (Microsoft, 2021).

Meseca marca leta 2021 je raziskavo opravil tudi Eurofound. Iz nje lahko
povzamemo, da je vecina zaposlenih (71 %), vkljucenih v raziskavo, navdusenih nad
delom od doma, vendar pa jih skoraj ¢etrtina (23 %) ne Zeli opravljati dela od doma,
pti cemer je eden izmed glavnih razlogov zelja po interakcijah med sodelavei in

obcutek dobrega pocutja (Predotova & Vargas Llave, 2021).



12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

Delo na daljavo ima najvedji vpliv na raznolikost in vkljuc¢enost (Sabu, 2021). Med
opravljanjem dela obicajno prihaja do ve¢ nenacrtovanih interakcij s soljudmi,
medtem ko so pri delu na daljavo srecanja povsem nacrtovana, teme pa vnaprej ostro
zastavljene (Microsoft, 2021). V tem primeru ostane malo prostora za medsebojno
povezovanje in mrezenje znotraj ekipe. Hkrati to lahko vodi tudi do skupinskega
razmisljanja, kar zmanjSuje individualnost in inovativnost posameznikov (Sabu,
2021). Omejitve se pojavljajo tudi z vidika delovnih pogojev, otezenega pretoka
informacij, ravnotezja poslovnega in druzinskega zivljenja in ranljivosti ¢ustveno-
dusevnega zdravija (Microsoft, 2021; IBM Corporation, 2020; McGregor, 2020).
1zzivi dela od doma se ne nanasajo le na zaposlene v organizaciji, temve¢ se pojavijo
predvsem z vidika vodenja. Delo na daljavo in delo od doma na vodje vpliva na

naslednje nacine.

Primanjkljaj  medsebojnega  zanpanja: Stevilne vodje verjamejo, da so se ravni
produktivnosti znizale, medtem ko rezultati vecine anket o samooceni prikazujejo,
da so se ravni produktivnosti celo zvisale. Vodje s pomanjkanjem zaupanja se
pogosto zatecejo k mikro managementu, vendar je ta nacin nenehnega spremljanja
med delom na daljavo kontraproduktiven in lahko vodi v tesnobo (Parker et al.,

2020; Whiting, 2020).

Opolnomoceni zaposteni: delo na daljavo od vodij zahteva, da svojim zaposlenim
omogocijo ve¢jo avtonomijo pri njihovem delu in njihovem razpolaganju s ¢asom.
To vkljucuje vedje zaupanje zaposlenih, preverjanje njihove podpore in spostovanje
njihovega zasebnega zivljenja. Vodje ne bi smeli skrbeti, kdaj je delo opravljeno, ce
je delo opravljeno pravocasno. To zahteva vecji poudarek na upravljanju, ki temelji
na rezultatih (Sabu, 2021).

Tveganje, da niso usklajeni g realnostjo: zaradi onemogocenega opazovanja svojih
zaposlenih in podrejenih mnoge vodje tezje razumejo potrebe in preizkusnje
zaposlenih in v nekaterih primerih precenjujejo obseg, v katerem izpolnjujejo
potrebe zaposlenih. Posledi¢no tako vodje kot njihovi podrejeni niso usklajeni drug
z drugim (Microsoft, 2021). Raziskava, ki jo je opravil World Economic Forum, je
pokazala, da le 38 % zaposlenih verjame, da so njihove potrebe resni¢no uresnicene,
medtem ko 74 % vodij verjame, da svojim zaposlenim pomagajo pri ucenju vescin

in zagotavljanju potreb za ucinkovito delo na daljavo (Broom, 2020).
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Vrzel v zmogljivostih: glede na raziskavo, objavljeno v reviji Harvard Business Review,
je ve¢ kot 40 % vodij izrazilo nizko zaupanje v svojo sposobnost vodenja in
motiviranja podrejenih na daljavo (Parker et al., 2020). Se posebej tezje je bilo
vodjim, mlajsim od 30 let, med katerimi so bili tudi tisti, ki so se prvi¢ znasli na
polozaju vodje. Vodje je treba ponovno usposobiti, da bodo bolje razumeli
pricakovanja podrejenih, ki delo opravljajo na daljavo, zgradili kohezivne ekipe in

dobre medsebojne odnose, predvsem pa prilagodili pristop k vodenju (Sabu, 2021).
2.3 Hibridna oblika dela

V preteklih dveh letih nobeno podrocje ni bilo delezno tako velikih in hitrih
sprememb kot na$ nacin dela. Pricakovanja tako vodij kot podrejenih se spreminjajo,
temu primerno je treba prilagoditi tradicionalni nac¢in kdaj, kje in kako ljudje
opravljajo svoje delo (Microsoft, 2021). P11 delu na daljavo je bilo ugotovljeno, da si
zaposleni, vodje in partnerji zelijo srednjo moznost, kar predstavlja hibridna oblika

dela, ta pa prinasa tudi najvec¢ prednosti (Microsoft, 2021).

Hibridna oblika dela je nacin dela tako na daljavo kot tudi opravljanje dela v
organizacijskem delovnem okolju. Pri tem nacinu dela zaposleni vsak teden
opravljajo delo dolocene dni doma in dolocene dni v organizaciji (Bloom et al.,
2022). Gre za mesanico fizicne in virtualne prisotnosti. Organizacije, ki imajo
delovna mesta oblikovana na nacin, da se lahko delo opravlja tudi na daljavo, to

seveda popolnoma izkoristijo.

Za stevilne vodje in podrejene to postaja nova normalnost, kljub temu pa se vodje
$e vedno trudijo ugotoviti, kako narediti hibridno delo ¢im bolj privlacno in
produktivno (Wigert in White, 2022). Raziskava, ki jo je izvedel Gallup, vkljucuje
8.090 vprasanih zaposlenih, ki jim nacin dela omogoca hibridno obliko opravljanja
dela. Ti so izpostavili naslednje prednosti hibridnega dela (Wigert and White, 2022):

— hibridno delo zaposlenim omogoca fleksibilnost, da delo opravljajo na
nacine, ki so zanje najbolj ucinkoviti, kar izboljSuje ravnotezje med
poslovnim in zasebnim zivljenjem,

— zaposleni verjamejo, da njihove trenutne hibridne ureditve izboljsujejo

njihovo dobro pocutje, boljso izrabo ¢asa in vecjo produktivnost pri delu,



12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV

10
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

— zaposleni, vodje, podrejeni in partnerji se skupno strinjajo tako glede glavnih
prednosti kot pomanjkljivosti hibridnega dela.

Ceprav prednosti prekosijo pomanjkljivosti hibridnega dela, so najvedji izzivi
hibridnega dela se vedno naslednji (Wigert and White, 2022):

— hibridno delo ustvarja potrebo po boljsi dostopnosti virov in vecji
pretocnosti informacij. Domace pisarne morajo biti popolnoma delujoce in
zanesljive s stalnimi delovnimi postajami, ki povecajo osebno produktivnost
in izkljucujejo zunanje motnje;

— medtem ko je organizacijsko kulturo bistveno tezje gojiti v popolnoma
drugacnem in oddaljenem okolju, hibridno delo $e vedno predstavlja svoje
izzive, saj se ljudje, ki obc¢asno opravljajo delo z udobja svojega doma,
obcasno pocutijo nepovezane;

— podobno so tudi skupinsko delo in odnosi postavljeni pred nove izzive.
Hibridno delo ustvarja priloznost, da ljudje prezivijo del svojega ¢asa skupaj
v organizacijskem delovnem okolju, sodelujejo in gradijo odnose. Vendar
pa hibridno delo zahteva tudi obseznejso koordinacijo sestankov in urnikov,
od dolocanja, kdaj so drugi na voljo, do ugotavljanja, kako voditi hibridna

stecanja z delom skupin na daljavo.

Druge pomanjkljivosti tovrstnega dela so $e oslabljena komunikacija, predvsem
zaradi pomanjkanja stika v Zivo in v organizacijskem delovnem okolju (Roy, 2021).
Hkrati se pojavlja vprasanje varnostnih tveganj in kibernetske zascite. Ko podrejeni
delo opravljajo od doma, se zanasajo na domace omrezne povezave in po moznosti
na lastne elektronske naprave (Irwin, 2021). Kibernetska varnost v domacem
delovnem okolju ni tako varna kot v organizacijskem delovnem okolju. Tti glavna
varnostna tveganja med opravljanjem dela od doma v letu 2021 so bila deljenje
nesifriranih datotek, nezasc¢itena domaca povezava Wi-Fi in delo na osebnih
napravah (Kastner, 2021).

Ko podrejeni, vodja ali partner delo opravlja v.domacem delovnem okolju in ne v
organizacijskem, ni pod vplivom deljene in Ze zgrajene organizacijske klime, temvec
je vsak posameznik pod vplivom domacega delovnega okolja, ki si ga je ustvaril sam,
kar predstavlja nevarnost nenamernega zlitja dveh zelo razli¢nih klim, ki ne moreta

delovati v koheziji (Alexander et al, 2020). Temu primerno je zelo mocno
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priporoceno, da se delo na daljavo in od doma izvaja najvec¢ dva dni na delovni teden,
kljub temu pa je pandemija covida-19 silila vodje, da svoje podrejene ali zaposlene

za daljsi ¢as preusmetijo iz organizacijskega delovnega okolja v domace (Mull, 2021).
2.4 Prehod na hibriden model opravljanja dela

Sodobni trendi nas usmetjajo, da nismo ve¢ vezani na tradicionalne nacine o
namenskem prostoru in ¢asu za opravljanje dela. Cas je, da spremenimo svoj miselni
model, predvsem pa sprejmemo fleksibilnost in prilagodljivost. Z naslednjimi
napotki strategijami lahko vodje organizacij spremenijo svoj operativni model za
uspesen prehod na hibridno delo (Microsoft, 2021):

—  Ustvarjanje nacrta za opolnomocenje fjudi za prilagodjjivost: vsaka organizacija bo
potrebovala nacrt, ki bo vkljuceval politiko, fizicni prostor in tehnologijo za
uspesno opravljanje dela na daljavo. Zacne se z odgovori na kriticna
vprasanja: “Kako gre ljudem in kaj potrebujejo? Kdo bo lahko opravljal delo
na daljavo in kdo bo morda moral biti prisoten v organizaciji? Kako
pogostor” Na podlagi odgovorov na zastavljena vprasanja se oblikuje nacrt
za opolnomocenje ljudi za prilagodljivost, nato pa se ustvarijo smernice
zaposlenim, medtem ko se dovoli prostor za eksperimentiranje in ucenje.

—  Investicija v prostor in tebnologijo 2a premostitey fizicnega in digitalnega sveta: pisarniski
prostor se ne ustavi ve¢ pri pisarni. Vodje morajo razmisliti o tem, kako vse
podrejene opremiti z orodji, ki jih potrebujejo za svoje opravljanje dela — ne
glede na to, ali delo opravljajo od doma, v proizvodnem prostoru, v pisarni
ali na poti. Fizicni pisarniSki prostor mora biti oblikovan privlacno in
ugodno, da privabi zaposlene k prihodu. Pomembno vlogo igra tudi
organizacijska klima, kjer so vsi glasovi slisani.

—  Spopad z digitalno izérpanostio: ko zelimo ustvariti boljSo prihodnost in obliko
opravljanja dela, je resevanje digitalne izcrpanosti prednostna naloga vodij.
Osredotociti se je treba na zmanjsanje delovne obremenitve zaposlenih,
sprejeti ravnotezje med sinhronim in asinhronim sodelovanjem ter ustvariti
kulturo, v kateri se odmori spodbujajo in spostujejo.

—  Namenitev prednostni obnovi organizacijske klime in kulture: razdiritev mrez in
izgradnja socialnega kapitala zahteva trud v katerem koli delovnem okolju,
vendar je to $e tezje v digitalnem svetu. Ekipe morajo preoblikovati gradnjo

omrezij iz pasivnega v proaktivno prizadevanje, spodbujati morajo vodje,



12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV

12
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

da dajejo prednost izgradnji socialnega kapitala pri delu in si prizadevati za
ustvarjanje kulture, v kateri socialna podpora uspeva.

—  Poudarek na izkusnjab aposlenib in na ragnolikosti talentov zaposienib: tako kot
potrebe in vrste talentov so se spremenila tudi pri¢akovanja zaposlenih.
Najboljse vodje prepoznajo in razumejo edinstvene potrebe vsake skupine
zaposlenih v svoji organizaciji. Delo od doma in na daljavo vidijo kot vzvod

za privabljanje najboljsih in najbolj raznolikih talentov.
2.5 Delo na daljavo in delo od doma iz zakonskega vidika

Kljub temu, da delo na daljavo in delo od doma ni povsem nova zadeva, saj je bil ta
nacin opravljanja dela v poslovnem svetu prisoten ze pred epidemijo covida-19, pa
so zakoni, ki zadevajo delovno pravo, dokaj skopi glede to¢nih opredelitev, nacina
izvajanja dela, moznega nadzora in varovanja c¢loveske zasebnosti in pravic ter

ureditve delovnega okolja tako s strani zaposlenih kot s strani organizacij.

V zakonu o delovnih razmerjih je delo od doma opredeljeno kot delo, ki ga zaposleni
opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri in so izven delovnih
prostorov organizacije (Zakon o delovnih razmerjih, 2013). Pod to se $teje tudi delo,

ki ga zaposleni opravlja z uporabo informacijske tehnologije.

Opravljanje dela na domu je treba opredeliti v pogodbi o zaposlitvi. S pogodbo o
zaposlitvi se vodja oziroma delodajalec in zaposleni lahko dogovorita, da bo
zaposleni opravljal delo od doma, ki sodi v dejavnost organizacije. Opredelita
trajanje oziroma delovni ¢as opravljanja dela, bodisi celotno trajanje ali le del
delovnega ¢asa. O nameravanem organiziranju dela od doma je pred zacetkom
izvajanja dela organizacija dolzna obvestiti in§pektorat za delo (Zakon o delovnih
razmertjih, 2013).

Z naslova pravic in obveznosti zaposlenega do vodje, delodajalca in organizacije ima
zaposleni povsem enake pravice in obveznosti kot zaposleni, ki delo opravlja v
organizacijskem delovnem okolju. Poleg tega ima zaposleni pravico do izplacila
nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu od doma (elektrika, naprave), ki je
opredeljeno v pogodbi o zaposlitvi, vendar pa nima pravice do izplacila nadomestila

za prevoz na in z dela (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).
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7 vidika organizacije je vodja odgovoren, da zaposlenim zagotovi varne delovne
pogoje za delo od doma, kar vkljucuje tudi pozarno varnost. Tukaj se lahko hitro
pojavijo prvi izzivi, namre¢ potrebni so zacetni ali celo redni obiski vodje na domu
zaposlenega, da lahko oblikuje in preverja ustreznost ureditve delovnega okolja, za
katerega organizacija odgovarja, vendar to ze predstavlja poseg v zasebnost

zaposlenih.

Kljub temu, da je v zakonu opredeljeno, da mora oblika dejavnosti organizacije
dopuscati delo na daljavo, drugih predpogojev in zahtev ni. Vsekakor pa je
pomembno, da ima tudi zaposleni moznost na svojem domu opravljati delo oziroma
da ima primeren prostor, ki je izkljuéno namenjen opravljanju dela brez omejitev in

zunanjih moten;.

Vsak zaposleni pa nima te moznosti, da si v domacem delovnem okolju uredi
namensko delovno mesto brez motenj. Pred zacetkom opravljanja dela na daljavo
mora organizacija temeljito preveriti ustreznost delovnih okolij na daljavo, predvsem

pa pripraviti dobro oceno tveganja tovrstnega opravljanja dela.
2.6 Vodenje pri hibridni obliki dela

Pandemija je vecino organizacij ujela nepripravljenih in vodje prisilila, da ponovno
ocenijo svojo prilagodljivost in prilagodljivost organizacije. Vendar so se ze davno
pred pandemijo mnoge organizacije pricele ukvarjati z digitalno preobrazbo, z
zaposlovanjem ljudi ali izvajalcev na daljavo in so sprejele druge korake za izboljsanje
organizacijske fleksibilnosti (Arruda, 2021).

Raziskave kazejo, da so se pricakovanja glede opravljanja dela v pisarni spremenila.
Medtem ko je bilo 99 % vodij prepricanih, da bodo zaposleni preziveli vec kot 80 %o
svojega ¢asa v organizacijskem delovnem okolju pred covidom-19, so pricakovanja
vodij padla na 10 % (Scharf in Weerda, 2023). Hkrati je raziskava iz aprila 2021
pokazala, da bi 29 % zaposlenih razmislilo o menjavi delodajalca, ¢e bi se njihova
organizacija vrnila k opravljanju dela izklju¢no v organizacijskem delovnem okolju
(Scharf in Weerda, 2023).
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Vodje, ki so se uspesno spopadli z minulo krizo, ne zelijo biti nepripravljeni, kar je
delno tudi razlog, da 60 % organizacij nacrtuje vlozek v orodja in usposabljanje,
potrebno za hibridno delo (Arruda, 2021). Vodje so spoznali, da so podrejeni Se
vedno lahko produktivni, tudi ¢e delo opravljajo na daljavo, v nekaterih primerih pa
so ekipe celo bolj produktivne. Kljub temu vodje niso pripravljeni popolnoma

opustiti opravljanja dela v organizacijskem delovnem okolju (Bloom et al., 2022).

Kot smo spoznali, si zaposleni, vodje in partnetji zelijo najboljse iz obeh svetov, kar
predstavlja hibridna oblika dela, ta pa prinasa prilagodljivost, ne da bi s tem zrtvovali
prednosti delitve istega fizicnega prostora (Choudhury et al., 2022; Microsoft, 2021).

Ne glede na prednosti hibridnega dela se vodje soocajo z dvoumnostjo. Borijo se z
omejenostjo vpogleda v delovne procese in z izgubo nadzora spremljanja napredka
pri doseganju ciljev (Scharf in Weerda, 2023). Cilj vsakega vodje je spodbujati
svobodo in prilagodljivost dela ter posledi¢no ustvariti kohezivnost in sodelovanje,

vendar je njihova ucinkovitost vodenja ogrozena (Arruda, 2021).

Vsekakor se je narava opravljanja dela od doma in dela na daljavo kakor tudi
ravnotezje med poklicnim in zasebnim zivljenjem med pandemijo izboljsalo.
Raziskava prikazuje, da so prilagodljivost delovnega mesta, pogoji in zasnova
domacih pisarn in organizacijska podpora med pandemijo pozitivho povezani s
produktivnostjo, zadovoljstvom z delom od doma in ravnovesjem med poklicnim

in zasebnim zivljenjem (Yang et al., 2023).

Za uspesen prehod in vzdrzevanje hibridne oblike dela lahko sledimo naslednjim
trem priporocilom (Arruda, 2021).

— Razvoj ojacevalcev zmogljivosti za hibridno obliko opravljanja dela

Ce organizacija eksperimentira s hibridno obliko dela, se lahko ublazi pomisleke
vodij tako, da ugotovimo, kako povecati svojo uspesnost pa tudi uspesnost ekip.
Razmisliti je treba o pogojih, ki jih potrebujemo, da smo najbolj uc¢inkoviti, nato pa
ustvarimo procese in postopke, ki izboljsajo te pogoje, bodisi pri opravljanju dela v

zivo ali na daljavo.
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Nekateri smo najbolj produktivni zgodaj zjutraj, drugi bolj pozno zvecer. V tem
primeru mora biti organizacija dovolj fleksibilna, da zaposlenim nudi ustrezno
prilagoditev delovnega ¢asa. Po moznosti so dolocene vrste predstavitev boljse v
konferencni sobi, instrukcije ena na ena pa so bolj u¢inkovite na daljavo. Ne glede
na to, kaj potrebujemo, da bomo najbolj uc¢inkoviti, bomo imeli najboljse moznosti,
da to ustvarimo z odprto in posteno komunikacijo. Cilj vsake vodje je prepreciti, da
bi podrejeni sedeli v konferencni sobi in si govorili: "To bi lahko pocel doma." ali da

bi dremali na spletnem seminarju, ki bi bil osebno veliko bolj privlacen.
— Razviti u€inkovit sistem upravljanja s casom

Po prejemu povratnih informacij in ustvarjanju zapisov o tem, kaj najbolje deluje na
daljavo in kaj najbolje deluje fizi¢no, je treba ustrezno razporediti dragocen vir ¢asa.
Ce Zelimo uspeti v hibridnem okolju, moramo ustvariti urnik dela, hkrati pa s tem

ustvarimo obcutek doslednosti in navad.

Ena izmed moznosti je posnemanje drugih vodij in njihovega nacina, kako
organizirajo svoje delovne dni. Raziskava je pokazala, da vodje prezivijo 61 %
svojega Casa na osebnih sestankih. Medtem ko sestanki na daljavo ponujajo veliko
prednosti, niso vedno optimalni. Osebni sestanki poskrbijo za negovanje
medsebojnega zaupanja in razumevanja, ki ga zahtevajo visokokakovostni odnosi,
vendar mora biti tudi urnik predvidljiv. Hibridna oblika dela ne sme pomeniti, da
nikoli ne vemo, kaj lahko pric¢akujemo od enega dne do drugega, $e posebej pa ne
sme pomeniti, da izgubljamo ¢as s pripravami na eno obliko in nacin dela, ko se

izkaze, da se bo v zadnjem trenutku izvajala druga oblika.
—  Pri u¢enju bodimo premisljeni

Ce zelimo ostati v koraku s poslovnim okoljem, ki se spreminja hitreje kot kdajkoli
prej, moramo $e naprej rasti. Vse ve¢ organizacij daje prednost izpopolnjevanju
zaposlenih. Te pobude s strani organizacij so Se posebej pomembne za mlajse
generacije. Kljub temu se ne smemo zanasati samo na organizacijo, ki bo vodila na$

razvoj.
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Da bi se izognili stagnaciji, moramo nenehno prevzemati odgovornost za ucenje
novih vescin. Trenutno zahtevane spretnosti so povezane s hibridno obliko dela, od
nastajajoce tehnologije do ucinkovite komunikacije in sodelovanja in celo tehnik za
boj proti stresu. Razmisliti moramo, katere vescine potrebujemo in katere zelimo

razviti, kdo bi bil najbolj$i mentor in kako bo ta rast veljala v novi normalnosti.

Poslovni svet se hitro razvija. S preucevanjem svoje uspesnosti, ucinkovitim
upravljanjem svojega casa in premiSljenim iskanjem novega znanja lahko
zagotovimo, da se bomo z njim $e naprej razvijali in izzarevali svoj edinstveni jaz na

vsakem koraku.

Vodje se morajo nauciti uc¢inkovitega vodenja in upravljanja v hibridnem okolju, ki
se seveda razlikuje od izklju¢no organizacijskega okolja. Ugotovili smo, da je treba
upostevati tudi naslednje stiri vodstvene spremembe in prilagoditve pri opravljanju
hibridnega dela, saj se izkazujejo za koristne tako za vodje kot tudi za zaposlene
(Scharf in Weerda, 2023).

— Upravljanje uspesnosti z rezultati, vplivom in lastni§tvom

V uspesnih hibridnih okoljih smo opazili, da so vodje presli na mocnejso
usmerjenost k rezultatom in vplivu, hkrati pa so opolnomod¢ili zaposlene, da dolodijo,
kako bodo dosegli in prevzeli polno odgovornost za svoje rezultate. To vkljucuje
dolocitev jasnih vlog in postavitev oprijemljivih ciljev, nato pa tedensko ali celo
dnevno preverjanje o morebitnih omejitvah in tezavah s ponujeno podporo za

njihovo odpravo in zagotavljanje, da so delovne obremenitve obvladljive.

—  Storiti ve¢ za izgradnjo zaupanja in povezanosti

Zaupanje in povezanost sta nepogresljiva in nujna za podporo inovativnosti in
ustvarjalnosti zaposlenih. Vendar pa so tradicionalne metode, kot so sprehod po
organizaciji, klepet ob kavi ali skupno kosilo, manj dostopne. Poleg tega lahko
negotovost nekatere privede do mikro upravljanja in hitro izkazujejo nadzorujoce
vedenje. Vodje morajo zavestno vzpostaviti zaupanje z vzorom in spodbujanjem

naslednjih lastnosti:
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1. zanesljivost (npr. drzanje dogovorjenega, zagotavljanje tocnosti
skozi ves dan),

2. sprejemanje (npr. povabilo vsem udelezencem sestanka, da
spregovotijo; vzpostavitev pravil za participativno odlocanje;
prepoznavanje tradicij in navad raznolikih zaposlenih),

3. odprtost (npr. zaceti vsako jutro s pozdravom ekip, organiziranje
mesecnega timskega kosila za postavljanje globljih vprasanj),

4. avtenticnost (npr. izmenjava poklicnih izkuSenj; ustvarjanje

skupinskih ritualov, ki spodbujajo osebno izrazanje).
— Sodelovanje z ekipami

Razlicna vedenja lahko oslabijo sodelovanje ekipe v hibridnih nastavitvah, kot so
nezmoznost custvene prisotnosti na sestankih, izklop kamere ali opravljanje drugega
dela med sestankom. Poleg izogibanja tem pastem bi morali vodje sestanke in
srecanja oblikovati kratke, z relevantno vsebino in uporabljati interaktivna orodja,
kot so klepet, ankete in neformalna tekmovanja, da zagotovijo vkljucenost,
pozornost in sodelovanje. V $irsem smislu bi morali vodje delegirati sprejemanje

odlocitev in opolnomociti ekipe, da razvijejo skupno vizijo in cilje.
— Spodbujanje timskega resevanja problemov

Tradicionalne vodje po navadi dajejo prednost izpolnjevanju lastnih rezultatov pred
dajanjem podpore zaposlenim in ekipam. Uspesne hibridne vodje pa timsko
resevanje problemov, sprejemajo kot miselnost. Za reSevanje tezkih problemov se
vodje osebno vkljucijo, mobilizirajo vire in povezejo ekipe. Vkljucevanje ljudi v
iskanje resitve spodbuja odgovornost in omogoci deljenje zaslug za dosezene

rezultate.

Med drugimi priporocili za uspesno vodenje pri hibridnem delu izstopajo se
naslednja (Sull et al., 2020):

— ohranjanje pogoste, jasne in dosledne komunikacije,

— zagotavljanje podpore za fizi¢no in dusevno zdravje,
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— nudenje porazdeljene pomoci zaposlenim, da ostanejo produktivni in
angazirani,

— obvladovanje paradoksa ravnovesja poklicnega in zasebnega Zivljenja na
daljavo,

— ostredotociti se na strateske prednostne naloge.
2.7 E-vodenje in kompetence vodje
2.71 E-vodenje

V zadnjih nekaj letth je vodenje v digitalnem svetu postal pomemben del
vsakodnevnega dela vodij. Covid-19 je organizacije pripeljal do premika od fizicne
perspektive k bolj organski perspektivi, kjer organizacije sprejemajo prozne strukture
delovnih procesov in poslovanja, hkrati pa se vedno bolj locujejo od dela v

organizacijskem delovnem okolju (Felstead in Henseke, 2017).

Vodenje se trenutno sooca z razvojem informacijskih tehnologij, katerih prisotnost
in uporaba zahtevata spremembo nacina vodenja. Te tehnologije vkljucujejo
internet, e-posto, takoj$nje sporocanje, videokonferenéne sisteme, skupinsko
programsko opremo, besedilna sporocila, bloge, skupno rabo dokumentov, pametne
aplikacije in druzbene medije (Darics, 2020), vsi ti pa so zdaj razsirjeni v skoraj
vsakem delovnem procesu (Cardon et al., 2019; Roman et al., 2019).

Medtem ko je vse ve¢ govora o hibridni obliki dela, se prav tako vedno pogosteje
omenja e-vodenje. Tehnoloski napredek nam je omogocil platforme, preko katerih
lahko opravljamo delo iz razli¢nih krajev sveta in iz razli¢nih kultur. Studija, ki jo je

izvedel Hopkins (2019), je skusala ugotoviti:

— ali obstajajo razmerja med vodstvenimi kompetencami in lastnostmi,
socialno interakcijo in vpetostjo v delo v treh delovnih skupinah: osebno,
hibridno in na daljavo;

— ali so med tremi skupinami razlike v zvezi z vodstvenimi kompetencami in
atributi, socialno interakcijo in vpetostjo v sluzbo in

— ali so vodstvene kompetence in atributi skupaj s socialno interakcijo

pomembni napovedovalci vpetosti v sluzbo.
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Ugotovitve so pokazale pomembno pozitivho povezavo med socialno interakcijo,
samozavedanjem, preglednostjo odnosov, notranjo moralno perspektivo in

uravnotezenim procesiranjem v vsaki od treh skupin (Hopkins, 2019).

Rezultati hibridnega delovnega okolja morda nakazujejo, da kombinacija zaposlenih,
ki delo opravljajo v organizaciji, in zaposlenih na daljavo ustvari edinstveno
perspektivo. Ko zaposleni izkusijo delovna okolja fizi¢no in na daljavo, se vodstvene
sposobnosti in lastnosti povecajo. To lahko kaze tudi na zapletenost prilagodljivega
delovnega mesta. Za nadaljnje razumevanje teh razlik v hibridnem okolju so
potrebne dodatne raziskave (Hopkins, 2021).

Medtem ko so se stoletja dolge raziskave osredotocale predvsem na vodenje v
obi¢ajnem organizacijskem okolju, so raziskave o vodenju v hibridnem in virtualnem
okolju precej pomanjkljive. Predpostavke, da se tradicionalna teorija vodenja lahko
prenasa v hibridno obliko opravljanja dela, je povzrocila manj kot uspesne strategije

modela dela od doma in na daljavo za Stevilne organizacije.
2.7.2  Vodstvene kompetence

Vodstvene kompetence se nanasajo na dolocen niz znanj, ves¢in in lastnosti, zaradi
katerih je dolocena oseba ucinkovit vodja (Brownwell, 2006). Kompetence so
sestavni del vodenja, nadziranja in usmerjanja delovne sile ali zaposlenih za delovanje
organizacije in dosego zadanih ciljev (Mumford et al., 2007; Garonik et al., 2000).
Temeljne vodstvene kompetence so komunikacija, kriticno razmisljanje, empatija,
fleksibilnost, upravljanje s ¢asom, delegiranje, sposobnost resevanja konfliktov in

sprejemanje odgovornosti (Yasar in McLaughlin, 2023).

Vodenje je dolgo veljajo kot nekaj, kar nam je ali ni prirojeno. Vendar je vodenje
nauceno vedenje z veliko lastnostmi in sposobnostmi. Rezultati studije iz leta 2016,
ki jo je izvedel “Center for Creative Leadership”, kazejo, da med 38 % in 50 %
novim vodjam spodleti v prvih 18 mesecih na svojem polozaju (Riddle, 2016).

Za dobrega vodjo je pomembna tudi postenost in predanost svoji vodstveni vlogi,
vredno pa se je zavedati, da ekipa odraza vrednote, ki jih zagovarja njihov vodja, zato
je treba spostovati vsakogar (Verlinden, 2023). K dobremu vodji prispeva tudi

aktivno poslusanje in dobra odprta komunikacija, s katero se gradijo medsebojni
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odnosi, jasno se delegirajo naloge in hitro resuje konflikte (Yasar in McLaughlin,

2023).

Glede na povsem drugacno interakcijo vodij z zaposlenimi in sodelavci v hibridnem
okolju so glavne vodstvene kompetence v hibridnem delovnem okolju
koncentracija, ustvarjalnost, empatija in odpornost (Muromatsu, 2020). Avtor
nadaljuje, da sta koncentracija in ustvarjalnost potrebni za visoko produktivnost,
uspesnost in pozitivne rezultate; empatija je nepogresljiva za podporo ¢lanom ekipe,
da lahko ucinkovito delujejo v novem okolju; odpornost pa je bistvena, da

preprecimo izgorelost.

Spremembe o vrsti kompetenc se nanasajo tudi na podrejene oziroma zaposlene.
Zaposleni, ki delo opravljajo na daljavo, pogosto ugotovijo, da njihova §ibkejsa
tehnoloska zasnova in infrastruktura (pocasne povezave, nezmoznost dostopa do
dolocenih  virov ipd.) otezujeta dokazovanje njihove usposobljenosti in

kompetentnosti (Mortensen in Haas, 2021).

Glede na raziskavo je kar 42 % anketirancev porocalo, da so morali pridobiti nova
znanja in kompetence na podrocju uporabe novih programov, kot so Teams, Zoom
in Moodle (Kohont, 2022). Zaradi neptisotnosti pri neformalnih interakcijah se
zaposleni na daljavo pocutijo izkljuceni. Zaradi oddaljenosti se lahko zaposleni
pogosto pocutijo tudi bolj izolirani, saj jim primanjkuje odnosov, ki jih zagotavlja

socialna interakcija (Mortensen in Haas, 2021).

Niso vsi posamezniki enako usposobljeni za delovanje znotraj hibridnega delovnega
okolja. Sposobnost ucinkovitega delovanja v hibridnem okolju je sama po sebi
vescina. Ko se organizacija pripravlja na prehod iz organizacijskega delovnega okolja
na hibridno obliko opravljanja dela, je pomembno, da se vodje v organizaciji
osredotocijo tudi na pripravo aktivnosti organizacijskega ucenja in usposabljanja za
podporo pri razvoju potrebnih kompetenc, vescin in znanj za uporabo dolocenih

orodij znotraj novih zastavljenih procesov.

2.8 Vodenje LMX

V organizaciji Aparati, d. o. o., je opaziti elemente vodenja po izmenjavi vodja—clan
(Leader-member exchange theory — LMX). Direktor podjetja mag. Primoz Penca je

opisal svoj pristop k vodenju, osnovna nacela, h katerim stremijo vsi v organizaciji,
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in potek ter nacin dela. Spoznali smo, da se vodja v organizaciji osredotoca na
gradnjo in ohranitev medsebojnih odnosov, medsebojnega spostovanja in zaupanja
ter obravnavanje zaposlenih kot sodelavcev na enaki hierarhicni lestvici, kar je hkrati
bistvo LMX.

Izmenjava vodja—clan opisuje vodenje kot proces, ki se osredotoca na gradnjo in
ohranjanje odnosov in socialne izmenjave med vodjo in ¢lanom oziroma zaposlenim
v organizaciji (Graen & Uhl-Bien, 1995). LMX definira vodenje kot skupek
razvijanja dvosmernih odnosov med vodjo in zaposlenimi z namenom zagotovitve
osebnega razvoja in rasti (Janse, 2019). Na podlagi tega vodje ne obravnavajo vsch
clanov enako, temvec¢ do vsakega zaposlenega pristopijo drugace z zavedanjem, da
se zaposleni med seboj razlikujejo, pri ¢emer je osrednji cilj pristopa graditi dobre
odnose, dobro komunikacijo in medsebojno spostovanje z osebnimi interakcijami
(Dunaetz, 2020).

LMX prinasa veliko prednosti in potenciala, pri tem nacinu gre namrec za vedji
pretok informacij, do zaposlenih pa vodja opazno izkazuje vedje zaupanje, kar
posledi¢no privede do vecje zanesljivosti in angaziranosti zaposlenih (Dunaetz,
2020). Ta pristop torej vkljucuje visok nivo medosebnih interakcij, bodisi v zivo ali
na daljavo, in tesnejse sodelovanje zaposlenih v organizacijskem delovnem okolju,
kar privede tudi do manjsega stresa na delovnem mestu, na organizacijski ravni pa je

opaziti tudi boljso organizacijsko klimo in vec¢jo produktivnost (Janse, 2019).

Ne glede na odnose v organizaciji hitro pride do deljenja zaposlenih v skupine. Vodja
in zaposleni si s prvim dnem razvijejo dolocen odnos. Glede na kompetence in
vesc¢ine posameznikov vodja nekaterim bolj zaupa in so zanj ti zaposleni
neprecenljivi, hkrati pa jim nudi veéje zadolzitve in odgovornosti, da izkoristi njihov
polni potencial (Wang et. al., 2016). Ti zaposleni se uvrsc¢ajo v t. 1. skupino »in-group«
(Matler in Stanley, 2018).

Na drugi strani so posamezni zaposleni, ki morda nimajo ve¢jih kariernih ciljev in
ambicij ter so zato manj kompetentni, vodja pa jim ne zaupa v enaki meri. Ti
zaposleni prejmejo vsakodnevne naloge in odgovornosti, vendar ne pridejo v postev
za napredovanja ali zahtevnejse in odgovornejse naloge (Wang et. al., 2016). Ti

zaposleni se uvricajo v t. i. skupino »out-group« (Marler in Stanley, 2018).
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2.8.1 PriloZnosti in omejitve LMX

Odnosi med vodji in zaposlenimi se oblikujejo in razvijejo naravno. Kakovost teh
odnosov pa pomembno vpliva na uspesnost zaposlenih, odlocanje in odgovornost
posameznikov. Z LMX lahko vodja te odnose nadgrajuje in ohranja, hkrati pa nam

to omogoca, da te odnose spremljamo in merimo.

Priloznosti, ki jih prinasa LMX poleg vedje uspesnosti zaposlenih, boljse
organizacijske klime in vedje predanosti organizaciji, so (Anand, Vidyarthi in Park,

2016):

— poudarjanje povezav, ki obstajajo med vsakim posameznikom in vodjo, ter
s tem gradnja zaupanja,

— osredotocanje na vrednost komunikacije med vodiji in zaposlenimi za vedji
pretok informacij,

— spodbuja vodje, da ocenijo svoja prepricanja in predsodke,

— vedja preto¢nost virov in sredstev, potrebnih za uspesno opravljanje nalog,

— vodjem omogoca preucevanje razlike med zaposlenimi in nudi moznost
vpogleda v nabor vescin, znanja in spretnosti posameznikov za boljse

doseganje ciljev.
Omejitve pri LMX se kazejo predvsem v (Juneja, 2019):

— podrobnostith o tem, kako se ustvarijo visokokakovostne povezave in
izmenjave,

— nasprotovanju zaradi posStenosti in pravi¢nosti, saj so nekateri zaposleni
delezni posebne pozornosti vodij na delovnhem mestu, medtem ko je drugi

niso (»out-group« in »n-groupy).
2.8.2 Aparati, d. 0. 0., in LMX

Pomen kakovostnih medsebojnih odnosov med vodjo in zaposlenim, hkrati pa
pomembnost in potencial LMX, so dobro uveljavljeni in prinasajo viden uspeh

organizacijam kot tudi ekipam znotraj. Kljub temu so vodje postavljeni pred izziv,
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kako ohraniti dobre medsebojne odnose z vsemi ljudmi, ki so del organizacije
(Anand, Vidyarthi in Park, 2016).

Znotraj organizacije in znotraj LMX se obicajno hitro pojavijo razliéni odnosi in
razlicen nivo kakovosti LMX. V primeru Aparati, d. o. 0., kjer Stejejo priblizno 45
zaposlenih in 50 zunanjih sodelavcev, se ti delijo v skupine. Razlikujeta se namrec
¢as in pristop, ki ga vodja ubere do sodelavcev, ki so prisotni v organizaciji, in do
tistih, ki so izven nje. Pri LMX je jasno opredeljeno, da vodja kmalu deli zaposlene
med tiste, ki spadajo v skupino »in-group« in v skupino »out-group« (Eichenseer et
al,, 2021).

Skupina »in-group« je tista skupina, kamor spadajo zaposleni, s katerimi ima vodja
dnevne interakcije in najboljSe medsebojne odnose in kjer je posledi¢no prisoten
kakovosten LMX. Ti zaposleni so zaupljivi, zvesti in spostljivi, hkrati vestno
opravljajo svoje delo in presegajo zadane norme in zahteve (Martin, Guillaume,
Thomas, Lee in Epitropaki; 2016). V skupino »out-group« sodijo zaposleni z manj
kakovostnimi odnosi, z redkejsimi osebnimi stiki in posledicno nizjo stopnjo
kakovosti LMX, v ospredju pa je prisotno le formalno pogodbeno sodelovanje
(Martin, Guillaume, Thomas, Lee in Epitropaki; 2016).

Prepoznavanje in merjenje kakovosti LMX v organizaciji in hkrati merjenje
kakovosti medsebojnih odnosov je mozno opraviti z anketnim vprasalnikom,
imenovanim LMX-7, ki sta ga oblikovala Graen in Uhl-Bien (1995). Gre za kratek
vprasalnik, ki vsebuje sedem trditev in velja za zlati standard, kadar preucujemo
LMX v organizaciji. Hkrati velja za verodostojen nacin merjenja, ker ima odli¢no

stopnjo zanesljivosti.
3 Pregled stanja v podjetju Aparati, d. o. o./Raziskava

Za pregled stanja v organizaciji Aparati, d. o. o., in za metodo raziskovanja smo
uporabili kvalitativno metodo raziskovanja, in sicer strategijo polstrukturiranega
osebnostnega intervjuja, ki je potekal ob vnaprej pripravljenih vprasanjih. Intervju je
bil opravljen z vodjo organizacije mag. Primozem Penco. Potek intervjuja je po
predhodnem dogovoru z udelezencem potekal 24. 5. 2023 ob 16. uri preko video
klica na platformi Zoom, intervju pa se je tudi zvokovno snemal na podlagi ustnega

soglasja intervjuvanca.
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Polstrukturiran intervju nam omogoca, da je udelezenec srediS¢e nasega
raziskovanja, z naborom zaprtih, odprtih tipov vprasanj in podvprasanj pa lahko
spodbudimo odziv intervjuvanca in dvignemo vrednost raziskave. Predviden cas
trajanja intervjuja je bil od 30 do 60 minut. Vprasanja so sledila predhodno
zastavljenemu vprasalniku in zaporedju, zaceli smo z bolj splo$nimi in manj

obcutljivimi vprasanji, postopoma pa so bila vprasanja bolj ciljno usmerjena.

Po opravljenem intervjuju in zbranih podatkih smo na podlagi zvocnega posnetka
opravili transkript intervjuja oziroma zapis pogovora, na podlagi katerega smo

analizirali resitve in podali predloge za izboljsave.
31 Zapis intervjuja

Prosim, na kratko opiSite organizacijo Aparati, d. o. o. Koliko je zaposlenih v
organizaciji in koliko je zunanjih partnerjev? Kaksni so nazivi delovnih mest
oziroma katere oddelke ima organizacija?

Intervjuvanec: »V organizaciji je 45 zaposlenih, od tega 25 prodajalcev in 20
zaposlenih v podpornih sluzbah. Kar se tice zunanjih izvajalcev, trenutno Stejemo
35 monterjev, ki so pogodbeni sodelavci. Oddelki se delijo na upravo,
ra¢unovodstvo, projektno vodenje kuhinj in bele tehnike, marketing, podporno
pisarno za reklamacije in klicni center, ki sprejema in vrsi Kklice, izvaja narocila bele

tehnike pri dobaviteljih, spremlja zalogo in vodi spletna narocila kupcev.

V posebnem oddelku podporne pisarne, imenovanem tudi “back office”, zaposleni
vodijo projekte kuhinj, pregledujejo nacrte in popravke, vodijo postopek reklamacij
ter vodijo komunikacijo tako z naro¢niki kot tudi z dobavitelji. Dodatni zunanji
sodelavci pa so informatik, pravna sluzba in zunanje knjigovodstvo za urejanje letnih

bilanc in zahtevnejsih knjizb.«
UVODNA VPRASANJA

Kako bi opredelili pojem delo od doma ali delo na daljavo? Kaj menite, da
zajema?
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Intervjuvanec: »Mislim, da zajema, da nekdo to¢no ve, kaksna je njegova delovna
naloga in da je to nalogo mozno opravljati od doma ali na drugem primernem
delovnem mestu zunaj organizacije. Na primer v nasi organizaciji produktni vodja
opravlja delo izklju¢no od doma in na daljavo. Vecina zaposlenih v organizaciji, ki
imajo druzino z mlajsimi otroki, ve¢ kot 50 % dela opravlja na daljavo, kar jim nudi
boljso izrabo ¢asa in ne koriscenje bolniskega staleza prvih nekaj dni, ko otrok zboli.

Namre¢ nimajo vsi zaposleni moznosti pomodi s strani starih starsev.

Tako je omogoceno, da lahko zaposleni v domac¢em delovnem okolju opravi
priblizno 70 % dela, ki bi ga sicer v normalnem delovnem dnevu, kljub temu da je
odsoten z dela. V nekaterih primerih pa tudi ve¢, saj se ni treba voziti na in z
delovnega mesta v organizacijo, saj nekateri prihajajo tudi iz Velenja v Ljubljano. Pri
vedjih projektih je v domacem delovnem okolju lahko tudi bolj spros¢eno in tiho
delovati. Kot vodji mi je pomembno, da je delo opravljeno. Seveda niso vsi zaposleni
primerni za to obliko dela bodisi zaradi samega dela ali zaradi njihove osebnosti.
Tudi sam nisem primeren za obliko dela od doma. Ce delam od doma, se mi zdi, da

imam veliko motecih faktorjev.

Vsakomur, ki izrazi zeljo, da bi delo opravljal od doma, skusamo to ugoditi, ¢e delo
in okolje to seveda dopuscata. Kot omenjeno pa niso vsa delovna mesta primerna.
Prodajalec v salonu in v klicnem centru mora biti prisoten v organizaciji. Delovno
mesto prodajalca po domovih pa lahko v 100-% obsegu dela delo opravlja od doma
in na terenu po domovih strank. Po opravljenih ogledih se vrne na svoj dom in

nadaljuje z oblikovanjem nacrtov. V organizacijo prakti¢no ne pride.«

Kako ste se osebno in poslovno odzvali na pandemijo covida-19 in delo od

doma?

Intervjuvanec: »Naucili smo se, da je delo od doma povsem sprejemljivo za naso
organizacijo. Ko je bila pandemija razglasena, smo nemudoma presli na nacin dela
od doma. Takrat smo bili prepricani, da bo to zgolj testno, kar je na koncu trajalo
ve¢ mesecev. V tem obdobju so bili vsi zaposleni doma, nekateri na cakanju, z

dolo¢enimi pa smo se tudi razsli.
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Sam sem se po nekaj tednih vrnil v delovno okolje organizacije, ker, kot omenjeno,
tezko delo opravljam na daljavo. S¢asoma pa smo uvedli tedensko izmenicno
prihajanje zaposlenih v organizacijo, da smo ohranili zdravo razdaljo in preprecitev
Sirjenja covida-19. Poslovno pa smo se osredotocili bolj na spletno prodajo. Uspelo

nam je prodati nekaj celotnih kuhinj, kar se mi zdi $e danes dober dosezek.

Takoj pa se je pojavil tudi izziv glede montaze kuhinj. Imeli smo kar nekaj planiranih
montaz, odlok vlade pa nam je prepovedoval opravljati to vrsto dela in hoditi po
domovih, medtem ko so kupci ostali brez kuhinje in moznosti pripravljanja obrokov.
Dozivljali smo pritiske in na vsak nacin skusali zadeve razreSevati, tudi preko

drzavnih institucij.«
Kaksen nacin ali obliko dela ste ubrali ob pojavu pandemije covida-19?

Intervjuvanec: »Sreco smo imeli, da smo delo od doma Ze opravljali v doloceni
testni obliki, zato nam ta oblika dela ni bila tuja. Ob pojavu pandemije nismo imeli
veliko izbire glede nacina dela. Delovna mesta, ki so bila primerna za delo od doma,
smo nemudoma temu primerno preoblikovali. Druga delovna mesta in zaposlene,

kot so prodajalci in montetji, pa smo bili primorani dati na ¢akanje.«
Kako so se odzvali zaposleni na spremembo oblike dela?

Intervjuvanec: »Zaposleni so se v veliki vecini na nacin dela od doma odzvali
pozitivno. Veseli so bili, da smo omogo¢ili ta nacin dela in obdrzali delovna mesta
in pogodbe o zaposlitvi. Dolocen del zaposlenih smo dali na ¢akanje, saj prodajalec
v trgovini ni mogel opravljati svojega dela zaradi vladnega odloka po zaprtju
nezivilskih trgovin. Z nekaterimi pa smo tudi prekinili delovno razmetje, skratka iz

dneva v dan je bilo turbulentno.«

Kako ste se lotili opolnomocenja in usposabljanja zaposlenih za prehod na
drugo obliko dela?

Intervjuvanec: »Spremembe so se zgodile relativno hitro, tako da nismo niti imeli
priloznosti izvesti doloc¢enih usposabljanj zaposlenih. Vsekakor pa smo velik
poudarek dali na komunikacijo. Vzpostavili smo dnevne operativne sestanke. Vsak

vodja je s svojimi podrejenimi imel jutranji operativni sestanek glede delovnih nalog.
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Kot direktor pa sem imel popoldanske sestanke z vsemi vodji. Tako smo zagotowili,
da so procesi tekli, hkrati pa sem budno spremljal novice in vladne ukrepe, ki so se
z dneva v dan spreminjali, mi pa smo se morali temu prilagajati. Vsi pa smo imeli
izziv delati od doma, ker so imeli isto¢asno nasi otroci $olo od doma, kar prinese

dodatne preizkusnje pri delu.«

Katere investicije (npr. v prostor, v tehnologijo) ste izvedli za premostitev

fizitnega in digitalnega sveta?

Intervjuvanec: »V organizaciji smo opravili digitalizacijo in prenovili obstojeci
informacijski in administrativni sistem. Izboljsali smo servisne sobe in servetje,
posodobili smo racunalnike in racunalnisko opremo ter sistem. Zaposlenim smo
dodatno omogocili tudi opremo za boljse delo od doma in zagotovili varnost pretoka
podatkov preko sistema VPN za vsakega zaposlenega. Posodobili smo tudi CRM za

boljso preglednost, delovanje in dosegljivost samega sistema.«

Kako bi opisali organizacijsko klimo v ¢asu pred pandemijo, med pandemijo
in zdaj?

Intervjuvanec: »Organizacijska klima je bila pred pandemijo zelo prijetna in
ugodna. Delovali smo strokovno, a Se vedno spros¢eno. Ob pojavu pandemije je
bilo vsekakor zacutiti vsesplosni strah pred negotovim. TeZzave so se pojavile tudi v
ra¢unovodstvu in s prejemanjem placil, kar je dodatno povzrocilo nervozo, strah in

tenzijo.

Po zacetnem $oku smo se nemudoma osredotocili na spletno prodajo in delo od
doma. Z zaposlenimi smo se po nekaj dneh kar hitro umirili in pozitivno odzvali na
situacijo. Nekako nismo imeli izbire, morali smo obdrzati sluzbe in nenazadnje tudi
podjetje. S tem zavedanjem smo se vsi zavzeli in delo vestno opravljali. Po nekaj

tednih smo izmensko prihajali v podjetja, kar je pripomoglo k doloc¢eni klimi.

Ko smo bili ponovno del organizacijskega delovnega okolja in smo se srecavali na
hodnikih, smo se hitro povezovali nazaj. S¢asoma so se vracale tudi stranke, nakar
so stekla placila, zaradi odlokov pa montaz $e nismo mogli izvajati kljub temu, da

smo si to nadvse zeleli, da poravnamo racune z montetji in drugimi dobavitelji.
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Ve ali manj smo sproti videli, seveda pa smo se morali drzati vladnih ukrepov. Med
samim delom od doma smo izkoristili ¢as tudi za preoblikovanje sheme za
nagrajevanje prodajalcev, kar je dvignilo organizacijsko klimo. Ce povzamem, se je
med pandemijo organizacijska klima dvignila in Se danes ostaja na relativno visokem

nivoju, vsekakor pa je vedno priloznost za izbolj$avo.«
VODEN]JE

Katere takojsSnje ukrepe ste sprejeli in kako pripravljena je bila vasa
organizacija sprejeti te ukrepe glede na vladne ukrepe in druge izzive
pandemije covida-19?

Intervjuvanec: »Nemudoma smo ustavili vsa placila in strogo spremljali finan¢no
stanje podjetja. Nismo smeli dovoliti, da v podjetju zmanjka financ in da podjetje
postane nelikvidno. To izredno situacijo smo z ustrezno komunikacijo pojasnili
nasim dobaviteljem, kar so po vecini sprejeli in bili razumevajoci. Pri tistih, ki pa niso
sprejeli nastale situacije in nase pojasnitve oziroma prosnje za razumevanje ter so po
moznosti tudi izsiljevali, pa smo imeli priloznost ponovno oceniti nase sodelovanje
in partnerstvo. Temu primerno smo tudi prilagodili nacin poslovanja. Torej z
nekaterimi smo poglobili partnerski odnos, z drugimi pa smo postali bolj

transparentni.

Ostredotocili smo se tudi na odlog placila davka na dodano vrednost, s katerim smo
nekoliko sprostili finanéno breme podjetja, poskusali smo sodelovati tudi z banko,
vendar smo prejeli bolj malo razumevanja. Zmanjsali smo tudi stevilo zaposlenih.
Kot omenjeno smo dolocen del zaposlenih dali na ¢akanje, z doloc¢enim delezem
oseb s pogodbo za zaposlitev za dolocen ¢as pa smo sporazumno zakljudili delovno

razmertje.

Med zaposlenimi za dolocen ¢as smo imeli tudi primer, ko je zaposleni Se pridobival
slovensko drzavljanstvo in smo namenili priloznost, da ohranimo to delovno mesto.
Danes je vec kot jasno, da se je ta investicija v zaposlenega povsem izplacala, namre¢
gre za zelo vestnega in dobrega zaposlenega, ki motivira druge in napreduje iz dneva

v dan.
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Pri delu od doma smo izkoristili tudi odvecni ¢as. Vsak je hitro opravil svoje delo in
zadolZitve, zato smo imeli priloznost preoblikovati in obnoviti pogodbe z zunanjimi
sodelavci in montetiji ter oblikovati novo in boljso shemo nagrajevanja za prodajalce,

kar se je izkazalo za zelo pozitivno, tudi za dvig organizacijske klime.«

Kako je potekalo vodenje med pandemijo covida-19 in kako se je spremenila
vasa vloga vodje glede na potrebo po delovanju skozi obdobje pandemije?

Intervjuvanec: »Na zacetku sem imel nekaj tezav, namre¢ sam sem navajen delo
opravljati v organizacijskem delovnem okolju in ne od doma. Navajen sem osebnega
stika in interakcij, tako vidim, kako ljudje reagirajo na dane situacije. Pri delu od
doma so se nenehno pojavljale tezave glede spletne povezave, ker je bil sistem

preprosto preobremenjen, zato smo se velikokrat le slisali in ne videli.

Kljub temu je bila pripravljenost zaposlenih za delovanje zelo visoka. Kot vodja sem
moral delovne naloge le jasno delegirati in pojasniti dolo¢ene procese operativnim
vodjem, ti pa nadalje zaposlenim. Vzpostavili smo sistem tabel, kamor so zaposleni

belezili svoje doseganje ciljev in napredek delegiranih nalog,.

Nadzor nad delom se je vsekakor spremenil. Nismo bili fizi¢no prisotni v
organizacijskem delovnem okolju, zato mi ni bil omogocen dejanski pogled na
zaposlene in njihovo delo. Vsekakor pa so se vsi zaposleni dobro izkazali in je bilo
opaziti zelo majhen delez tistih, ki so delo od doma zlorabili za lastne potrebe in

interese.«

Kateri so po vasem mnenju glavni trije izzivi vodenja med pandemijo covida-
19?

Intervjuvanec: »Vseckakor, ¢e gledamo na na$ primer, bi za vedje izzive izpostavil
primernost delovnega okolja. Torej, da ni prisotnih motenj, da je tehnologija
ustrezna, zanesljiva delovna oprema za nemoteno komuniciranje ter varen prenos
podatkov, nadzor nad opravljanjem dela, bodisi neposredni nadzor vodje nad
zaposlenimi preko dnevnih videoklicev ali preko doslednega belezenja opravljenega

dela in oblikovanje poro¢il.«
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Kako ste skrbeli in spremljali zadovoljstvo zaposlenih v tem obdobju?

Intervjuvanec: »Formalno v obliki splosnih vprasalnikov, zadovoljstva zaposlenih
nismo merili ali spremljali. Preko dnevnih sestankov pa smo namenili nekaj minut
za prevetjanje razpolozenja in zadovoljstva zaposlenih in nudili moznost, da podajo

mnenja ali po moznosti tudi priporocila za izbolj$avo in dvig morale.

Sam sem veckrat opravil klic z operativnimi vodji zgolj na temo zadovoljstva in
motivacije. T1 pa so nadalje to izvajali z zaposlenimi in porocali meni. Sproti smo
resevali razlicne tezave in padce morale, tudi preko sproscenih pogovorov ena na
ena, kar se je izkazalo za koristno. Komunikacija pa je bila vsekakor bistvena za

ohranjanje morale.«

Kako bi opisali zaupanje do zaposlenih v obdobju dela od doma? Kako se je
zaupanje spreminjalo v tem obdobju?

Intervjuvanec: »Na zacetku nisem bil povsem preprican, kako bo vse skupaj
potekalo. Kljub temu sem se zavedal, da imam odlicno ekipo zaposlenih in
operativnih vodij in da bomo Ze nasli nac¢in. Ko se je po zacetnem pani¢nem stanju
in negotovosti, ki je bila prisotna pri vseh, zacela izkazovati delovna pripravljenost
in zagnanost zaposlenih, sem se tudi sam nekoliko pomiril in pridobil ve¢jo mero
zaupanja, ki se je skozi obdobje vse bolj poglabljalo. Danes zaposlenim povsem

zaupam, da opravijo delo kakovostno in vestno.«

Kako se trenutno pripravljate na prihodnost? Kaksen nacin dela izvajate
trenutno?

Intervjuvanec: »Trenutno vzdrzujemo nacin dela od doma. Pandemija nas je
naucila, da smo tega kot organizacija zmozni. Tudi zaposleni so zelo naklonjeni tej
obliki dela, saj v krajSem casu storijo prakti¢no enako, hkrati pa privarcujejo na casu

za prehod na in z dela.

Vsekakor bi to obliko dela obdrzali v prihodnosti, seveda le za delovna mesta, ¢igar
delo to omogoca. Delovno mesto prodajalcev bo ostalo nespremenjeno, ker njihovo
delo temelji na prisotnosti v razstavnem salonu in interakeciji s strankami. Sam kot

vodja pa se prav tako vidim prisoten v organizaciji in v pisarni, ker sem spoznal, da
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potrebujem osebni stik in interakcijo s sodelavci v zivo. Ce delo opravljam od doma,

vsekakor opravim manj, ker sem pod vplivom ve¢ motenj pozornosti.«
VODSTVENE KOMPETENCE

Katere vodstvene kompetence bi opredelili kot najpomembnejse pri vasem

vodenju?

Intervjuvanec: »Pri svojem vodenju opazam, da je kot glavna kompetenca vsekakor
sirok pogled in videnje Sirse slike ter razumevanje celotnega poslovanja. Na podlagi
tega seveda tudi zmoznost umestitve problema v $irso sliko in jasno opredeliti resitev
in vpliv na ostale procese. Ne delujem parcialno, vedno gledam S$irse, kar se odraza

v mojem vodenju.

Zelim, da ljudje razumejo, zakaj je treba dolocene stvari narediti, kar je pogosto bolj
zamudno. Vedno menim, da bo imel ¢lovek, ¢e ve, zakaj nekaj dela, pri opravljanju
dela ve¢jo motivacijo in dela ne bo opravil le zato, ker je prejel tako navodilo s strani

vodje.

Kot pomembnejse kompetence pri sebi vidim, da mi zelo koristijo znanja s podrocja
financ, organizacije in marketinga. Na podlagi tega imam priloznost pomagati in
svetovati vsem oddelkom v organizaciji, kar je zelo dobrodoslo, vendar ob¢asno tudi
prevec. Kortistno bi bilo, da imajo oddelki doloc¢eno avtonomijo in da ne ¢akajo na

resitve drugih.«
So se vase kompetence med pandemijo covida-19 spremenile?

Intervjuvanec: »Ne. Poleg jasnega pojasnjevanja in delegiranja nalog in zadolzitev
sem povedano opredelil $e v dodatnem e-postnem sporocilu, da so se zaposleni
lahko veckrat vrnili k napisanemu glede na to, da nismo imeli osebnih stikov in da si

nismo mogli zadeve pojasnjevati “med vrati”.«

Kje ste opazili moZnost za nadgradnjo in izpopolnjevanje svojih kompetenc
med pandemijo covida-19?
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Intervjuvanec: »Kot omenjeno, sem pri sebi opazil, da je zelo koristno imeti
dodatni zapis navodil, namre¢ hitro pride do motenj, ze pti hoji med pisarnami se
hitro kaks$na misel izgubi in sliSano pozabi. Zato sem pri sebi izboljsal to, da bolj
jasno ustno opredelim pri¢akovanja in ¢asovni okvir, kar pa tudi obvezno zapiSem,

k ¢emur se lahko veckrat vrnem.

Priloznosti za nadgradnjo kompetenc pa vsekakor vidim v mojem preverjanju tako
razumevanja delegiranih nalog in pricakovanj kot tudi opravljenega dela. Dosledno
prevetjanje pri zaposlenih, da so razumeli zadane naloge, lahko prepreci in hkrati

nudi moznost hitrega resevanja tezav. Tudi ¢asovni okvir se tako lazje doseze.

Kot omenjeno mi zelo koristijo znanja s podrocja financ in marketinga ter zmoznost,
da svetuyjem tovrstnim oddelkom v organizaciji. Trenutno se trudim nekoliko
odmakniti in jim prepustiti avtonomijo in samostojnost ter samostojno resevanje
problemov. Le tako lahko vsak napreduje na svojem podrocju. Lahko bi izpopolnil
tudi moznost ocenjevanja osebnosti zaposlenih. Tezje ocenim, v koliksni meri nekdo

nekaj razume in ali bo nalogo korektno opravil.«

Katere vodstvene kompetence bi po vasem mnenju potreboval vodja pri
nacinu dela od doma?

Intervjuvanec: »Vsekakor potrpezljivost, ker se zadeve enostavno ne bodo odvijale
tako hitro kot v zivo, saj smo vsi odvisni od tehnologije in spletnih povezav. Ko delo
opravljamo od doma, hkrati opravljamo razli¢ne stvari in nismo razpolozljivi v tej

meri kot v pisarni in organizacijskem delovnem okolju.

Izpostavil bi tudi komunikacijo kot zelo pomemben del kompetenc vodje, ker se pri
delu od doma informacije prenasajo le preko spletnega komuniciranja drug z drugim.
Zadeve so bolj transparentne z dosledno komunikacijo, v nasem primeru nam je

prav s komunikacijo uspelo dvigniti moralo na visjo raven.

Kar pa opazam tudi pri sebi, je zelo koristno imeti sposobnost ocenjevanja
osebnosti. Tako lahko ljudi “beremo”, v koliksni meri razumejo in ponotranjijo dane
informacije in naloge. Pred samim delom od doma je treba ljudi osebnostno oceniti,

kateri so primerni za to obliko dela in na katere se lahko kot vodje zanesemo in jim
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zaupamo. Hitro se lahko pojavijo doloceni zaposleni, ki bi ta nacin dela izkoristili

sebi v prid.«

Katere kompetence so bile v ospredju pri zaposlenih pri spremembi nacina

dela med pandemijo covida-19?
Intervjuvanec: »Predvsem komunikacija, kar sem tudi najvec¢ spodbujal kot tudi
prakticiral. Stikov v Zivo ni bilo, zato je delegacija nalog potekala izklju¢no preko

video klica ali le zvocnega klica. Hitrih pojasnjevanj med vrati pisarne in preverjanja

dela ni bilo vec.«

VPRASALNIK LMX-7

Kako pogosto se zavedate, kje stojite s svojimi zaposlenimi, in kako pogosto
se zavedate, kako zadovoljni so zaposleni z vasim delom? (1 — nikoli; 5 —
vedno)

»Zelo pogosto, 4.«

Kako dobro vasi zaposleni razumejo vase sluZbene teZave in potrebe? (1 —

povsem slabo; 5 — povsem dobro)
»Niti slabo niti dobro, 3.«

Kako dobro vasi zaposleni poznajo vas potencial? (1 — povsem slabo; 5 —

povsem dobro)

»Povsem dobro, 5.«

Ne glede na to, koliko formalne avtoritete ima va$ zaposleni glede na polozaj,
kaksna je verjetnost, da bi vas zaposleni uporabil svojo moc¢, da vam pomaga
pri reSevanju teZav pri vasem delu? (1 — nikakor ni verjetno; 5 — povsem je

verjetno)

»Je verjetno, 4.«
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Ponovno, ne glede na formalno avtoriteto, ki jo ima vas zaposleni, kakSna je
verjetnost, da bi vas na svoj racun razbremenil ali »reSil«? (1 — nikakor ni
verjetno; 5 — povsem je verjetno)

»V povpredju tezko ocenim, zato bi rekel, da niti ni verjetno, niti je verjetno, 3.«

V svoje zaposlene imam dovolj zaupanja, da bi jih branil in utemeljil svojo
odlocitev, ¢e pri tem ne bi bili prisotni. (1 —nikakor se ne strinjam; 5 — povsem
se strinjam)

»Povsem se strinjam, 5.«

Kako bi opisali svoj delovni odnos z zaposlenimi? (1 — povsem slab; 5 —
povsem dober)

»Dober, 4.«
4 Predlogi za izboljSave /Analiza re§itve

Z opravljeno raziskavo v organizaciji Aparati, d. 0. 0., smo v obliki intervjuja z
direktorjem mag. Primozem Penco pridobili globok vpogled v podjetje in tako
analizirali stanje. V pogovoru smo izvedeli, kako se je podjetje in mag. Primoz Penca
kot vodja odzval na pandemijo covida-19, kako je potekalo opravljanje dela in delo

od doma ter kako so ugotovili, kje so priloznosti za izboljsave.

Mag. Primoz Penca je v intervjuju opredelil, da so se zaposleni relativno pozitivho
odzvali na nacin dela od doma, vendar so se pojavljali izzivi glede primernosti
delovne opreme in zanesljivosti internetnih povezav. V organizaciji so Ze investirali
v boljso delovno opremo, vendar kot predlog vsekakor izpostavljamo, da se pti

nacinu dela od doma zadosti usmeritvam tudi z vidika delovnega prava.

Ko zaposleni delo opravlja od doma, to delo opravlja v sluzbenem ¢asu, tako veljajo
vsa pravila in predpisi, kot da bi delo opravljal v organizacijskem delovnem okolju.
Temu primerno mora biti delovno okolje tudi primerno oblikovano, brez motenj in
z vso potrebno, delujoco in zanesljivo delovno opremo. V primerih, da zaposleni

uporablja lastno delovno opremo za opravljanje delovnih nalog v sluzbene namene,
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je zaposleni upravicen do dolocenega nadomestila (Zakon o delovnih razmerjih,

2013).

Poskrbeti je treba tudi za varnost in zdravje pri delu, zaposleni je namre¢ pod
vplivom lastnega delovnega okolja, vendar je za varnost in zdravje pri delu
odgovoren vodja organizacije, saj delo opravlja v sluzbenem casu in v okviru
sklenjenega delovnega razmerja (Zakon o delovnih razmetjih, 2013). Pri vodenju je
vodja opredelil pomembnost dosledne komunikacije z zaposlenimi in operativnimi
vodjl. Za zanesljivo komunikacijo je potreben tudi ustrezen komunikacijski kanal, ki

je hitro dostopen, zanesljiv in varen (Irwin, 2021).

V okviru nadzora opravljenih nalog je treba vzpostaviti varen in zanesljiv sistem
deljenja dokumentov. Smiselno bi bilo opraviti raziskavo razlicnih ponudnikov
storitev v oblaku, ki nudijo vzpostavitev internih skupin v organizaciji, znotraj
katerih je mozno ustvariti neposredne video klicne povezave in moznost deljenja
dokumentov z rednim posodabljanjem in shranjevanjem ter veliko preglednostjo in
hitrim dostopom, kjerkoli je prisotna internetna povezava (Kastner, 2021; Irwin,

2021).

Z zanesljivo delovno opremo, jasnim delegiranjem nalog in korektno komunikacijo
imamo priloznost boljSega upravljanja s casom (Sabu, 2021). V organizaciji ni zaznati
tezav glede izrabe Casa, ravno nasprotno, direktor je v intervjuju opredelil, da so bili
zaposleni zmozni doseéi zadane naloge v obdobju dela od doma, v doloc¢enih
primerih pa so presegli zadane norme. Kljub temu bi bilo smiselno spremljati
razpolaganje s casom pri zaposlenih, kajti nesmotrna izraba casa lahko oslabi
medsebojne odnose tako v poslovnem kot v zasebnem svetu in po moznosti vodi

tudi v digitalno iz¢rpanost.

Kot smo spoznali, poleg dolo¢enih delovnih mest tudi vsi zaposleni niso primerni
za delo od doma, kar izhaja iz njihove osebnosti in potrebe po socialnih stikih.
Vsekakor smo ljudje druzabna bitja, temu primerno moramo imeti, vzpostaviti in
ohranjati dolocene socialne interakcije z drugimi, kar velja tudi v organizacijskem
delovnem okolju (Roy, 2021).
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Mag. Primoz Penca je opredelil, da so skozi pandemijo covida-19 kot organizacija
spoznali, da so primerni za obliko dela od doma. Vsekakor so prisotni doloceni izzivi
in nihanja glede zadovoljstva in morale zaposlenih ter nejasnosti delegiranih nalog.
Kot priporocilo lahko izpostavimo ohranjanje in nadgrajevanje rednih stikov in

sestankov na daljavo preko ustreznega komunikacijskega kanala (Microsoft, 2021).

Koristno bi bilo tudi vzpostaviti redna prostovoljna in neformalna srecanja na
daljavo z namenom izkazovanja podpornega okolja in spodbujevanja sproscenega
priloznostnega druzenja predvsem za tiste, ki delo v veliki vecini opravljajo od doma.
Na ta nacin se v doloceni meri lahko poskrbi za reden stik s sodelavci in organizacijo

ter ohranjanje organizacijske kulture in klime.

Mag. Primoz Penca navaja, da med delom od doma v obdobju pandemije covida-19
niso izvajali meritev zadovoljstva zaposlenih, kljub temu pa so nudili moznost
podpornih klicev vodij. Priporocamo, da se tako pri delu od doma kot na splosno
pri opravljanju dela v organizaciji redno obdobno izvajajo meritve zadovoljstva
zaposlenih z moznostjo, da zaposleni anonimno opredelijo svoje mnenje, hkrati pa
predloge za izboljsave (Yang et al., 2023). Na ta nacin prejmemo bolj zanesljive
rezultate stopnje zadovoljstva, namre¢ med pogovorom z vodjo lahko zaposleni

prilagodi svoj odziv in ne prejmemo vpogleda v realno stanje.

Na podlagi intervjuja je v organizaciji Aparati, d. o. o., opaziti elemente vodenja po
izmenjavi vodja—clan (LMX). Direktor organizacije mag. Primoz Penca je opisal svoj
pristop k vodenju. Kot vodja znotraj organizacije se osredotoca na gradnjo in
ohranitev medsebojnih odnosov ter zaupanja. Zaposlene obravnava kot sodelavce

in je vsakemu na voljo v enakem casovnem razponu.

V intervjuju smo direktorju predlozili tudi vpradalnik LMX-7 (Graen & Uhl-Bien,
1995), ki velja za zlati standard pri preverjanju prisotnosti in kakovosti izmenjave
vodja—clan v organizaciji. Rezultat vprasalnika je prikazal sestevek odgovorov v
visini 28, kar po lestvici ocenjevanja kakovosti LMX prikazuje visoko prisotnost

izmenjave vodja—clan.

Glede na oblikovano delovno okolje, zaposlene in deljeno organizacijsko kulturo ter
hkrati pristop vodje priporocamo poglobitev implementacije izmenjave vodja—clan

in izkoristek potenciala, ki ga prinasa tako za organizacijo kot tudi za vodjo in
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zaposlene. Nenazadnje priporo¢amo nudenje moznosti dodatnega usposabljanja in
izpopolnjevanja zaposlenih glede dela od doma, komunikacijskih vesc¢in in

kompetenc ter uporabe tehnologije (Arruda, 2021; Mortensen in Haas, 2021).
5 Diskusija

Pandemija covida-19 je prinesla veliko izzivov organizacijam. Pretresel se je ustaljen
nacin dela, saj so bile organizacije primorane ubrati nacin dela od doma za vecino
delovnih mest. Prav tako so bili tudi vodje primorani sprejeti povsem nove in hitre

spremembe, predvsem pa prilagoditi svoj nacin vodenja zaposlenih.

V okviru projekta “Vzpostavitev podpornega e-okolja deleznikov za celovito
ureditev delovnega in bivalnega okolja v ¢asu Covid-19” smo v tem prispevku
obravnavali organizacijo Aparati, d. 0. 0., s sedezem v Ljubljani. Skozi intervju z
direktorjem organizacije Aparati, d. o. 0., mag. Primozem Penco, smo dobili vpogled
v vodenje in poslovanje skozi obdobje pandemije. Spoznali smo, da so v organizaciji
ze uporabljali nacin dela od doma v doloceni testni obliki. Skozi to so spoznali, da
je organizacija vsekakor primerna za ta nacin dela, vendar niso vsa delovna mesta
ustrezna za to obliko dela (P. Penca, intervju, 24. 5. 2023).

Podporne sluzbe obcasno delo opravljajo od doma, ugotovili so namre¢, da
zaposleni lahko v domacem delovnem okolju opravi priblizno 70 % dela in s tem
privarcuje na ¢asu in voznji z in na delo (P. Penca, intervju, 24. 5. 2023). Organizacija
je opravila dodatne investicije v prenovo informacijskega sistema in delovno
opremo, posodobili so CRM in uvedli sistem streznika VPN za varno delo od doma
(P. Penca, interviju, 24. 5. 2023).

Kljub temu, da se je organizacija posluzevala dolo¢enega dela od doma v testni
obliki, jim nemudni prehod v obdobju pandemije ni povzrocal vedjih tezav, saj so se
zaposleni po zacetni negotovosti hitro in zelo pozitivno odzvali na spremembo. Zato
je v interesu tako vodje kot zaposlenih ta nacin dela obdrzati tudi v prihodnje, a le
za delovna mesta v organizaciji, katerih delo to omogoca. Delo od doma vsekakor
prinasa prednosti, vendar se ne priporoca izvajanje le-tega ve¢ kot nekaj dni na teden
(Bloom et al., 2022).
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Med obdobjem pandemije so imeli v organizaciji najvecje izzive z montetji in
montazo, saj se le-ta ni smela in ni mogla izvajati zaradi vladnih odlokov, ter z
delovnimi mesti prodajalcev v salonu, ker to delovno mesto temelji na opravljanju
dela na lokaciji in v stiku z zunanjimi strankami. Omenjeno je bilo v povezavi tudi s
financ¢nimi izzivi in likvidnostjo podjetja med obdobjem pandemije, vendar so tudi
to uspesno redili z ustrezno komunikacijo in transparentnostjo (P. Penca, intervju,
24. 5. 2023).

Organizacijska klima v organizaciji je bila pred pandemijo covida-19 na dobrem in
zmernem nivoju. Zaposleni so imeli med seboj sproscen, prijateljski, vendar Se
vedno strokoven odnos. Ob pojavu pandemije je bilo zaznati dolo¢ene negotovosti
pti zaposlenih glede delovnega razmerja in financnega stanja organizacije. Kmalu po
zacetnem $oku so se zaposleni skupaj z vodji zavedali svojih odgovornosti in dvignili
delovno zavzetost. Kljub temu je bilo opaziti pomanjkanje socialnih stikov, vendar
se je kmalu ponudila moznost izmenskega vracanja v organizacijsko delovno okolje,
kar je obcutno pripomoglo k dvigu organizacijske klime. Danes lahko organizacijsko
klimo v podjetju opisemo kot boljso in na visjem nivoju kot pred in med obdobjem
pandemije (P. Penca, intervju, 24. 5. 2023).

Kot vodja je mag. Primoz Penca ob pojavu pandemije nemudoma pricel s kriticnim
razmisljanjem in je ukrepal v dobro organizacije in zaposlenih. Strogo je spremljal in
ustavil vsa placila, s ¢cimer je poskrbel za likvidnost podjetja. Vecini zaposlenim je
omogocil nac¢in dela od doma, dolocen del zaposlenih je dal na ¢akanje, z nekaterimi

pa je bil primoran prekiniti delovno razmerje.

Direktor mag. Primoz Penca je tudi sam poskusil delo opravljati od doma, vendar se
je izkazalo, da mu ta nacin nikakor ne ustreza. Spoznal je, da potrebuje osebne
interakcije in osebni stik z zaposlenimi, saj na ta nacin lazje vidi, kako se ljudje
odzovejo na podana navodila in naloge, ali jih razumejo ali pa potrebujejo se dodatne
usmeritve (P. Penca, interviju, 24. 5. 2023). Kljub temu mu je med delom od doma
uspelo dobro delegirati naloge, usmerjati in voditi zaposlene, pri ¢emer se je dvignilo
medsebojno zaupanje, hkrati pa je naSel priloznosti za izboljsavo sistema
nagrajevanja zaposlenih in obnovo pogodb o sodelovanju (P. Penca, intervju,
24. 5. 2023).
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6 Zakljucek

Delo od doma in delo na daljavo je vse bolj priljubljeno, vse ve¢ organizacij namrec
pristopa k tovrstnemu nacinu dela, saj prinasa veliko prednosti, kljub temu pa se e
vedno pojavljajo doloceni izzivi. S tem prispevkom smo proucili delo od doma in
delo na daljavo tudi z vidika vodenja. V okviru projekta “Vzpostavitev podpornega
e-okolja deleznikov za celovito ureditev delovnega in bivalnega okolja v ¢asu Covid-

19” smo pod drobnogled vzeli organizacijo Aparati, d. o. o.

Opredelili smo, katetre prednosti in priloznosti prinasa delo od doma, navedli pa smo
tudi, katere slabosti ali nevarnosti lahko prinese ta nacin dela. Ce povzamemo, smo
ugotovili, da je najboljsa srednja moznost — hibridna oblika dela, torej nacin dela na
daljavo, pri katerem zaposleni vsak teden opravljajo delo dolocene dni doma in

dolocene dni v organizacijskem delovnem okolju.

Izvedli smo tudi raziskavo in na podlagi intervjuja z direktorjem organizacije mag.
Primozem Penco pridobili posnetek stanja pred, predvsem pa med pandemijo
covida-19. Pridobili smo vpogled v odziv na nastalo situacijo z vidika celotne
organizacije, zaposlenih, vodenja in vodje. Prisli smo do zakljucka, da je bila
organizacija kljub zacetnim negotovostim dobro pripravljena na prehod na delo od
doma, pri cemer so se tudi zaposleni pozitivno odzvali na spremembo. Vsekakor so
v organizaciji naklonjeni tovrstni obliki dela tudi v prihodnje, z implementacijo
podanih predlogov za izboljSave in z dodatnimi izbolj$avami pa bo organizacija na

dobri poti.

Zahvala

Poglavije je nastalo kot del projekta “Vzpostavitev podpornega e-okolja deleznikov za celovito ureditev
delovnega in bivalnega okolja v casu Covid-19” z nazivom javnega razpisa “Projektno delo za
ptidobitev prakti¢nih izku$enj in znanj $tudentov v delovnem okolju 2022/2023”, ki ga financirata
Ministrstvo za visoko Solstvo, znanost in inovacije Republike Slovenije in Evropski socialni sklad
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content of the project "establishment of a supportive e-
environment of stakeholders for the comprehensive regulation of
the working and living environment in the time of Covid-19" with
an emphasis on personnel. We devoted ourselves in detail to the
digital transformation, which is crucial for establishing a
supportive e-environment. We performed the analysis of the
existing situation based on the answers we received in the
interview from the company Aparati d.o.o., which is our partner
in the realization of the project. The content of the questions
refers to the changes that affected the field of human resources
during the Covid-19 pandemic. The following is an analysis of the
solution in which we presented the results of the research in more
detail. Secondary sources of literature by domestic and foreign
authors was an excellent starting point for discussion. Based on
theoretical starting points, we came to our conclusions through

our own research and made suggestions for future work.
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1 Uvod

Biti uspesen pomeni, da smo se pripravljeni prilagajati vsem spremembam, ki bodo
del nase poslovne poti. Obdobje pandemije covida-19 nam je jasno pokazalo, da so
spremembe v poslovnem okolju stalnica, ki nam odpira mnoge priloznosti za razvoj
in rast. Konc¢ni rezultat pa ne sme biti prepuscen nakljucju, zato je pomembno, da

znamo priloznost identificirati in jo tudi izkoristiti za nadaljnji razvo;.

V sodelovanju s podjetjem Aparati, d. o. 0., ki ima dolgoletne izkusnje na podro¢ju
ureditve delovnega in bivalnega okolja, smo pripravili monografijo, v kateri je
osrednja tema vzpostavitev podpornega e-okolja deleznikov za celovito ureditev
delovnega in bivalnega okolja v ¢asu pandemije covida-19. Literatura domacih in
tujih avtorjev nam je postavila odli¢na izhodis¢a za raziskavo, ki smo jo izvedli v

podjetju.

V tem poglavju smo se vzpostavitvi podpornega e-okolja posvetili z vidika
kadrovanja in vloge kadrovskih strokovnjakov v tem procesu. Poseben poudarek je
na digitalni preobrazbi, ki predstavlja temelj za uspesno implementacijo digitalnih
tehnologij v poslovni proces. Analiza obstojeCega stanja je narejena na podlagi
odgovorov, ki smo jih dobili s pomod¢jo intervjuja. Sinteza teoreticnih izhodis¢ in

raziskave nam je omogocila, da predstavimo nase ugotovitve.

Zagotavljanje ustreznega delovnega okolja, hkrati pa upostevanje smernic za
zagotavljanje zdravja in varnosti zaposlenih, so organizacije postavile pred velik izziv
v ¢asu pandemije covida-19. Podjetja so bila soo¢ena z novonastalo situacijo, v kateri
so se morala prilagoditi razmeram, ki so vladale v tistem trenutku. To obdobje je
organizacijam odprlo nove moznosti in poudarilo pomen medsebojnega
sodelovanja. Vzpostavitev podpornega e-okolja zahteva brezhibno zdruzitev
kadrovske dejavnosti, digitalne tehnologije in u¢inkovite strategije, s pomocjo katere

bo organizacija dosegla zeleno stopnjo digitalizacije.

Vzpostavitev podpornega e-okolja predstavlja pomemben korak tudi za kadrovske
strokovnjake. V preteklosti so se kadrovske sluzbe osredotocale predvsem na
administrativne naloge, dobro pocutje zaposlenih pa je bilo postavljeno v drugi plan.
V danas$njem ¢asu njihove naloge segajo izven meja administracije in se osredotocajo

predvsem na pomen cloveskega kapitala. Zavest o tem, da je potrebno usklajevanje
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ciljev organizacije s kariernimi cilji posameznika, je kljucen korak pri vzpostavitvi

dobre organizacijske klime.

Vsezivljenjsko ucenje predstavlja pomemben element v digitalni preobrazbi.
Tehnologija se neprestano razvija, zato izobrazevanje in usposabljanje postajata
kljucnega pomena tako za zaposlene kot tudi za podjetja. Programi ucenja morajo
omogocati pridobivanje novih veséin in spremljanje trendov, ki so aktualni za
posameznikovo podrodje dela. S tem, ko bodo organizacije vlagale v neprestano
nadgrajevanja znanja, lahko ustvarijo delovno silo, ki ima vse atribute za uspesno

prilagajanje spremembam.

V podjetju Aparati, d. 0. 0., so obdobje pandemije covida-19 doziveli kot izziv, ki
jim je odptl moznosti za delo na daljavo. Priloznosti, ki so jih prepoznali v tem
obdobju, so ohranili tudi v trenutnih razmerah in stremijo k temu, da bi le-te v
prihodnosti nadgrajevali. Zavedanje o tem, kako pomembna je komunikacija med
vodstvom in zaposlenimi, organizaciji omogoca, da svojim zaposlenim zagotavlja

okolje, ki spodbuja rast in razvoj ter izkoristek lastnega potenciala.
2 Pregled literature

V pregledu literature smo opredelili vsebine, ki so se nam zdele bistvenega pomena
za nadaljnjo raziskavo. Obravnavali smo vsebine, ki so plod tako domacih kot tudi
tujth avtorjev, ter na podlagi njihovih raziskav postavili smernice za nadaljnje
raziskovanje. Vsebina se navezuje na podrocje upravljanja s ¢loveskimi viri in je
razdeljena po poglavijih, ki se med seboj povezujejo. Poseben poudarek je na digitalni

preobrazbi, brez katere je vzpostavitev podpornega e-okolja neizvedljiva.
2.1 Vodenje

Vodenje med pandemijo covida-19 bi lahko opredelili kot velik izziv, ki je
predstavljal preizkusnjo za vodstvo na vseh ravneh, kar je le Se poudarilo, kako
pomembna je vloga ucinkovitega vodje v casu krize in negotovosti. Kljub
nevarnostim, ki so pretile, so se pokazale tudi priloznosti za razvoj in izboljsave. S
prilagajanjem razmeram in raziskovanjem novih trgov so se razvile inovativne

resitve, ki so pripomogle pri resevanju izzivov (McDonald, 2022).



V. Kovatevié, M. Maric: Kadrovski vidiki vgpostavitve podpornega e-okolja 47

Sposobnost uspesnega krmarjenja med nevarnostmi je zagotovo zavidljiva prednost
v negotovih ¢asih. Poleg uvedbe novih nacinov dela je bila naloga vodstva motivirati
in spodbujati svoje zaposlene. Podjetja so imela razlicne nacine povezovanja s
svojimi zaposlenimi, kot kljucen faktor pa se je pokazala empatija vodij. Ustvarjanje
organizacijske kulture, v kateri je vodstvo usmerjeno k razumevanju in rasti svojih
zaposlenih, pomeni, da bomo lahko v celoti izkoristili intelektualni kapital, ki nam

prinasa konkurenc¢no prednost (Bandelli, 2022).

V prihodnosti se ne bo mogoce izogniti spremembam na vseh podrocijih delovanja
organizacije. Pri¢akovati je vec¢je spremembe na kadrovskem podrocju, in sicer bo
vedjo pozornost treba nameniti pocutju zaposlenih. Vzpostavitev dobre
organizacijske klime bo v veliki meri odvisna od individualnega pristopa k vsakemu
posamezniku, da se bo pocutil sprejetega in da se bo zavedal, v kolik$ni meri njegovo

delo prispeva k uspesnosti organizacije (Hartzer, 2022).

Nahajamo se v obdobju, v katerem se obstojeci procesi prepletajo z novim idejami,
ki so posledica hitrega tehnoloskega napredka. Kot vsa druga podroéja je tudi
kadrovski oddelek soocen s tem, da je treba sprejeti nove pristope, ki se nanasajo na
delo, dobro pocutje in zadovoljstvo zaposlenih. Naloga kadrovika je z uporabo
tehnologije in na ustvarjalen nacin privabiti kadre, ki jih podjetje potrebuje. Uporaba
tradicionalnih pristopov ima vedno manj ucinka, zato se je treba fokusirati na
inovativne pristope, ki bodo izstopali iz mnozice oglasov za delovna mesta
(Monellon in Vargas, 2021).

Vloga kadrovskih strokovnjakov je v zadnjih letth postala pomembnejsa kot
kadarkoli prej. Razmere, ki so nastale kot posledica pandemije covida-19, so
zahtevale prilagoditve na vseh podrocijih delovanja v podjetju. Hitro spreminjajoce
se zdravstvene smernice in zakonodaja je od kadrovikov zahtevala prilagodljivost in
iznajdljivost. Zmotno je mnenje, da se delovne naloge kadrovskih strokovnjakov
nanasajo le na zaposlovanje zaposlenih. Razmere v preteklih letih so jasno pokazale,
da je vloga kadrovika $e kako pomembna, saj med drugim skrbi za razvoj zaposlenih

in njihovo dobro pocutje (Harbert, 2021).
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2.11 Demokrati¢no vodenje

Demokraticno vodenje podrejenim ponuja udelezbo v procesu odlocanja in
upravljanju organizacije. Vodje od svojih zaposlenih sprejemajo ideje, ki so v pomoc
pri oblikovanju strategije in doseganju ciljev organizacije. Naloga nadrejenih je
motiviranje zaposlenih in vklju¢evanje v organizacijske dejavnosti (Kapur, 2022).
Demokraticno vodenje se zavzema za to, da je kolektivna odlocitev boljsa od
individualne, ker med drugim krepi zaupanje med sodelujocimi in pripadnost

organizaciji (Hsieh, Fifi¢ in Yang, 2020).

V ¢asu negotovih razmer je za ucinkovito vodenje kljuénega pomena, da vodje
razvijejo zaupanje s strani zaposlenih. Pandemija covida-19 je s seboj prinesla veliko
negotovosti in strahu tako na zasebnem kot tudi poslovnem podrocju. Vloga vodje
je lzrednega pomena za vzdrzevanje dobre organizacijske klime v casu
nepredvidljivih razmer. Poudarek je na krepitvi stila vodenja, ki bo zaposlenim med
drugim zagotavljal tudi psiholosko podporo. Usklajevanje demokraticnega vodenja

z negotovimi razmerami zahteva jasen fokus na dobro pocutje zaposlenih (Singla in
Kaushal, 2022).

2.2 Delo na daljavo

Podjetja so se soocila s tem, da so zaposleni v veliki meri delali od doma. Vecina se
je s takim nacinom dela srecala prvi¢, zato je bilo vodstvo primorano slediti
smernicam in hkrati upostevati podrocja zakonodaje, ki se nanasajo na delo na
daljavo. Z gotovostjo lahko recemo, da je bil to velik izziv tako za vodje kot tudi
zaposlene. Tak nacin dela se je v nekaterih panogah pokazal kot ustrezen, zato je v

nekaterih podjetjih to postala stalna praksa (Kramer in Kramer, 2020).

Delo od doma je prineslo tako prednosti kot tudi slabosti, s katerimi so se podjetja
srecevala. Najvecja prednost je zagotovo fleksibilen delovni ¢as, saj je na ta nacin
usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja veliko ucinkovitejSe. Usklajevanje
vseh aspektov nasega zivljenja pa ni tako enostavno, sploh v situacijah, ki se zgodijo
hitro in na katere nismo pripravljeni. Nekateri so se soocali s pomanjkanjem
motivacije, na drugi strani pa nekateri enostavno niso opredelili meje, kdaj se konca
delo. Posledica tega je bila izgorelost. Podjetja so se med drugim soocala tudi z

vprasanjem, kako meriti produktivnost pri delu od doma. Odgovor na to vprasanje
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ni enoten in je odvisen predvsem od delovnega mesta in nalog, ki jih zaposleni
opravlja (Gibbs, Mengel in Siemroth, 2021).

Na tem podrocju se pojavlja tudi tezava z nezaupanjem s strani vodij. Kar velik
odstotek vodij meni, da zaposleni pti delu na daljavo ne vlozijo toliko truda, kot bi
ga sicer, ¢e bi delo opravljali v podjetju. Najve¢ nezaupanja se je pojavilo s strani
starejsih vodij, ki so prepricanja, da se produktivnost v vecini meri s prisotnostjo v
podjetju. Spremeniti tako prepricanje je dolgotrajen proces, ki pogosto nima ucinka,
zato je treba najti ustrezne pristope in metode, s katerimi bi lahko pridobili resni¢ne

podatke in na podlagi teh objektivno ocenili delovno uspesnost (Tsipursky, 2022).

Z objektivnim ocenjevanjem delovne uspesnosti in dobro prakso pri usklajevanju
dela od doma z delom v podjetju bi lahko dosegli zelene rezultate. Velik izziv
predstavlja ukoreninjena miselnost, ki pa jo je mozno skozi ¢as prilagoditi tako, da
bo pristop vkljuceval tako tradicionalne kot tudi moderne metode ocenjevanja.
Naloga vodstva je z osebnim pristopom graditi zaupanje z zaposlenim in mu
pomagati pri iskanju ustreznih resitev. Tudi ce se zaposleni sooci s pomanjkanjem
motivacije in posledi¢no s slabso produktivnostjo, je vodja tisti, ki mu lahko pomaga

pri tem, da izboljsa kriticna podroc¢ja (Tsipursky, 2022).
2.3 Ergonomija

Pri delu od doma pa se niso pojavljale le nevarnosti, ki so se nanasale na
produktivnost in delovno udinkovitost. Mnogi zaposleni doma niso imeli
ergonomsko prilagojenih delovnih pripomockov. Ceprav je Se prekmalu govoriti o
dolgorocnih posledicah takega okolja, raziskave kazejo, da so se stevilni zaposleni
pogosteje srecevali z bolecinami v hrbtnem delu, glavobolom in pojavom depresije
(Snodgrass in drugi, 2022).

Tezave se najpogosteje pojavljajo zaradi nepravilne drze, ki se kazejo kot bolecine v
hrbtu, vratu, ramenih, kolenih idr. Kakr$na koli drza, ki drzi telo v prisilnem
polozaju, povecuje tveganje za nastanek bolecin. Prilagojenost visine zaslona, visina
mize in postavitev stola so le nekatera podro¢ja, na katera so zaposleni morali biti
pozorni, ¢e so se zeleli izogniti tveganju za nastanek misi¢no-skeletnih bole¢in. Eden
od predlogov za razbremenitev telesa je tudi kombinacija sedenja in stanja, in sicer

po desetih minutah sedecega dela sledi pet minut stanja. Tak nacin dela je glede na
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raziskave dokazano zvisal raven produktivnosti in povecal delovno uspesnost

(Singh, 2020).

Pri ergonomski ureditvi domacega delovnega okolja je vpliv vec faktorjev, in sicer
financnega, prostorskega in tehni¢nega. Nekateri delodajalci so svojim zaposlenim
nudili pomoc¢ in svetovanja, kako najprimerneje urediti domace okolje, da bo
primerno za opravljanje delovnih obveznosti. Pri tem ne smemo pozabiti tudi na

jasno definiranje delovnega ¢asa in Casa za pocitek ter odmore (Singh, 2020).

Vedno ve¢ casa prezivimo v sedecem polozaju, saj je delo z racunalnikom postalo
vse bolj razsirjeno. Raziskave so pokazale, da ima dolgotrajno sedenje $kodljive
posledice za zdravje zaposlenega, predvsem zaradi pojava kostno-misicnih obolen;.
V zadnjih letih je vedno ve¢ poudarka na zdravju in dobrem pocutju, zato so v
mnogih podjetjih uvedli aktivne odmore, s katerimi omilimo neugodja zaradi
dolgotrajnega sedenja. Na delovnih mestih, kjer so zaposleni izpostavljeni
dolgotrajnemu stoje¢emu polozaju ali kontinuirani uporabi fizicne moci, pa je bil
ukrep ravno nasproten. Izbira aktivnosti za zdravje in dobro pocutje zaposlenih
mora biti prilagojena delovnemu mestu in posamezniku (Ding, Cao, Duffy in Zhang,
2020).

Zakonodaja, ki ureja podrocje dela na daljavo, opredeljuje, da imajo zaposleni, ki
delajo od doma, enake pravice kot tisti, ki delo opravljajo v prostorih organizacije.
Pri tem veljajo tudi splo$na pravila o varnosti in zdravju pri delu, ki je odgovornost
delodajalca. Na tem podrodju pa se pojavljajo tezave, saj je preverjanje ustreznosti
domacega delovnega okolja pravno omejeno zaradi pravice do zasebnosti, ki jo
imajo zaposleni. V nekaterih drzavah, med drugim tudi v Sloveniji, je preverjanje
potekalo s strani pristojnih organov, in sicer po predhodnem dogovoru z zaposlenim
(Miguel, Caprile in Arasanz, 2021).

24 Delovna uspesnost

V nepredvidljivih okolis¢inah, ki so nastale kot posledica pandemije covida-19, so
nastale Stevilne ovire, ki so zavirale doseganje organizacijskih ciljev. Podjetja so bila
soocena z odpuscanjem, prestrukturiranjem in prilagajanjem v vecini poslovnih
procesov. Zaposleni, ki so svoje delo opravljali od doma, so res imeli moznost

fleksibilnega urnika, po drugi strani pa so se pogosto srecevali s pomanjkanjem
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motivacije, slabo produktivnostjo in neprimernimi delovnimi pogoji. Postavlja se
vprasanje, kdo je zadolzen za varnost in zdravije pri delu na daljavo, in sicer ali je to
naloga vodstva, kadrovske sluzbe ali zaposlenega. Trdimo lahko, da je to
odgovornost vseh deleznikov, ki so del organizacije (Rathnayake, 2021).

Ocenjevanje uspesnosti je zagotovo ena izmed nalog, ki vzbuja mesane obcutke tako
pti vodstvu, Se posebno pa pri zaposlenih. Nekateri ob tem cutijo dodaten pritisk,
pojavlja se obcutek strahu in stres. Nizji odstotek pa je tistih zaposlenih, ki ob tem
cutijo navdusenje in jim to predstavlja nek izziv, da bodo lahko izboljsali svoja
kriticna podrodja. Glavno vlogo pri ocenjevanju delovne uspe$nosti pa imajo vodje,
ki morajo pri posredovanju informacij uporabiti ustrezen pristop. Kritiziranje
zaposlenega ne bo doseglo Zelenih rezultatov, zato je pomembno, da vodja uporabi
individualen pristop in se ostedotoc¢i na pozitivne dosezke. Zaposleni bo lahko
izboljsal svoja kriticna podroéja s pomocjo usmeritev, ki mu jih poda vodja
(Laurinavicius, 2023).

Delovna uspesnost, ki je ocenjena na podlagi prednosti, se osredotoca predvsem na
prepoznavo in razvoj lastnosti zaposlenih v povezavi s cilji organizacije, kar lahko
prinese pozitivne rezultate. Posledica takega nacina ocenjevanja bo vecja motivacija
in povecanje produktivnosti s ciliem izbolj$anja svojih rezultatov. Ce bo zaposleni
cutil, da ima podporo s strani vodstva, bo v svoj razvoj vlozil ve¢ truda, saj bo imel

obcutek pripadnosti in povezanosti s podjetjem (Woerkom i Kroon, 2020).

Clovesgki kapital je gonilna sila podjetja, ki stremi h konkurencni prednosti in
konstantnim izboljsavam. Komunikacija med vodstvom in kadrovsko sluzbo je
kljucen element, ki je podlaga za nadaljnje postopke v procesu kadrovanja. Tako kot
vse poslovne funkcije tudi kadrovska sluzba meri svoj napredek in uspeh. Prvi korak
je postavitev poslovnih ciljev in mejnikov, pri katerih bodo izvedene meritve. V
pomo¢ so lahko ankete, s katerimi kadroviki pridobijo konstruktivne povratne
informacije. Najpogosteje so te anonimne, saj se zaposleni pogosto ne zelijo
izpostavljati. Pri ocenjevanju uspesnosti pa ne smemo pozabiti na dolocitev
kazalnikov uspesnosti (Council, 2021).
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2.5 Kompetenéni modeli

Tehnoloski napredek, kot sta avtomatizacija in digitalizacija, nedvomno vplivata na
zahteve, ki jih imajo delodajalci na podrocju kadrov. Zaradi nepredvidljivega trga
dela so mnoge panoge soocene s pomanjkanjem delovne sile. Pomanjkanje
zaposlenih podjetja resujejo z usposabljanjem ali najemom zunanjih izvajalcev, kar
pa zahteva denarni vlozek in nacrtovanje. Zaradi visokih stroskov usposabljanj in
izobrazevanj podjetja pogosto zanematijo cloveski kapital (Béhm, Letmathe in
Schinner, 2023).

Kompeten¢ni modeli se uporabljajo v vseh panogah in so priljubljeni zaradi
vrednosti, ki jo dodajo pri upravljanju s cloveskimi viri. Kompetenéni modeli
omogocajo upravljanje znanja in so podlaga za doseganje zastavljenih organizacijskih
ciljev. Izdelan kompetenéni model nam je v pomoc¢ pri iskanju kadrov in v
selekcijskem postopku, uporablja pa se tudi kot podlaga za opravljanje letnih
razgovorov (Harper, 2021).

Kompetenéni model vsebuje jasno opredeljene opise kompetenc, ki so potrebne za
opravljanje dela na posameznem delovnem mestu. V dokumentu so opredeljene
naloge, odgovornosti, merila za uspe$nost in analizo trenutnega stanja. Na podlagi
analize lahko opredelimo pri¢akovane spremembe in strategije za njihovo realizacijo.
Pomembno pa je, da je vsebina modela jasno opredeljena in v skladu s potrebami
podjetja (Batt, Williams, Rich in Tavares, 2021).

Globalizacija je povzrocila pomemben premik na podrocju kadrov in zaposlovanja.
Spremembe se kazejo v odnosu ljudi do zaposlitve in pridobivanju novih vescin. Ce
so v preteklosti zaposleni preziveli vso delovno dobo v istem podjetju, so danes
stvari povsem drugacne. Menjava delovnega mesta postaja pogost pojav, ki bo v
prihodnosti le Se bolj izrazit. Tudi pojav novih delovnih mest, ki jih v preteklosti
nismo poznali, je povzrocil, da tako organizacije kot tudi zaposleni stremijo k
izbolj$evanju in nadgrajevanju svojih kompetenc, da bi lahko v popolnosti izkoristili

svoj potencial (Ahmad in Imam, 2022).

Med pandemijo covida-19 je bila naloga kadrovskih strokovnjakov upravljanje
sprememb, ki so predstavljale velik organizacijski izziv. Da bi lahko podpzli tako

zaposlene kot tudi vodstvo, mora imeti kadrovik dolo¢ene kompetence za razvoj in
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upravljanje cloveskih virov. Z namenom vzpostavitve normalnega delovanja
organizacije je bilo treba zagotoviti varnost zaposlenih, zato druge izbire, kot je
prilagajanje, organizacije niso imele. Primarne naloge so bile delo na daljavo, skrb za
zdravie in dobro pocutje, podpora in komunikacija z zaposlenimi (Gunasekara,
Barhate, Alizadeh in Capuchino, 2022).

Obdobje pandemije covida-19 je odprlo nove vidike in priloznosti na podrocju
kadrov. Opaziti je, da se ve¢ pozornosti namenja razvoju in dobremu pocutju
zaposlenih. Za dolocitev strategije razvoja in realizacijo pa je klju¢nega pomena, da
kadrovski strokovnjaki posedujejo Sirok nabor kompetenc, ki omogocajo ucinkovito

upravljanje in podporo zaposlenim (Gunasekara, et.al., 2022).
2.6 Vsezivljenjsko ucenje in usposabljanje zaposlenih

Prioriteta organizacije je stremeti k nenehnemu razvoju in izboljSevanju sposobnosti
zaposlenih ter oblikovanju stali$¢ in vrednot zaposlenega do njihovega dela. Vodstvo
ima nalogo dobiti ve¢ znanja o vedenju zaposlenih in delo, ¢e je to mozno, prilagoditi
vrednotam, ki jih vodijo k uresni¢evanju kariernih ciljev. Zaposlenim je pomembno
dati moznost izobrazevanja in ucenja ter tudi prenasanja znanja na druge. Uceco
organizacijo lahko prepoznamo po tem, da nenehno nadgrajuje svoje znanje in ga
prakticira v praksi (Blazi¢, 2022).

Poznavanje kariernih kompetenc zaposlenih omogoca organizaciji, da ponudi
izobrazevalne vsebine, ki bodo prilagojene potrebam posameznika. Klju¢na naloga
organizacije je dobro nacrtovan razvoj zaposlenih glede na potrebe delovnega mesta
tako v sedanjosti kot tudi v prihodnosti. Proces ucenja bo pokazal pozitivne rezultate

le ob aktivnhem sodelovanju med vsemi delezniki v organizaciji (Blazi¢, 2022).

Vsa podjetja imajo ne glede na to, s ¢im se ukvarjajo, skupno tocko, in to so ljudje.
Zaposleni, ki je ustrezno usposobljen, je veliko uspesnejsi pri svojem delu kot pa
tisti, ki nima ustreznega znanja. Usposabljanje se osredotoca na izvajanje dejavnosti,
ki so klju¢na za njihova delovna mesta. Organizacije, ki vlagajo v usposabljanje svojih
zaposlenih, so delezne tako kratkorocnih kot tudi dolgoro¢nih koristi v poslovnem

procesu (Kasa-Jashari in Janeska-Iliev, 2022).
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Pandemija covida-19 je vplivala na velik delez zaposlenih, ki so morali spremeniti
svoje vsakdanje Zivljenje in delovne navade. Mnogi so svoje delo opravljali s
pomodjo spletnih in virtualnih sredstev. Tudi po koncu pandemije je delo na daljavo
dobilo zagon in se v mnogih organizacijah izvaja kot stalna praksa. Velik izziv za
organizacije je usposabljanje zaposlenih na daljavo, kjer pa ne smemo pozabiti na

upostevanje njihovih potreb in Zelja (Demerouti, 2023).
2.7 Motivacija

Na delovnem mestu smo sooceni z dejavnostmi, ki se nam ne zdijo zanimive in nas
pogosto dolgocasijo. Neprijetne in tezke delovne naloge nas pogosto postavijo v
situacijo, kjer nismo pripravljeni iti iz svoje cone udobja in se lotiti zadanega. Resitev
bi lahko bila tudi v tem, da bi neprijetne naloge poskusili spremeniti v nekaj, kar nam
prestavlja nek izziv, katerega reSevanje nam bo prineslo neke vrste zadovoljstvo, ko
bo delo opravljeno. Pri tem igra veliko vlogo notranja motivacija. Ta nam omogoca,

da izkoristimo svoj potencial in delo opravimo po najboljsih moceh (Falk, 2023).

Razvoj notranje motivacije je dolgotrajen proces, ki zahteva prakti¢ne izkusnje. S
krepitvijo navad in tehnik, s katerimi bomo spoznavali sebe in se poglobili v nase
notranje motivatorje, nam bo omogoceno, da bomo bolj u¢inkoviti in da bomo znali
naloge izpeljati tako, da ob njih ne bomo cutili nelagodnosti, temve¢ bomo nanje
gledali kot na nek izziv, ki bo krepil naso samozavest. Zunanji motivatotji so
privlacni in nas lahko pripeljejo dale¢, po drugi strani pa je notranja motivacija

rezultat nase osebnostne rasti (Falk, 2023).
2.8 Sodelovanje

V poslovnem okolju, kjer so raznolikost in spremembe stalnica, se vodje organizacij
soocajo z izzivi, kako pridobiti in ohraniti zaposlene. Klju¢nega pomena je
komunikacija vodij z zaposlenimi, ki so klju¢ni element pri doseganju organizacijskih
ciljev. Vodje imajo nalogo s svojim znanjem in izkusnjami predvideti in spodbujati
pozitivne spremembe. Komunikacijska vloga vodilnih je v zadnjem casu postala
pomembnejsa kot kadarkoli prej, saj so razmere na trgu nestabilne (Men, Yue in Liu,
2020).



V. Kovatevié, M. Maric: Kadrovski vidiki vgpostavitve podpornega e-okolja 55

S povecanjem povprasevanja na trgu se povecuje tudi zaupanje zaposlenih v njihove
vodje. V nasprotnem primeru, ko povprasevanje pada oziroma ga ni, se niza tudi
zaupanje v vodje. Naloga vodstva je vzpostaviti zaupanje svojih zaposlenih, saj si
posledi¢no le-ti prizadevajo doseci boljse rezultate in biti konkurencni na trgu. Za
razliko od preteklosti, kjer so bili zaposleni pogosto izkoris¢eni, organizacije danes
stremijo k temu, da vzpostavijo dobro organizacijsko klimo, ki moc¢no vpliva na
zavzetost zaposlenih, da uspesno opravijo delovne naloge (Liu, Meagher in Wait,
2022).

Vedno vec¢ je poudarka na sodelovanju med vodstvom in zaposlenimi, kar pomeni
odmik od dosedanjih nacinov vodenja, ki so potencirali izrazito hierarhijo. Predlogi
zaposlenih se v preteklosti pogosto niso upostevali, saj je veljalo, da je vodja tisti,
¢igar ideje so sprejemljive. Organizacije se zavedajo, da je v ¢asu nepredvidljivih
razmer na trgu dela izrazito pomembno obdrzati klju¢ne kadre, zato stremijo k temu,

da z njimi aktivno sodelujejo in sprejemajo njihove predloge (Millner, 2020).

V casu pandemije covida-19 je potreba po sodelovanju postala $e bolj izrazita.
Uspesna podjetja so se drzala nacela, da je uspeh mogoc s skupnim vedenjem in ne
le z individualnim prizadevanjem. S takim nac¢inom delovanja so bila podjetja bolj
dovzetna za spremembe in so se znala prilagajati okolis¢inam, ki so se nenchno
spreminjale. Sodelovanje med delezniki ni vedno enostavno, saj zahteva spremembo
miselnosti in vedenja celotne organizacije, ki mora biti usmerjena na kolektiv in ne
le na posameznika (Millner, 2020).

Doseci sodelovanje na delovnem mestu ni vedno enostavno, ko pa ga ustvarimo,
kot rezultat dobimo povecano produktivnost in ucinkovito opravljene naloge.
Naloga vodstva je spodbujanje sodelovanja med zaposlenimi, da bodo efektivno
reSevali morebitne tezave. Med drugim je pomembno tudi sodelovanje med

vodstvom podjetja in zaposlenimi (Raewf, Mahmood in Awqati, 2021).

Pandemija covida-19 je vplivala na vse aspekte nasega Zivljenja in med drugim
razkrila izzive na podrocju kadrov. Tezave pri obvladovanju vsakodnevnega zivljenja
se kazejo tudi na poklicnem podrocju, zato je pomembno prepoznavanje potreb
zaposlenih in spodbujanje dobrega pocutja na delovnem mestu. Razmere na trgu
kadrov, s katerimi so sooceni delodajalci, zahtevajo celosten pristop k ohranjanju

kljuénih kadrov. Vsaka organizacija bi morala imeti izdelano strategijo, ki bo
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spodbujala dobro organizacijsko klimo, v kateri imajo vodje in zaposleni bistveno
vlogo (Molek-Winiarska in Mikolajczyk, 2022).

Hiter razvoj informacijskih tehnologij prinasa spremembe tudi na podrocju
sodelovanja med zaposlenimi. Podjetja stremijo k avtomatizaciji dela, saj si na ta
nacin zelijo povecati u¢inkovitost in zmanjsati stroske. Nekatera delovna mesta bodo
v prihodnosti avtomatizirana v celoti, nekatera pa le delno, zato se med zaposlenimi
porajajo dvomi o prednostih le-te. Namen avtomatizacije je pomo¢ in podpora
zaposlenim in ne njihova zamenjava, odpira pa se tudi moznost novih delovnih mest,
ki jth v preteklosti nismo poznali. Naloga vodstva je zaposlene kontinuirano
usposabljati na tem podro¢ju, saj bodo potrebe na trgu dela zahtevale prilagajanje in
sledenje trendom (Luki¢, 2022).

Uporaba tehnologije nam je pri sodelovanju lahko v veliko pomo¢, sploh v situacijah,
kjer zaposleni svoje delo opravljajo od doma. V preteklih letth smo bili prica temu,
da je bila tehnologija nujno potrebna za sodelovanje med zaposlenimi. Uporaba
digitalnih orodij se je pokazala kot zelo pomembna tako pri uspehu posameznikov
kot tudi celotne organizacije. Prenos znanja med zaposlenimi tako poteka hitreje in
druga skupina ali posameznik prejme azurne informacije, ki jih potrebuje za
opravljanje svojega dela. Slabost, ki se kaze, je ta, da se je osebna komunikacija med
zaposlenimi zmanjsala oziroma da ta poteka preko komunikacijskih medijev (Yang
in drugi, 2022).

Zaradi spreminjajoCega se okolja je neizogibno vlaganje v razvoj podjetja. Del
razvoja pa niso le produkti in storitve, temvec tudi zaposleni, ki so pomemben
element pri uspe$nosti organizacije. Konkurenti so eden glavnih razlogov za to, da
organizacije pri¢akujejo vecjo uspe$nost svojih zaposlenih. Ta pricakovanja
zahtevajo uvedbo sprememb, ki bodo uspe$no vplivale na razvoj zaposlenih.
Nacrtovanje usposabljanja je kompleksno, saj zahteva analizo trenutnega stanja, na
podlagi katerega je treba dolociti, katera podrocja bi Se lahko izboljsali (Muthu,
2023).

2.9 Digitalna preobrazba

Uporaba digitalne tehnologije je postala neizbezen del poslovnih procesov. Zahteve

po digitalni pismenosti nara$cajo, zato podjetja vse ve¢ pozornosti namenjajo

razvoju digitalnih kompetenc prti zaposlenih. Potreba po digitalnih kompetencah je
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mocno izrazena tudi pri zaposlovanju, saj so le-te postale pomemben pogoj pri
selekciji kadrov. Cilji usposabljanj so pogosto usmetjeni k temu, da zaposleni
pridobijo nova ali izpopolnijo obstojeca znanja na podrocju digitalne tehnologije
(Reddy, Chaudhary in Hussein, 2023).

Razvoj digitalizacije vpliva na vse ravni gospodarstva in vkljucuje tako velike kot
male organizacije. Vpetost tehnologije v organizacijo spodbuja prehod s
tradicionalnih metod usposabljanja na sodobne. Tradicionalne metode usposabljanja
zaposlenih najpogosteje vkljucujejo predavanja, seminarje, delavnice, viharjenje
mozganov idr., medtem ko sodobne metode usposabljanja med drugim vkljucujejo
e-izobrazevanja in virtualno resnicnost (KKulkarni, Appasaba, Gokhale in Tigadi,

2022).

Pandemija covida-19 je neposredno vplivala na pospeseno digitalno preobrazbo.
Ena od prednostnih nalog kadrovskih strokovnjakov je zagotovo podpora
zaposlenim na podrodju razvoja digitalnih kompetenc. Njthova naloga je postopno
uvajanje sprememb in sodelovanje z zaposlenimi ter prilagoditev usposabljanj.
Znanje na podrocju digitalne tehnologije se med posamezniki razlikuje, zato je
smiselno analizirati obstojece stanje in na podlagi rezultatov dolo¢iti strategijo, ki bo

prilagojena potrebam organizacije (Grensing-Pophal, 2021).

Tehnologija, ki se uporablja v delovnhem procesu, se nenehno posodablja z namenom
izboljsanja ucinkovitosti in lajsanja dela. Da bi lahko sledili napredkom, so se
zaposleni primorani usposabljati na tem podroc¢ju. Pri mlajsih generacijah, ki
vstopajo na trg dela, je ta izziv lazje premagljiv kot pri starejsi generaciji. Mnogi so
se $ele v kasnejsih letih srecali s tehnologijo, zato je usposabljanje v vecini primerov
bolj zahtevno. Pogosto imajo starejsi zaposleni tudi odpor do sprememb, zato je Se
kako pomembna komunikacija in sodelovanje med delezniki v procesu usposabljanja
(Oberldnder in Bipp, 2020).

Implementacija digitalne tehnologije v procese, ki se izvajajo v podjetju, povzroca
pojav strahu pred izgubo delovnih mest. Nekateri zaposleni imajo odpor do
sprememb, saj menijo, da bodo tehnoloske novitete prevzele njihovo delovno
mesto. Ta strah izvira predvsem iz pomanjkanja znanja na tem podro&ju. Ze res, da
bodo nekatera delovna mesta v celoti avtomatizirana, ve¢ina pa jih bo s tehnologijo

podprta, a bo brez ¢loveskega vodenja neuporabna (Howlett, 2020).
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Da bi lahko izkoristili prednosti digitalne transformacije, je treba preoblikovati
poslovanje z uporabo digitalne tehnologije. Podjetja stremijo k uspesnosti in
zagotavljanju trajnostnih konkurenénih prednosti, zato je kljunega pomena, da
sledijo spremembam, ki se dogajajo na podroc¢ju uporabe digitalnih tehnologij v
poslovanju. Obstojece studije kazejo, da obstaja povezava med digitalizacijo in
uspesnostjo podjetij. Strategija implementacije je odvisna od panoge, s katero se
podjetje ukvarja, ter tehni¢nih in financénih zmoznosti (Zhang, Ma, Pang, Xing in
Wang, 2023).

Bistveno vlogo pti usposabljanju in izobrazevanju ima stopnja pripravljenosti
posameznika na razvoj digitalnih veséin. Digitalna pismenost pa ne pomeni samo
znanja uporabe programov in aplikacij, temvec tudi zavedanje o varnosti pri uporabi
le-teh. Ceprav v uporabi vidimo predvsem pozitivne uc¢inke, pa ne smemo pozabiti
na tveganja, ki se ob tem pojavljajo. Nevarnost, ki se ob tem pojavlja, je kraja
podatkov, kar bi lahko organizaciji povzrocilo nepopravljivo skodo. To je eden od
razlogov, zakaj je zaposlene treba pouciti o vseh aspektih, ki jih prinasa digitalna
preobrazba (Ongel, Yavuz in Tatli, 2022).

Digitalna preobrazba iz razlicnih razlogov pogosto ni mogoca znotraj podjetja, zato
se ta odlocajo za sodelovanje z zunanjimi partnetji, ki so specializirani za to podrodje.
Na ta nacin se razvija soodvisnost med podjetji, ki delujejo v razlicnih panogah in
med seboj ne tekmujejo za iste stranke. Digitalizacija spodbuja podjetnisko in
poslovno mrezenje s ciljem ustvarjanja konkurencne prednosti (Palmié, Miché,
Oghazi, Parida in Wincent, 2022).

V casu pandemije covida-19 so bila podjetja prisiljena k uporabi digitalnih resitev
tudi, ¢e na to niso bila predhodno pripravljena. Krepitev digitalne infrastrukture in
osredotocenost na zeleno poslovanje se odrazata v financni uspesnosti podjetja.
Digitalna preobrazba pripomore pri nadgradnji poslovanja z razumevanjem zelja in
potreb potro$nikov. Z analizo reakcij na doloceno vsebino dobimo povratne
informacije, kako uporabniki dojemajo podjetje. Na podlagi pridobljenih podatkov
lahko podjetje izboljsa svojo komunikacijo s strankami (Chen, Wang in Ortiz, 2023).

Mocno oglasevalsko orodje je prilagajanje oglasov glede na zanimanje in vedenje
potrosnika. Podjetja zbirajo podatke o svojih strankah z namenom prilagoditve

ponudb, kar pa privede do vrzeli. Potrosniki si Zelijo zasebnosti, po drugi strani pa
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si zelijo izboljsave uporabniskih izkuSenj, ki pa ni mogoca brez pridobivanja
podatkov o nakupovalnih navadah. Pomembno je, da ponudniki izberejo ustrezno
strategijo oglasevanja, saj bi v nasprotnem primeru lahko prislo do zasicenosti in bi

dosegli ravno nasproten ucinek od zelenega (Bartholomew in Williamson, 2022).

Organizacijam so na voljo $tevilni digitalni mediji, ki jih lahko uporabijo za doseganje
ciljnih kupcev in trzenje blagovne znamke. V zadnjem casu lahko zasledimo, da
organizacije svoje storitve ali izdelke oglasujejo na druzbenih omrezjih. Da bi
zagotovili pozitiven ucinek digitalnega trzenja na zvestobo strank, je treba vec
pozornosti nameniti digitalni vsebini in zmogljivosti. Kljunega pomena je
ustvarjanje kvalitetnih vsebin, ki bodo vzbudile zanimanje pri potencialnih strankah
(Mohammad, 2022).

Priloznosti, ki se ponujajo v novih tehnoloskih resitvah, v veliki meri prinasajo
pozitivne spremembe. Ne smemo pa zanemariti vseh nevarnosti, ki prezijo na
uspesnost in poslovanje podjetja, in sicer se porajajo dvomi glede vprasanj, ki se
nanasajo na varnost. Poleg digitalizacije bodo morala podjetja pozornost nameniti

tudi ustreznemu sistemu zascite svojih podatkov (Wet in Kock, 2021).

Digitalna transformacija celotne druzbe spreminja vse aspekte nasega vsakdana. Vse
bolj se nagibamo k interakeiji preko socialnih omrezij in aplikacij. Ustvarjanje vsebin
v realnem casu ponuja moznost azurnih informacij in hitrejSo interakcijo s ciljno
publiko. Ne smemo pa pozabiti na ljudi v fizicnem svetu in njihovo potrebo po
socialni interakciji, zato je pomembno, da organizacija vzpostavi sistem, ki bo
vkljuceval celostne resitve, ki bodo ponujale uporabnisko izkusnjo za raznolike

potrebe kupcev (Craglia, Hradec in Troussard, 2020).

Negotove razmere med pandemijo covida-19 so pospesile digitalno preobrazbo v
podjetjih. Nekatera manjsa podjetja niso bila pripravljena na spremembe in so se
soocila s slabo prodajo, kar je privedlo do tega, da je bil njihov obstoj na trgu
onemogocen. Obstajajo razlicne strategije za implementacijo novih digitalnih
tehnologij v delovno okolje. Pomembno je, da izberemo tisto, ki bo zadovoljevala
potrebe strank, zaposlenih in celotnega podjetja (Priporas, Nagarajan in Kamenidou,
2023).
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Spremembe, ki se dogajajo v prodaji, se nanasajo na prizadevanje za prodajo na
daljavo, in sicer z uporabo tehnoloskih orodij. Kupci se oddaljujejo od tradicionalne
interakcije iz o€l v odi in so usmerjeni k virtualnim stikom. Interakcija s strankami
igra veliko vlogo pri prodaji, zato je pomemben ustrezen pristop, ki bo zagotavljal
prodajno uspesnost. Z izku$njami in dodatnim usposabljanjem lahko prodajalci
opredelijo strategijo, ki jim bo pomagala pri uspesni interakciji tudi preko druzbenih
omrezij in ne le pri fizicnem stiku s kupcem (Chaker, Nowlin, Pivonka, Itani in
Agnihotri, 2022).

Potrosniki se pri nakupu izdelka ostedotocajo na estetiko, kakovost in
funkcionalnost z neposrednim vplivom cene. V preteklosti so prodajalci uporabljali
razlicne strategije za povecanje prodaje. Vecinoma so bile strategije usmerjene na
socialno interakcijo s kupcem, ki je temeljila na vzpostavitvi zaupanja. Uporabniske
izkusnje se s casom preoblikujejo in trgovine stremijo k izboljSevanju le-te. Z
uporabo virtualne resnicnosti v prodaji lahko potrosniki dozivijo izkusnjo
vizualizacije, ki vpliva na njihovo odlo¢itev pri izbiri in nakupu izdelka (Eswaran in
Bahubalendruni, 2022).

Virtualna resni¢nost bo imela v prihodnosti velik vpliv pri prodaji in obnovi
nepremicnin, saj omogoca potrosnikom, da dozivijo izgled prostora. Podjetja, ki
delujejo v panogah, ki so povezane z nepremic¢ninami, lahko z uporabo tehnologije
VR ovrednotijo ponudbo z izboljsanjem dojemanja kakovosti o njihovih proizvodih
s strani potrosnikov. Z napredkom tehnologije bodo podjetja, ki se ukvatjajo s
prodajo, primorana uporabljati inovativne pristope, saj bodo pricakovanja

potrosnikov narascala (Anderson in Laverie, 2022).

Vzpostavitev podpornega e-okolja temelji na digitalni platformi, ki povezuje
ponudnike in uporabnike. Uporaba informacijsko-komunikacijskih tehnologij
potros$niku omogoca stalen dostop do zanesljivih ponudnikov storitev, saj se z
razvojem tehnologije ne kazejo le priloznosti, temvec¢ tudi nevarnosti, ki so jim le-ti
izpostavljeni. Klju¢no vlogo pri uspesnem delovanju podpornega sistema ima
podjetje, saj si s korektnim poslovanjem pridobi zaupanje strank (Nichoff in drugi,
2022).
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Digitalne platforme delujejo kot posredniki, ki med seboj povezujejo deleznike z
namenom usklajevanja ponudbe in povprasevanja ter izmenjave informacij.
Nedvomno lahko recemo, da digitalna transformacija prinasa resne spremembe in
preoblikovanje tradicionalnih modelov poslovanja. Relacija med podjetji se usmerja

k mrezenju z namenom soustvarjanja vrednosti (Veile, Schmidt in Voigt, 2022).

Sodelovanje med podjetji prinasa priloznosti za vse deleznike pri obvladovanju
izzivov na trgu. Z izmenjavo informacij in znanja lahko podjetja razvijajo nove
strategije in zviSujejo trzno vrednost. Kljucni dejavnik medpodjetniskega
sodelovanja je, da ta med seboj ne tekmujejo, temvec skupaj stremijo k izpolnitvi
zastavljenih ciljev. Kon¢ni cilj je s skupnim sodelovanjem zadovoljiti potrebe $e tako

zahtevnega potros$nika (Ottersbéck in Jeske, 2022).

Primarna naloga prodajalca je posredovanje znanja in soustvarjanje konkurencne
prednosti. Pri svojem delu imajo dozo svobode, ki jim omogoca, da ucinkovito
uporabljajo svoje znanje. Ceprav se trg dela sooca s pomanjkanjem kadrov v vseh
panogah, morajo podjetja z inovativnimi pristopi zaposlovati ljudi, ki si prizadevajo
nadgrajevati svoje znanje in s tem soustvarjati vrednost organizacije. Pri
implementaciji tehnologije v prodajni proces je treba razviti ustrezen program
usposabljanja, ki bo prilagojen zaposlenim, da bodo dosegli tako karierne kot tudi
organizacijske cilje (Itani, Kalra in Riley, 2022).

Digitalizacija kadrovske sluzbe ima nedvomno velik vpliv na vsa podrod¢ja, ki jih
zavzema. V prihodnosti bo Se bolj izrazita osredotocenost na razvoj digitalnih
vescin, saj bo z uporabo pametne tehnologije omogocen celovit pristop k
zaposlenim. Spremembe bodo imele neposreden vpliv tudi na kadrovske
strokovnjake, ki bodo svojo miselnost in delovanje morali usmeriti v na¢rtovanje
programov usposabljanj, ki bodo interaktivni in privlacni za zaposlene. Uporaba
dosedanjih metod sedenja v ucilnici bo vedno manj zanimiva, zato bodo podjetja, ki
stremijo k razvoju svojih zaposlenih, morala veliko pozornosti nameniti digitalni

preobrazbi (Selke in Soule, b.d.).

Cilji na podro¢ju digitalne preobrazbe morajo biti predvsem realni. Ce bodo
organizacije preve¢ optimisticne glede rezultatov in ¢asa, v katerem bodo ti dosezeni,
lahko na koncu pride do razocaranja, ¢e le-ti ne bodo dosezeni. Poleg ciljev pa je

klju¢no ustrezno vodenje in ¢asovna razporeditev implementacije. Spremembe se ne



12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV

62
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

dogajajo ¢ez noc, zato je pomembno, da so koraki postopni, ampak ucinkoviti.
Krmatjenje med dosedanjim in prihodnjim sistemom je zagotovo zahtevna naloga.
Brez ustreznega vodstva, sodelovanja med delezniki in prilagajanja zaposlenih ima
proces digitalne preobrazbe slabe temelje za trajnostno implementacijo (Bonnet,
2022).

2.10  Vpliv digitalne preobrazbe na okolje

Pogosta strategija pri iskanju trajnostnih konkurenc¢nih prednosti so tako imenovane
zelene inovacije, na razvoj katerih pozitivno vpliva digitalna transformacija podjetij.
Pozitiven udinek je zaznati predvsem zato, ker digitalizacija optimizira uporabo
virov, zmanjsa onesnazevanje, spodbuja okolju prijazno poslovanje, posledi¢no pa

se s tem zmanj$a tudi ogljicni odtis (Wang, Yan in Ou, 2023).

Trajnostno poslovanje v zadnjem desetletju pridobiva vse vecjo pozornost. Glede
na potrebe organizacije postavimo okvir poslovnega modela, ki zdruzuje obstojece
pristope v kombinaciji z ustreznimi tehnoloskimi resitvami. Sprejemanje novih
modelov je izziv za organizacije, ki niso pripravljene na spremembe. Prihodnost v
zagotavljanju konkuren¢ne prednosti je kombinacija okoljske in ekonomske
vrednosti (Trapp & Kanbach, 2021).

Industrija 4.0 prinasa nove smeri razvoja, ki temeljijo na zelenem poslovanju in
digitalizaciji. V vseh panogah se kazejo prednosti, ki izboljsujejo ucinkovitost
krozenja informacij in zniZzujejo stroske, kar neposredno vpliva na vse aspekte
poslovanja podjetja. Ustrezna izbira komunikacijskih kanalov izboljsuje u¢inkovitost
in zmanjsuje zakasnitev prenosa informacij, ki bi lahko povzrocila negotovost pri

izvedbi poslovnih procesov (Wen, Wen in Lee, 2022).

Strategije podjetij temeljijo na vzpostavitvi ravnovesja med gospodarskimi koristmi
in druzbeno odgovornostjo. Vse pogosteje lahko zasledimo poudarek organizacij,
da njihov sistem vodenja in organizacijska kultura temeljita na trajnosti. Smernice za
trajnostno delovanje so opredeljene v okoljski politiki posamezne drzave z
namenom dviga okoljske zavesti vseh deleznikov v poslovnem procesu (Liu, Liu in
Chen, 2022).
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Razvoj industrije predstavlja velik izziv z okoljevarstvenega vidika, zato se podjetja
zavzemajo za zeleno preobrazbo, s katero bi optimizirala dosedanje tehnoloske
resitve. Gonilna sila za preoblikovanje v zeleno poslovanje je digitalizacija poslovnih
dejavnosti. Raziskave so dokazale, da uvedba novih digitalnih tehnologij pozitivno

vpliva na ucinkovitost poslovanja in izboljsuje kakovost okolja (Li, Jin in Gao, 2023).

Cilji trajnostnega razvoja so usmerjeni k zmanjSanju ogljicnega odtisa, razvoju
obnovljivih virov energije in krepitvi globalne zavesti o varstvu okolja. Razvoj
digitalnih tehnologij omogoca podjetjem, da svoje poslovanje oblikujejo v skladu z
zastavljenimi cilji na podroc¢ju okoljevarstva. Zanesljivost informacijskih tokov
omogoca ucinkovito uporabo virov, kar pripomore k zmanjsevanju odpadkov in

zmanjsanju emisij ogljikovega dioksida (Xu, Yu, Zhang in Zhang, 2023).

3 Pregled stanja v podjetju Aparati, d. o. 0./Raziskava

Za analizo obstojecega stanja smo uporabili vprasalnik, ki smo ga posredovali preko
elektronske poste. Na vprasanja je odgovarjala oseba, ki je zadolzena za podrocje
kadrovanja v podjetju. Intervju je obsegal enajst vprasanj, ki se nanasajo na to, kako

so se v podjetju Aparati, d. o. 0., prilagajali spremembam na podro¢ju kadrov v ¢asu

pandemije covida-19.

1. Kako se je vasa kadrovska sluzba prilagodila na delo na daljavo med pandemijo
covida-19?

"V el komunikacije in redni dnevni online sestanfki, koristenje skrajSanega delovnega casa in

Cakanja na delo."
2. Kako ste skrbeli za dobro pocutje zaposlenih?

"Redna komunikacija in dnevni sestanki s pregledom nalog in pobvalami ga dobro opravijeno

delo.""
3. Kaksne prilagoditve delovnih razmer ste uvedli za zaposlene?

"Po koroni smo deloma obranili delo na daljavo, & ima zaposteni $eljo in mognost za to."
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4.

10.

Kako ste izvajali zdravstvene in varnostne ukrepe na delovnem mestu za

zaposlene, ki niso mogli delati na daljavo?

"Manj gapostenih na vec prostora (ve m? na aposkenega v pisarni/ trgovini — ker imanmo

dovolj prostora, to ni bila ovira in seveda ragkugevanje ter deloma mastke."

Kaksne spremembe ste uvedli glede komunikacije z zaposlenimi med

pandemijo?
"Online sestanki in pisno porocanje.”

Kako ste zagotavljali usposabljanje in podporo zaposlenim za uspesno delo na

daljavo?
"Komunikacija 3 vodji in resevanje tegav sproti."”

Kako ste se spopadali z morebitnimi tezavami z delovno uspesnostjo ali

motivacijo zaposlenih?
""Preverjanje opravijencga dela — pisno porocanje in pogovori ena na ena po telefonn ali online.”

Kako ste se prilagajali spreminjajo¢emu se okolju in zakonodaji glede covida-19

ter kako ste sledili smernicam zdravstvenih in vladnih organov?
"1 sak letriek smo imeli 03je vodstvo vecerni sestanek, ko smo vedeli Za najnovejSe nkrepe,
prepovedi in omejitve 03, sprostitve ukrepov, in se ustreno prilagodili za petek utraj in

naslednji teden."

Kako ste ohranjali timsko povezanost in sodelovanje med zaposlenimi, ki so

delali na daljavo?
"Prefo komunikacije online in telefon ena na ena."

Ali ste obdobje med covidom-19 doziveli kot priloznost za razvoj kadrov ali kot

nevarnost?

"Izziv, ki nam je odprl mognost za delo na daljavo, ampak si ne Selimo vec ponovitve.”
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11. Ali po vasem mnenju obstaja prostor za izboljSave in katere bi to lahko bile?
"Pozitivne efekte novosti smo nvedli tudi v vsakdange delo."
4 Predlogi za izbolj$ave/Analiza re§itve

Kadrovska sluzba v podjetju Aparati, d. o. 0., se je na delo na daljavo med pandemijo
covida-19 prilagodila tako, da so spodbujali komunikacijo in izvajali redne sestanke
na daljavo. Menimo, da je bila ta resitev ustrezna, saj je kljucnega pomena, da so v
¢asu negotovih razmer zaposleni med seboj e bolj povezani. Z rednimi dnevnimi

sestanki na daljavo so imeli zaposleni moznost podpore s strani vodstva.

Zaposleni, ki jim izredna situacija ni dopuscala, da opravljajo svoje delovne naloge,
so bili napoteni na ¢akanje na delo, nekateri pa so delo opravljali polovicen delovni
cas. Tak ukrep je omilil posledice negotovih razmer, saj je organizacija na tak nacin

poskusala ohraniti delovna mesta zaposlenih.

V podjetju so za dobro pocutje skrbeli z redno komunikacijo, ki je najpogosteje
potekala na daljavo. Sestanki, ki so potekali na dnevni bazi, so omogocali, da so s
skupnim sodelovanjem pregledali delovne naloge. Dobro opravljeno delo je bilo
nagrajeno s pohvalo, kar se nam zdi kljuénega pomena, saj pri zaposlenem na ta

nacin spodbudimo dodatno motivacijo.

Prilagoditev delovnih razmer je zagotovo predstavljala velik izziv za organizacijo. V
¢asu pandemije covida-19 je delo potekalo vecinoma na daljavo. Ta nacin dela se je
pokazal kot uspesen, zato so ga deloma ohranili tudi v sedanjem c¢asu. Vendar pa
nacin dela ni odvisen le od Zelja, temvec tudi od tega, ali ima zaposleni moznost, da

svoje delo se vedno opravlja na daljavo.

Zdravje in varnost zaposlenih sta primarna skrb organizacije, zato je bilo v ¢asu
izrednih razmer $e toliko bolj pomembno, da podjetja delujejo na podlagi smernic,
ki jih je podala zdravniska stroka. V podjetju Aparati, d.o.o0., so zaposlene
razporedili tako, da je bilo v istem prostoru manj ljudi, kot je bila praksa v preteklosti.
Tak nacin dela so uvedli tako v pisarniskih prostorih kot tudi v trgovini. Poleg tega

je bilo obvezno razkuzevanje in nosenje mask.
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Poleg vseh ostalih sprememb, ki jih je bilo podjetje delezno, je bila novost zagotovo
implementacija online sestankov in pisno porocanje. Mnoga podjetja so bila
primorana svoje dejavnosti izvajati preko razli¢nih informacijsko-komunikacijskih
tehnologij, kar pa je lahko predstavljalo tezavo zaposlenim, ki uporabe le-teh niso
bili ves¢i. V takem primeru je naloga vodstva, da svoje zaposlene usposobi na

podrodju, kjer je zaznati pomanjkanje kompetenc in znanja.

Spreminjajoce se okolje je od organizacij zahtevalo hitre prilagoditve. Le-te pa niso
bile dolocene le na podlagi potreb in zmoznosti, temve¢ tudi na zakonodaji in
smernicah zdravstvenih in vladnih organov. V podjetju so se prilagajali tako, da je
ozje vodstvo na Cetrtkovih sestankih prilagodilo nacin dela takratnim prepovedim,
omejitvam oz. sprostitvi ukrepov. Tak nacin dela so izvajali v obdobju do naslednjih

sprememb, ki so zahtevale nove prilagoditve.

Sodelovanje med zaposlenimi je klju¢nega pomena za ohranjanje dobre
organizacijske klime. Sploh v ¢asu negotovosti in strahu je pomembno, da smo med
seboj povezani, saj na ta nacin lazje prebrodimo krizo. V podjetju Aparati, d. o. o.,
so timsko povezanost in sodelovanje spodbujali preko informacijsko-

komunikacijske tehnologije.

Situacije, s katerimi smo sooceni, lahko razumemo kot priloznost za nadaljnji razvoj
ali pa kot nevarnost. V podjetju so obdobje med pandemijo covida-19 doziveli kot
izziv, ki jim je odprl moznost za delo na daljavo. Mnoga podjetja so se v tem obdobju
prvic¢ srecala z delom na daljavo. Presenetljivo je to, da mnoga od teh niso bila
pripravljena na tak nacin dela in so morala zelo hitro prilagoditi svojo opremo kot

tudi celoten nacin dela.

V poslovhem procesu vedno obstaja prostor za izboljsave, ki nedvomno
predstavljajo konkurenéno prednost. V podjetju Aparati, d. o. 0., so znali prepoznati
priloznosti, ki so se razvile v tem obdobju. Z ustreznimi prilagoditvami in vodenjem,
ki je usmerjeno v prihodnost, so v podjetju v svoje vsakdanje delo implementirali

pozitivne aspekte in novosti, ki jih je prinesel ¢as med pandemijo.



V. Kovatevié, M. Maric: Kadrovski vidiki vgpostavitve podpornega e-okolja 67

5 Diskusija

Pandemija covida-19 je nedvomno zahtevala prilagoditve dela na vseh podrodjih.
Potreba po prilagoditvi je bila v prvi vrsti posledica zagotavljanja varnosti in zdravja
zaposlenih. Podjetja so bila soocena z velikim izzivom, ki bi ob neustreznem vodenju
lahko imel negativne posledice. Iz negotovih razmer so mnoge organizacije izstopile
kot zmagovalci, nekaterim pa enostavno ni uspelo loviti ravnotezja med blazitvijo

vpliva pandemije in ohranitvijo uc¢inkovitega poslovanja.

Potek pandemije je narekoval smernice, ki jih je bilo treba upostevati pti izvajanju
dela. V podjetju Aparati, d. o. 0., so na podlagi zakonskih in zdravstvenih smernic
tedensko prilagajali delovne pogoje. Tak nacin dela ne kaze le upostevanja

zakonodaje, temvec na prvo mesto postavlja zaposlene in njihovo varnost.

Posledice ukrepov in socialnega distanciranja so povzrocile ureditev dela na daljavo.
Ta korak je zahteval vzpostavitev pisarn v domacem okolju. Gibbs in drugi (2021)
menijo, da je delo od doma prineslo tako prednosti kot tudi slabosti. Med prednosti
lahko na prvo mesto zagotovo postavimo fleksibilen delovni ¢as, saj lahko na ta

nacin lazje uskladimo zasebno in poklicno Zivljenje.

Izbira orodij, s katerimi bodo izvedene aktivnosti na daljavo, je odvisna predvsem
od kompetenc, ki jih imajo zaposleni na tem podrodju, in efekta, ki ga Zelimo dosedi.
Medsebojno sodelovanje in povezanost lahko spodbujamo z rednimi sestanki,
teambuildingi, neformalnimi pogovori idr. Podpora zaposlenim, ki svoje delo
opravljajo na daljavo, vkljucuje delovno okolje, kjer lahko po svojih najboljsih moceh
prispevajo pri doseganju ciljev. S podporo vodstva in sodelavcev pa bo obcutek

povezanosti prispeval h krepitvi obcutka pripadnosti organizaciji.

Podpora in usposabljanje zaposlenih za uspesno delo na daljavo v podjetju Aparati,
d. 0. 0., je potekala tako, da je vodstvo potenciralo medsebojno komunikacijo. Na ta
nacin so imeli zaposleni moznost izraziti svoje pomisleke in tezave, s katerimi so se
soocali. S sodelovanjem so te tezave uspesno resevali sproti in te se niso kopicile,
kar bi lahko v konc¢nem rezultiralo z negativnimi posledicami, ki bi se kazale pri

medsebojnih odnosih.
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Slabosti, ki jih je zaznati pri takem nacinu dela, so povezane predvsem s
pomanjkanjem motivacije za delo in dolocanjem meja, ki locujejo zasebni Cas in tisti
¢as, ki je namenjen za opravljanje delovnih nalog. Postavljanje jasnih meja je
klju¢nega pomena, da si delo strukturiramo, si vzamemo premor in v ¢im vecji meri
lo¢imo sluzbeno in zasebno sfero. Na ta nacin bomo pri delu dosegli zeleno stopnjo

delovne uspesnosti.

Laurinavicius (2023) meni, da ocenjevanje delovne uspesnosti vzbuja mesane
obcutke tako pri vodstvu kot tudi pri zaposlenih, saj se na obeh straneh pojavlja
pritisk in vcasih tudi obcutek strahu. Tu igra kljuéno vlogo vodstvo, ki z
individualnim pristopom in poudarkom na pozitivnih dosezkih poda usmeritve, ki
bodo izboljsale delovno ucinkovitost. V obravnavanem podjetju so v ¢asu pandemije
covida-19 delovno uspesnost ocenjevali na podlagi opravljenega dela, in sicer v obliki
pisnega porocanja ali pa s pogovorom preko informacijsko-komunikacijskih

tehnologij.

Bandelli (2022) meni, da je sposobnost uspesnega krmarjenja med nevarnostmi
zavidljiva prednost v negotovih ¢asih. V podjetju Aparati, d. 0. 0., so s svojo vizijo
in predanostjo stremeli k temu, da iz celotne situacije iz¢rpajo pozitivne priloznosti
in jih implementirajo v svoje poslovanje. Spremembe, ki so pokazale pozitivhe

ucinke, so ohranili tudi po koncu pandemije covida-19.

Ucinkovito vodstvo se zaveda pomena odprte komunikacije, ki omogoca
konstruktivne povratne informacije in zaposlenim omogoca, da izrazijo svoje
mnenje. To predstavlja trdne temelje za ustvarjanje okolja, v katerem se zaposleni
pocutijo prijetno in se zavedajo podpore, ki jo imajo s strani vodstva. Millner (2020)
pravi, da je v ¢asu negotovih razmer izjemno pomembno obdrzati klju¢ne kadre,

zato mora vodstvo z zaposlenimi aktivno sodelovati in sprejemati njihove predloge.

Temelj uspesnega sodelovanja je zaupanje, ki pa se gradi skozi sodelovanje, ki je
najpomembnejsi vidik vsake organizacije. V preteklosti so bile izrazite hierarhicne
strukture, ki so jasno dolocale razlike med odgovornostmi vodij in zaposlenih. Skozi
¢as pa se je odnos med vodjo in zaposlenimi preoblikoval v interakcijo, ki temelji na
sodelovanju. Dober vodja se zaveda, da so ljudje gonilna sila napredka v vseh vidikih

cloveske druzbe in da se konkurencna prednost podjetja skriva v klju¢nih kadrih.
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Razvoj klju¢nih kadrov je proces, ki se osredotoca na izboljsanje znanja in vescin
posameznikov, ki imajo klju¢no vlogo v organizaciji. Proces zahteva prepoznavo in
dolo¢itev podrodij, ki jih je treba razviti, da bi lahko v celoti izkoristili posameznikov
potencial. S prepoznavo le-teh lahko podjetje oblikuje strategije, ki bodo zaposlenim
omogocile, da svoje znanje in vescine nadgrajujejo ter se uspesno prilagajajo hitremu

tehnoloskemu napredku.

Obdobje pandemije covida-19 je pospesilo implementacijo digitalnih tehnologij v
poslovne procese. Tehnologija nam omogoca ne le, da si delo olajsamo, temvec tudi,
da smo pri njem bolj uspesni. Digitalna pismenost poleg osnovnih racunalniskih
spretnosti zahteva usposobljenost pri uporabi orodij in programov, ki so bistvenega

pomena za ucinkovito opravljanje dela.

Digitalna pismenost predstavlja konkurencno prednost in je kljuénega pomena za
vsezivljenjsko ucenje in karierni razvoj. V casu hitrih sprememb na podrodju
digitalnih tehnologij se moramo nenehno prilagajati in pridobivati nova znanja, ki jih
bomo lahko izkoristili za doseganje ciljev na karierni poti. Blazi¢ (2022) meni, da bi
morale biti izobrazevalne vsebine prilagojene potrebam posameznika, pri tem pa je

treba upostevati potrebe delovnega mesta v prihodnosti.

Naloga organizacije je svojim zaposlenim zagotoviti ustrezno usposabljanje in
priloznost za razvoj znanj in kompetenc. S tem, ko bodo sledili trendom in
izpopolnjevali svoje znanje, lahko pricakujemo vecjo produktivnost in pripadnost
podjetju. Z vlaganjem v razvoj zaposlenih vodstvo dokazuje svojo zavezanost
dobremu pocutju in uspehu le-teh. Oberlinder in Bipp (2020) sta izpostavila, da se
tezava lahko pojavlja pri usposabljanju starejsih za delo z digitalnimi orodji, saj je

pogosto zaznati odpor do novosti.

Spremembe, ki bodo neizogiben del v prihodnosti, bodo prinesle vedje spremembe
tudi na kadrovskem podrocju. Dobro pocutje zaposlenih bo v veliki meri odvisno
od individualnega pristopa s strani vodstva (Hartzer, 2022). V podjetju Aparati,
d. 0. 0., so v preteklosti pokazali, da skrb za zaposlene zahteva celovit pristop, ki
ustreza organizacijski kulturi. V casu pandemije covida-19 so zaposlenim nudili
podporo preko informacijske tehnologije in so znali prepoznati njihovo zavzetost

ter pohvaliti vlozen trud.
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Vzpostavitev podpornega e-okolja zahteva celosten pristop vseh deleznikov.
Implementacija novih praks zahteva usklajevanje z organizacijskimi vrednotami, kar
pa lahko podjetju predstavlja pozitivne priloznosti za dolgoroc¢en uspeh. Tako
delovno okolje zagotavlja priloznost za rast in razvoj zaposlenih in usklajevanje

lastnih z organizacijskimi cilji.
6 Zakljucek

Ohranjanje konkuren¢ne prednosti v hitro razvijajo¢em se poslovnem svetu
predstavlja kar velik izziv za organizacije. Stratesko prednost bodo imela tista
podjetja, ki bodo na spremembe pripravljena in se bodo znala sooditi z izzivi.
Dojemanje sprememb kot priloznosti in ne kot nevarnosti spodbuja inovacije, ki so

v tesni povezavi s konkuren¢no prednostjo.

Vzpostavitev mehanizmov za komunikacijo in povratne informacije omogoca odprt
dialog in izmenjavo idej med delezniki v poslovnem procesu. Razli¢cha mnenja in
perspektive omogocajo, da k problemu pristopimo celostno in resitev dolo¢imo na
podlagi razli¢nih vidikov. Tak pristop pa je mozen le v organizacijah, ki spodbujajo

odprto komunikacijo in upostevajo razlicna stalisca.

Uspesna podjetja se zavedajo, da krepitev partnerstev pomeni neprecenljivo
nadgrajevanje idej in znanja. Podjetje Aparati, d. o. 0., deluje v panogi, kjer je
sodelovanje z zunanjimi partnerji bistvenega pomena, kar so tudi sami znali
prepoznati. S Sirokim naborom uspesnih sodelovanj in zavedanjem, da so zaposleni
klju¢nega pomena za njihov uspeh, si podjetje tlakuje ciljno usmerjeno pot za

ohranjanje dolgoro¢nega uspeha.

S pregledom literature smo postavili odlicno izhodis¢e za nadaljnje raziskovanje, s
katerim smo ugotovili, kaksne pristope so v podjetju Aparati, d. o. 0., uporabili za
obvladovanje razmer, ki so nastale kot posledica pandemije covida-19. Analiza
obstojecega stanja omogoca organizacijam, da prepoznajo priloznosti za izboljsave.
V podjetju so prepoznali pozitivne ucinke uporabe digitalnih orodij, zato so tudi po

koncu pandemije le-te obdrzali.
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Kadrovski strokovnjaki igrajo pomembno vlogo pri digitalni preobrazbi, saj je
njihova naloga, da ucinkovito izkoris¢ajo tehnologijo, hkrati pa na prvo mesto
postavljajo zaposlene. Z vzpostavitvijo podpornega e-okolja in spodbujanjem
vsezivljenjskega ucenja organizacije spodbujajo organizacijsko kulturo, ki temelji na

prilagodljivosti, inovativnosti in rasti.

1zziv, s katerim so sooceni kadrovski strokovnjaki, je strah pred tehnologijo. Zaznati
je pomisleke glede implementacije novih tehnologij v poslovni proces, saj
zmoznostl, ki jih le-ta ima, pogosto presegajo clovesko znanje. Howlett (2022) je
poudaril, da ta strah izvira predvsem iz pomanjkanja znanja na podrocju tehnologije.
Ce zelimo slediti trendom in biti inovativni, pa je neizbezno, da tehnologijo

sprejmemo in smo se pripravljeni usposabljati na tem podrodju.

Strinjamo se z Blazi¢ (2022), da je prioriteta organizacije stremeti k razvoju in
nadgrajevanju sposobnosti zaposlenih. Kot smo ze omenili, je vloga kadrovika
dobila bistveno vecji pomen in posledicno tudi odgovornost pri upravljanju s
cloveskim kapitalom. Vlozek v razvoj kadrov v prihodnosti bo e bolj izrazit, kar pa
je treba sprejeti z miselnostjo, da si s tem, ko vlagamo v zaposlene, povecamo

moznosti za doseganje zelenih ciljev.

Vzpostavitev podpornega e-okolja zahteva digitalno preobrazbo, ki kaze pozitivne
rezultate le s kompleksnim pristopom. Kot posledice se kazejo nacini delovanja
organizacije na vseh podrocjih poslovanja. Kaksen pristop pri uporabi digitalne
tehnologije bo organizacija uporabila, je odvisno od same organizacijske kulture in
dosedanjih nacinov dela. Prednosti digitalne preobrazbe so nesporne, treba pa je
poudariti, da pozitivnih uéinkov in izboljsav ne moremo pricakovati ¢ez noc¢. To je
pot, ki zahteva premik od tradicionalnih nacinov razmisljanja in prilagodljivost

spremembam.

Zahvala

Poglavie je nastalo kot del projekta “Vzpostavitev podpornega e-okolja deleznikov za celovito ureditev
delovnega in bivalnega okolja v ¢asu Covid-19” z nazivom javnega razpisa “Projektno delo za
pridobitev prakti¢nih izku$enj in znanj $tudentov v delovnem okolju 2022/2023”, ki ga financirata
Ministrstvo za visoko Solstvo, znanost in inovacije Republike Slovenije in Evropski socialni sklad
Evropske unije (nalozbo sofinancirata Republika Slovenija in Evropska unija iz Evropskega socialnega

sklada).



12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV

72
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

Literatura

Ahmad, R. & Imam, H. (2022). Roles of competencies, career shock, and satisfaction in career
commitment: Evidence from project-based organizations. Project Leadership and Society, 3,
100052. Pridobljeno 30. 4. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S2666721522000126

Anderson, K. C. & Laverie, D. A. (2022). In the consumers’ eye: A mixed-method approach to
understanding how VR-Content influences unbranded product quality perceptions. Journal of
Retailing and Consumer Services, 67, 102977. Pridobljeno 5. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0969698922000704

Bandelli, A. C. (2022). Leadership Priorities For 2022: Five Essential Skills That Make Up Relational
Intelligence. LEadership Excellence. Pridobljeno 22. 4. 2023 iz
https:/ /www.hr.com/en/magazines/leadership_excellence_essentials

Bartholomew, D. E. & Williamson, M. (11 2022). Retail media networks. Journal of Retailing and
Consumer Services, 69, 103119. Pridobljeno 5. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/$0969698922002120

Batt, A., Williams, B., Rich, J. & Tavares, W. (2021). A Six-Step Model for Developing Competency
Frameworks in the Healthcare Professions. Sec. Healtheare Professions Education, 8, 789828.
Pridobljeno 30. 4. 2023 iz
https:/ /www.frontietsin.org/articles/10.3389/fmed.2021.789828/ full

Blazi¢, D. M. (10. 3. 2022). Vsezivljenjsko ucenje kot predpogoj za vzajemen uspesen karierni razvoj
posameznika in organizacije. Revija a ekonomske in posiovne vede, 1, 27—48. Pridobljeno
23. 2. 2023 iz https:/ /www.eb-nm.si/index.php/EB/article/view/112/111

Bohm, R., Letmathe, P. & Schinner, M. (2023). The monetary value of competencies: A novel
method and case study in smart manufacturing. Technological Forecasting and Social Change, 189,
122331. Pridobljeno 30. 4. 2023 iz
https://www.scienceditect.com/science/article/abs/ pii/S0040162523000161

Bonnet, D. (20. 9. 2022). 3 Stages of a Successful Digital Transformation. Harvard Business Review.
Pridobljeno 30. 4. 2023 iz https://hbr.otg/2022/09/3-stages-of-a-successful-digital-
transformation

Chaker, N. N., Nowlin, E. L., Pivonka, M. T., Itani, O. S. & Agnihotri, R. (1 2022). Inside sales social
media use and its strategic implications for salesperson-customer digital engagement and
petformance. Industrial Marketing Management, 100, 127—144. Pridobljeno 24. 2. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0019850121002091

Chen, Y., Wang, Z. & Ortiz, J. (2023). A Sustainable Digital Ecosystem: Digital Servitization
Transformation and Digital Infrastructure Support. Swustainability, 15(2), 1530. Pridobljeno
5.3.2023 iz
https:/ /www.proquest.com/docview/2767293273 /3EE77431B9348C1PQ/12Paccountid=2
8931

Council, F. H. (6. 5. 2021). 15 Smart Steps To Help Measure An HR Department’s Success. Forbes.
Pridobljeno 30. 4. 2023 iz
https:/ /www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil /2021/05/06/15-smart-steps-
to-help-measure-the-hr-departments-success/?sh=5b{7564d4e17

Craglia, M., Hradec, J., & Troussard, X. (2020). Science for Policy Handbook Chapter 9 - The Big Data and
Artificial Intelligence: Opportunities and Challenges to Modernise the Policy Cycle, 96-103. Pridobljeno
6. 3. 2023 iz https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/B9780128225967000097

Demerouti, E. (6. 2. 2023). Effective employee strategies for remote working: An online self-training
intervention. Journal of 1ocational Bebavior, 142, 103857. Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879123000179

Ding, Y., Cao, Y., Duffy, V. G. & Zhang, X. (2020). It is Time to Have Rest: How do Break Types
Affect Muscular Activity and Perceived Discomfort During Prolonged Sitting Work. Safezy
and Health at Work, 11 (2), 207-214. Pridobljeno 30. 4. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2093791119307875



V. Kovatevié, M. Maric: Kadrovski vidiki vgpostavitve podpornega e-okolja 73

Eswaran, M. & Bahubalendruni, M. V. (2022). Challenges and opportunities on AR/VR technologies
for manufacturing systems in the context of industry 4.0: A state of the art review. Journal of
Manufacturing Systems, 65, 260-278. Pridobljeno 6. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0278612522001650

Falk, S. (3. 2023). Understanding the Power of Intrinsic Motivation. Harvard Business Review.
Pridobljeno 27. 4. 2023 iz https:/ /hbr.org/2023/03/understand-the-power-of-intrinsic-
motivation

Gibbs, M., Mengel, F., & Siemroth, C. (7. 2021). Work from Home & Productivity: Evidence from
Personnel & Analytics Data on ITProfessionals. Pridobljeno 26. 4. 2023 iz
https:/ /bfi.uchicago.edu/wp-content/uploads/2021/05/BFI_WP_2021-56.pdf

Grensing-Pophal, L. (21. 6. 2021). Digital Transformation and HR: Playing a Role, Making an
Impact. SHRM. Pridobljeno 29. 4. 2023 iz https:/ /www.shrm.org/resourcesandtools/ht-
topics/technology/pages/digital-transformation-hr.aspx

Gunasekara, N., Barhate, B., Alizadeh, A., & Capuchino, R. G. (2022). A human resources
development professional's framework for competencies during COVID-19 and unrest. New
Horizons in Adult Education and Human Resource Development, 34(2), 37—43. Pridobljeno
30. 4. 2023 iz https:/ /www.ncbinlm.nih.gov/pmc/articles/ PMC9350327/

Harbert, T. (2021). The Pandemic Has Expanded the Role of HR. HR Magazine. Pridobljeno
23. 4. 2023 iz https:/ /www.shrm.org/hr-today/news/ht-
magazine/fall2021/pages/pandemic-expands-role-of-hr.aspx

Harper, D. S. (2021). Building Competencies for Organizational Snccess: Emerging Research and Opportunities
Chapter: Chapter1: Popularity of Competency Models. Pridobljeno 30. 4. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/358212273_Popularity_of_Competency_Models

Hartzer, B. (2022). Leadership Priorities For Navigating The Next Normal. Leadership Excellence, 7-9.
Pridobljeno 22. 4. 2023 iz https://web.hr.com/dyqn

Howlett, E. (18. 11. 2020). Digital skills key to HR’s future success, says CIPD research. Pegple
Mangament. Pridobljeno 29. 4. 2023 iz
https:/ /www.peoplemanagement.co.uk/article/ 1745050/ digital-skills-key-to-hrs-future-
success

Hsieh, C.-]., Fifi¢, M. & Yang, C.-T. (2020). A new measure of group decision-making efficiency.
Cognitive Research: Principles and Implications. Pridobljeno 24. 2. 2023 iz
https://cognitiveresearchjournal.springeropen.com/articles/10.1186/s41235-020-00244-
3#:~:text=1t%20has%20widely%20been%20accepted,advantage?020in%20their%20respons
e%20accuracy.

Itani, O. S., Kalra, A., & Riley, J. (4 2022). Complementary effects of CRM and social media on
customer co-creation and sales performance in B2B firms: The role of salesperson self-
determination needs. Information & Management, 59(3), 103621. Pridobljeno 24. 2. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/ S0378720622000337

Kapur, R. (7 2022). Understanding the Abilities to be honed by Leaders in Achieving Organizational
Goals. Pridobljeno 24. 2. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/362034143_Understanding_the_Abilities_to_be_
honed_by_Leaders_in_Achieving_Organizational_Goals#fullTextFileContent

Kasa-Jashari, M., & Janeska-Iliev, A. (2 2022). THE IMPACT OF THE INVESTMENT IN
EMPLOYEE TRAINING ON THE PROFIT OF SMALL COMPANIES. Pridobljeno
23.2.2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/365834591_THE_IMPACT_OF_THE_INVES
TMENT_IN_EMPLOYEE_TRAINING_ON_THE_PROFIT_OF_SMALI,_COMPANI
ES

Kramer, A. & Kramer, K. Z. (2020). The potential impact of the Covid-19 pandemic on occupational
status, work from home, and occupational mobility. Journal of 1/ ocational Bebavior, 119, 103442.
Pridobljeno 26. 4. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879120300671?via%3Dihub



12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV

74
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

Kulkarni, P. M., Appasaba, L. V., Gokhale, P., & Tigadi, B. (61 2022). Role of digital simulation in
employee training. Global Transitions Proceedings, 3(1), 149-156. Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S2666285X22000504

Laurinavicius, T. (2023). Performance Review Template & Examples (2023). Forbes AD1/ISOR.
Pridobljeno 27. 4. 2023 iz https:/ /www.forbes.com/advisor/business/petformance-review/

Li, G, Jin, Y. & Gao, X. (2023). Digital transformation and pollution emission of enterprises:
Evidence from China’s micro-enterprises. Energy Reports, 9, 552—-567. Pridobljeno 6. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S2352484722025562

Liu, D., Meagher, K. J. & Wait, A. (2022). Market conditions and firm morality: Employee trust in the
honesty of their managers. Journal of Economic Bebavior & Organizgation, 204, 89—106.
Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0167268122003602

Liu, H., Liu, W. & Chen, G. (2022). Environmental Information Disclosure, Digital Transformation,
and Total Factor Productivity: Evidence from Chinese Heavy Polluting Listed Companies.
International Jonrnal of Environmental Research and Public Health; Basel, 19(15), 9657. Pridobljeno
6. 3.2023 iz
https://www.proquest.com/docview/2700649212/2E6A214419D84948PQ / 1?accountid=2
8931

Luki¢, J. (9 2022). Industrija 5.0 i digitalno poslovanje: uticaj na ljudske resurse / INDUSTRY 5.0
AND DIGITAL BUSINESS OF ORGANIZATIONS: IMPACT ON HUMAN
RESOURCES. Conference: Mediji i ekonomija 2022. Pridobljeno 24. 2. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/363821197_Industrija_50_i_digitalno_poslovanje
_uticaj_na_ljudske_resurse_INDUSTRY_50_AND_DIGITAL_BUSINESS_OF_ORGANI
ZATIONS_IMPACT_ON_HUMAN_RESOURCES

McDonald, K. (2022). Strong Leaders Discover Pandemic Possibilities. Leadership Excellence, 16-17.
Pridobljeno 22. 4. 2023 iz https://web.hr.com/dyqn

Men, L. R., Yue, C. A. & Liu, Y. (9 2020). “Vision, passion, and care:” The impact of charismatic
executive leadership communication on employee trust and support for organizational
change. Public Relations Review, 46(3), 101927. Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0363811120300540

Miguel, P. S., Caprile, M. & Arasanz, J. (2021). Regulating telework in a post-COVID-19 Europe.
Pridobljeno 27. 4. 2023 iz https://osha.curopa.cu/en/publications/regulating-telework-post-
covid-19-europe

Millner, D. (31. 3. 2020). Collaboration is the Future of Work. Pridobljeno 28. 4. 2023 iz
https:/ /www.hrexchangenetwork.com/employee-engagement/columns/ collaboration-is-the-
future-of-work

Mohammad, A. (2022). The Impact of Digital Marketing Success on Customer Loyalty. Marketing and
Management of Innovations. Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/366637984_The_Impact_of_Digital _Marketing
Success_on_Customer_Loyalty

Molek-Winiarska, D. & Mikolajezyk, K. (11 2022). CASE STUDIES OF WELL-BEING
PRACTICES IN COMPANIES DURING THE PANDEMIC. SCIENTIFIC PAPERS OF
SILESIAN UNIVERSITY OF TECHNOLOGY, ORGANIZATION AND
MANAGEMENT SERIES NO. 159. Pridobljeno 24. 2. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/365653942_CASE_STUDIES_OF_WELL-
BEING_PRACTICES_IN_COMPANIES_DURING_THE_PANDEMIC

Monellon, A., & Vargas, D. (2021). New Perspectives of HRM in the context of COVID-19
Pandemic: The Challenges and Impact of COVID-19 Pandemic on HRM practices.
Pridobljeno 22. 4. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/352983213_New_Perspectives_of_HRM_in_the
_context_of_COVID-19_Pandemic_The_Challenges_and_Impact_of_COVID-
19_Pandemic_on_HRM_practices



V. Kovatevié, M. Maric: Kadrovski vidiki vgpostavitve podpornega e-okolja 75

Muthu, C. (1 2023). The Contributing Factors to Organizational Behavior on Firm's Productivity and
Performance -A Review of the Literature. Infernational Conference on Recent Challenges In Business
& Management ICRCBM-22). Pridobljeno 28. 4. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/367463051_The_Contributing_Factors_to_Orga
nizational_Behavior_on_Firm's_Productivity_and_Performance_-
A_Review_of_the_Literature

Niehoff, S., Matthess, M., Zwar, C., Kunkel, S., Guan, T., Chen, L., Beier, G. (15. 12. 2022).
Sustainability related impacts of digitalisation on cooperation in global value chains: An
exploratory study comparing companies in China, Brazil and Germany. Journal of Cleaner
Production, 379, 134606. Pridobljeno 6. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0959652622041786

Oberlinder, M. & Bipp, A. B. (3 2020). Digital competencies: A review of the literature and
applications in the workplace. Computers & Education, 146, 103752. Pridobljeno 29. 4. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0360131519303057

Ongel, V., Yavuz, M. S. & Tatli, H. S. (3 2022). Factors affecting digital literacy of human resources.
Upravlenets 13(1), 68-83. Pridobljeno 29. 4. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/358947609_Factors_affecting_digital_literacy_of
_human_resources

Ottersbock, N. & Jeske, T. (2022). Potential of Cross-Operational Cooperation for Implementing
Hybrid, Data-Driven Business Models, 200, 852-857. Pridobljeno 5. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S1877050922002915

Palmié, M., Miché, L., Oghazi, P., Parida, V. & Wincent, J. (4 2022). The evolution of the digital
service ecosystem and digital business model innovation in retail: The emergence of meta-
ecosystems and the value of physical interactions. Technological Forecasting and Social Change,
177, 121496. Pridobljeno 6. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0040162522000282

Priporas, C. V., Nagarajan, D. V. & Kamenidou, I. (2023). A technology-people-integrated toolkit for
retail care management during a crisis. Journal of Retailing and Consumer Services, 73, 103304.
Pridobljeno 5. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0969698923000516

Raewf, M., Mahmood, Y. n. & Awqati, A. J. (1 2021). Influencing Factors on the Employees
Cooperation of Private Sector. Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/352682616_Influencing_Factors_on_the_Emplo
yees_Cooperation_of_Private_Sector#fullTextFileContent

Rathnayake, G. U. (1 2021). The Role of Human Resources Management during the COVID-19
Pandemic. Pegple Power Volume 10, Issue 01. Pridobljeno 27. 4. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/350447020_The_Role_of_Human_Resources_M
anagement_during_the_ COVID-19_Pandemic

Reddy, P., Chaudhary, K. & Hussein, S. (4 2023). A digital literacy model to narrow the digital literacy
skills gap. Heliyon Volume 9, Issue 4. Pridobljeno 29. 4. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2405844023020856

Selke, G. & Soule, P. B. (b.d.). Translating the HR Digital Revolution to Everyday Work. SHRM,
9(4), €14878. Pridobljeno 29. 4. 2023 iz https:/ /www.shrm.org/hr-today/ trends-and-
forecasting/special-reports-and-expert-
views/pages/translating_the_hr_digital_revolution_to_everyday_work.aspx

Singh, L. P. (2020). Ergonomics for Working from Home during COVID-19 Pandemic. Ergonomics
International Journal, 4(4), 000246. Pridobljeno 27. 4. 2023 iz
https://medwinpublishers.com/EOIJ /EOI]16000246.pdf

Singla, M. & Kaushal, R. (12 2022). Organization leadership and culture during crisis: lessons and
applications learned from COVID-19 pandemic. LLBS Journal of Management & Research.
Pridobljeno 24. 2. 2023 iz



76 12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

https:/ /www.researchgate.net/publication/366093600_Organization_leadership_and_cultur
e_during_crisis_lessons_and_applications_learned_from_COVID-19_pandemic
Snodgrass, S. J., Weerasekara, 1., Edwards, S., Heneghan, N. R., Puentedura, E. J. & James, C. (11
2022). Relationships Between the Physical Work Environment, Postures and Musculoskeletal
Pain During COVID-19. Journal of Occupational and Environmental Medicine 64(11), ¢782-e791.
Pridobljeno 27. 4. 2023 iz https:/ /www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/atticles/ PMC9640254/
Trapp, C. T. & Kanbach, D. K. (5 2021). Green entrepreneurship and business models: Deriving
green technology business model archetypes. Journal of Cleaner Production, 297, 126694.
Pridobljeno 24. 2. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0959652621009148
Tsipursky, D. G. (2022). Workers Are Less Productive Working Remotely (At Least That’s What
Their Bosses Think). Forbes. Pridobljeno 26. 4. 2023 iz
https:/ /www.forbes.com/sites/ glebtsipursky/2022/11/03 /workers-are-less-productive-
working-remotely-at-least-thats-what-their-bosses-think /?sh=437d34ba286a
Veile, J. W., Schmidt, M.-C. & Voigt, K.-1. (2022). Toward a new era of cooperation: How industrial
digital platforms transform business models in Industry 4.0. Journal of Business Research, 143,
387-405. Pridobljeno 6. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0148296321008699
Wang, C., Yan, G. & Ou, J. (2 2023). Does Digitization Promote Green Innovation? Evidence from
China. International Journal of Environmental Research and Public Health. Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https:/ /www.researchgate.net/publication/368730015_Does_Digitization_Promote_Green_
Innovation_Evidence_from_China
Wen, H., Wen, C. & Lee, C.-C. (12 2022). Impact of digitalization and environmental regulation on
total factor productivity. Information Economics and Policy, 61, 101007. Pridobljeno 6. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0167624522000464
Wet, I. d. & Kock, I. H. (2021). SUSTAINABILITY AND THE CONCEPT OF SHARED VALUE
AND THE 4TH INDUSTRIAL REVOLUTION: A BIBLIOMETRIC ANALYSIS OF
TWO SCIENTIFIC NETWORKS. South African Journal of Industrial Engineering, 32(3), 19-32.
Pridobljeno 5. 3. 2023 iz
https:/ /www.proquest.com/docview/2617209288/70065A01794F40E1PQ/25?accountid=2
8931
Woerkom, M. v. & Kroon, B. (2020). The Effect of Strengths-Based Performance Appraisal on
Perceived Supervisor Support and the Motivation to Improve Performance. Front. Psychol., 11,
1883. . Pridobljeno 27. 4. 2023 iz
https:/ /www.frontietsin.org/articles/10.3389 / fpsyg.2020.01883/ full
Xu, J., Yu, Y., Zhang, M. & Zhang, J. Z. (3 2023). Impacts of digital transformation on eco-
innovation and sustainable performance: Evidence from Chinese manufacturing companies.
Journal of Cleaner Production, 393, 136278. Pridobljeno 6. 3. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/pii/S$0959652623004365
Yang, L., Holtz, D., Jaffe, S., Suri, S., Sinha, S., Weston, J., Teevan, J. (2022). The effects of remote
work on collaboration among information workers. Nazure Human Bebavionr, 6, 43-54.
Pridobljeno 28. 4. 2023 iz https:/ /www.nature.com/articles/s41562-021-01196-4
Zhang, Y., Ma, X., Pang, |., Xing, H. & Wang, . (1 2023). The impact of digital transformation of
manufacturing on corporate performance — The mediating effect of business model
innovation and the moderating effect of innovation capability. Research in International Business
and Finance, 64, 101890. Pridobljeno 23. 2. 2023 iz
https:/ /www.sciencedirect.com/science/article/ pii/S0275531923000168



SKRB ZA ZAPOSLENE V
CASU DELA OD DOMA V PODJETJU
APARATI, D. O. O.

KATJA PINTARIC, MIHA MARIC

Univerza v Mariboru, Fakulteta za organizacijske vede, Kranj, Slovenija
katja.pintaric@student.um.si, miha.maric@um.si

V vsebinskem delu smo se osredotocali na delo od doma,
komunikacijo v ¢asu pandemije med zaposlenimi in vodji,
ergonomijo na delovnem mestu, skrb za zdravje zaposlenih in
posledice, ki jih je pustila pandemija covida-19. Na podlagi
pregleda literature smo sestavili anketni vprasalnik. V raziskavi je
sodelovalo 44 zaposlenih, od tega jih je 19 popolnoma izpolnilo
anketo. Zaposleni so bili stari med 32 in 53 let. Ugotovili smo, da
je podjetje dobro skrbelo za svoje zaposlene v ¢asu dela od doma
in jim omogocilo delovno opremo za nemoteno opravljanje dela.
Zaposleni so dobro skrbeli za svoje zdravje z raznimi aktivnostmi,
bodisi jogo, sprehodi, pogovori in drugimi aktivnosti, ki so
pozitivno vplivale nanje. Zaposleni so lahko ve¢ ¢asa namenili
svojim svojcem, saj so delo opravljali od doma in tako niso
porabili ¢asa za pot na delo. Zaposlenim je delo od doma prineslo
novega znanja in kompetenc, ki so jih lahko razvijali in s tem svoje
delo opravljali se bolje. Tehnologija jim ni ve¢ predstavljala strahu
in nizje ravni kompetentnosti, ampak jim je omogocila hitro in
uc¢inkovito delo, ki je vplivalo na njihovo motivacijo in

angaziranost za delo.
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In the substantive part, we focused on working from home,
communication during the pandemic between employees and
managers, ergonomics in the workplace, care for the health of
employees and the consequences of the COVID-19 pandemic.
Based on the literature review, we compiled a survey
questionnaire. 44 employees participated in the survey, of which
19 completely filled out the survey. The employees were between
32 and 53 years old. We found that the company took good care
of its employees during work from home and provided them with
work equipment for smooth work. The employees took good care
of their health with various activities, be it yoga, walks,
conversations and other activities that had a positive effect on
them. Employees were able to devote more time to their relatives,
as they worked from home and thus did not need to spend time
traveling to work. Working from home brought new knowledge
and competences to the employees, which they could develop and
thus perform their work even better. For them, technology no
longer represented fear and a lower level of competence, but
enabled them to work quickly and efficiently, which affected their

motivation and engagement at work.
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1 Uvod

Covid-19 je prisilil cel svet, da je deloval glede na ukaze, ki jih je prejemal v karanteni.
Vlada je dolocila smernice za izogibanje fizicnim stikom med ljudmi, kar je
povzrocilo veliko tezav. V tem casu so organizacije potrebovale podporo s strani
zaposlenih. Zelo pomembno vlogo so predstavljali zaposleni, saj so njihove vodje
potrebovale predane, zavzete in motivirane delavce. Ti so lahko v krizi zagotavljali

kakovostno, nemoteno in uspesno poslovanje (Sulaiman, Ahmed in Shabbir, 2020).

Z veliko izzivi se je soocala kadrovska sluzba, saj je upravljanje cloveskih virov
potekalo na daljavo. Kadrovska sluzba je morala skrbeti za varnost, zdravje,
motivacijo, usposabljanja in zagotavljanje ergonomskega delovnega mesta.
Pomembna naloga je bil nadzor njihovega opravljanja dela, prisotnost morebitnih

stisk, uspes$nost pti delu, v primeru neuspesnosti pa so morali delaveca tudi odpustiti.

Organizacije so morale nuditi psihi¢no pomoc¢ zaposlenim, saj so nekateri skozi noc
prekinili socialne stike, ki so jih sicer motivirali, spravili v dobro voljo in vplivali na
produktivnost pri delu. Delo od doma je zaposlenim predstavljalo tezjo locitev
zasebnega in delovnega zivljenja, saj so delo opravljali od doma, kjer so imeli osebne
obveznosti. Zaradi omejitev stikov so se pri zaposlenih pojavili anksioznost,
depresija, osamljenost, izguba motivacije in poslabsanje fizicnega zdravja zaradi

omejevanja gibanja.

Podjetja so v tem casu morala najti resitve za svoje zaposlene, saj jim je bilo
pomembno obdrzati zaposlene, ki so delali v organizaciji pred pandemijo. V ¢asu
pandemije se je pokazala tudi uspesnost, inovativnost, zagnanost in zavzetost
organizacij pri vodenju svojih zaposlenih, saj so jim morale zaupati, da bo delo
opravljeno kot v poslovnih prostorih. Organizacije so se zavedale, kako pomemben

je vsak posameznik, zato so v ¢asu krize svoje delovanje izboljsevale in nadgrajevale.
2 Pregled literature

2.1 Kadrovski in izobraZevalni procesi

Kriza, ki jo je povzrocila pandemija covida-19, je pustila mnoge posledice na mnogih

podro¢jih: v zdravstvu, ekonomiji, trgu dela, izobraZevanju, percepciji do

tehnoloskega napredka ali pristopu k novim sorodnim pravnim predpisom. Od
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zaposlenih se je zahtevalo, da prevzemajo ve¢ odgovornosti za izboljsanje trenutnih
vescin in da dodajo nove za doseganje zahtev trenutnega delovnega mesta, se
pripravijo na prevzem vodilnih funkcij in da so prilagodljivi znotraj in med

organizacijami.

V doloc¢eni meri nas je kriza prisilila v tevilna odprta vprasanja tehnoloskih obsegov
tako v strokovnem kot tudi zasebnem zivljenju. Mikolajczyk (2021) izpostavi, da je
razvoj zaposlenih z nenehnim ustvarjanjem in izmenjevanjem znanja kljucen za rast

vrednosti v vseh vrstah organizacij.

Na podlagi raziskave je avtorica ugotovila, da je covid-19 vplival na izobrazevalne
procese organizacij na podrodju izobrazevanj, kjer so zaposleni izrazili Zeljo za
pomoc pri njihovem razvoju. Opaziti je bilo mogoce padec zavzetosti zaposlenih na
podro¢ju treningov, ki so zaradi spletne oblike povzrocili vecjo utrujenost
zaposlenih. Zaradi pandemije izobrazevanje na podrod¢ju tehnologije ni bilo vec¢
izbira, ampak nujen del treningov. Vodje so morale zaradi tega ugotoviti potrebe
zaposlenih na podrodju izobrazevanj, pri cemer so morali skrbeti za njihovo

motivacijo in delovno ucinkovitost po izobrazevanju (Mikolajczyk, 2021).
2.2 Kompetence

Zaposljivost lahko definiramo kot individualno sposobnost pridobivanja in
ohranjanja zaposlitve. Je niz dosezkov, spretnosti, razumevanja in osebnih lastnosti.
Vse te spremenljivke kompetenc nadzirajo odnosi, ki bi jih bilo treba upostevati
zaradi miselnosti zaposlenega. Stalisca so bistveni del kompetence, zlasti v nenadnih
razmerah, kot je bila pandemija covida-19, kjer sta bili nenchna sprememba

delovnega okolja in negotovost normalnost.

Tako pozitivna staliS¢a in inovativhost tekmece na trgu dela prikazeta kot
pripravljene na novo normalnost (Buheji in Buheji, 2020). Avtotja sta izpostavila, da
se na podlagi novega ritma od zaposlenih pricakuje, da so proaktivni, pripravljent in
sposobni sodelovati z ljudmi, ki niso samo sodelavci. Treba je bilo ustvariti glavne
predpogoje za novo normalno delovno okolje, kjer so zaposleni lahko uresni¢ili, se

odzvali, razresevali, se preoblikovali in postali bolj vzdrzljivi.
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2.3 Organizacijska kultura

Spicer (2020) je dejal, da je covid-19 povzrocil socialni in gospodarski $ok za ze
spremenjene organizacijske kulture. Pogovorti s sodelavci v ¢asu sluzbe so presli na
komuniciranje preko telefonov, racunalnikov z video klici, zaradi ¢esar je prislo do
poudarka na vrednotah varnosti in odpornosti. Vodje organizacij so se sprasevale,

kako lahko zgradijo organizacijsko kulturo v ¢asu dela od doma.

Pandemija je zaradi nenadne spremembe delovnih okolij in nacina dela
organizacijam omogocila ponovno vzpostavitev in sestavo organizacijske kulture, ki
je lahko naredila veliko pozitivnih sprememb v organizacijah. Poleg izzivov, ki jih je
pandemija povzrocila, je povzrocila tudi priloznost za raziskovalce, ki so si postavili
vprasanja, kaksna je sedanja organizacijska kultura, ali organizacije spreminjajo
organizacijsko kulture, katere komponente odstranijo in katere obdrzijo. Spicer
(2020) meni, da bi lahko organizacijsko kulturo raziskovali pred in po pandemiji z

razlicnimi metodami.
2.4 Delo od doma

Wirawan Irawanto, Rofida Novianti in Roz (2021) so naredili raziskavo, kjer je
sodelovalo 472 delavcev. Namen njihove raziskave je bil zapolniti vrzel pri
raziskavah na temo zadovoljstva pri delu od doma zaradi pandemije covida-19.
Poudarek je bil na ravnotezju med poklicnim in zasebnim Zivljenjem. Na podlagi
tega so zajeli delavce, ki so delali od doma. Rezultati raziskave so pokazali, da
ravnotezje zasebnega in poklicnega Zivljenja vpliva na zadovoljstvo pri delu. Delo
od doma in tempo dela lahko vzdrzujeta zadovoljstvo pri delu, vendar je bilo na
podlagi rezultatov ugotovljeno ravno nasprotno. Zaradi prisiljenega dela od doma je

stres negativno vplival na njihovo zadovoljstvo.

Wirawan Irawanto, Rofida Novianti in Roz (2021) menijo, da bi lahko delo od doma
pozitivno vplivalo na njihovo produktivnost in pustilo odprte moznosti za vpeljavo
nacina dela z nadzorom (Slika 1). Pomembno je nameniti pozornost obremenitvi
zaposlenih pri delu od doma, saj prihaja do pomanjkanja podpore IT, ki vpliva na

njihovo zadovoljstvo.



12721V VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOLJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

Ravnovesje
delain
zasebnega
Zivlienia

Delo od Zadovoljstvo

doma E—— pri delu

0

Slika 1: Stres in delo na domu
Vir: (Wirawan Irawanto, Rofida Noviant in Roz, 2021)

V zvezi z zadovoljstvom pri delu sta naredili raziskavo tudi Bulinska-Stangrecka in
Bagienska (2021), ta je temeljila na dusevnem zdravju v ¢asu pandemije. Delo na
daljavo je lahko vplivalo na poslabsanje zdravja zaposlenih zaradi spremembe
delovnega okolja. Zeleli sta ugotoviti, kateri dejavniki so tisti, ki vplivajo na
zadovoljstvo pri delu. Poudarek je na medosebnem zaupanju in odnosih, ki vplivajo
na to. Delo od doma so pred izbruhom pandemije opravljali le visokokvalificirani
delavci, ki so delo opravljali preko racunalnika. Pandemija je zaposlenim, ki niso
opravljali dela od doma, pred izbruhom povzroéila tesnobnost, anksioznost, moc¢no

se je povecala diskriminacija na delu, izoliranost ipd.

Stres pa so povzrocili dejavniki, kot so omejitve zaradi stanja epidemije, izolacije,
pomanjkanje socialne podpore s strani sodelavcev ter poruseno ravnovesje med
zasebnim in poklicnim zivljenjem. Zaradi omejitev so bili zaposleni tudi omejeni pri
fizicnih aktivnostih zaradi zaprtja ustanov in ostalih omejitev gibanja. Avtorja sta
ugotovila, da je po pandemiji Se toliko bolj izrednega pomena ozavescanje o
mentalnem zdravju. Izpostavita, da obstaja povezava med medsebojnimi odnosi in
dusevnim zdravjem. Zato je pomembno ohranjanje medosebnih odnosov in
zaupanja na daljavo, saj to vpliva na ohranjanje zdravja (Bulinska-Stangrecka in
Bagienska, 2021).
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Zaradi pandemije pa se je zmanjsala tudi angaziranost zaposlenih pri delu na domu.
Pomembno vlogo pti tem so imele vodje, ki so morale skrbeti za produktivnost in
vkljucenost zaposlenih, zaposleni pa so morali $e vedno ostajati v ospredju s svojo
uspesnostjo. Za vodenje cloveskih virov so morale vodje skrbeti za zdravje in
angaziranost zaposlenih in izkazati visjo raven razumevanja. Implementirati so
morali najbolj uc¢inkovito in dosledno komunikacijo za predajanje informacij, znanja
in izvajanje praks. Zavzetost zaposlenih je pomembna za osebni in organizacijski
uspeh. Med pandemijo so vodje in zaposleni videli, da so zaposleni najvecje
bogastvo, saj predstavljajo konkurenco znotraj in zunaj organizacij na svojem
podro¢ju. Kljuéna komponenta v ¢asu pandemije je bila dajanje prednosti dobremu
pocutju zaposlenih, ko so ustvarili nov nacin dela — delo od doma (Tanveer,
Muhammad Shahid, Duangkamol, Yanada in Tawat, 2020).

Velike izzive je pandemija predstavljala kadrovskim strokovnjakom, zlasti pri
zaposlovanju, selekciji in usposabljanju. Tezave je povzrocalo delo od doma pri
odpuscanju zaradi nizke produktivnosti zaposlenih. Kadroviki so se soocali z
vprasanji, kako naj zaposlene angazirajo. Tanveer, Muhammad Shahid,
Duangkamol, Yanada in Tawat (2020) so na podlagi narejene raziskave predlagali
naslednje: ¢e bi kadroviki angazirali zaposlene, bi bilo delo od doma prihodnost
ucinkovitega delovnega sistema, saj bi bili tako zaposleni lahko bolj povezani z
druzinami in tako bi bil manjsi psihi¢ni pritisk, kar bi vodilo do visoke
produktivnosti.

Kadrovska sluzba bi morala igrati pomembno vlogo v organizaciji, saj bi bilo treba
spremeniti organizacijsko kulturo in se zavedati, da odpuscanje zaposlenih ne
pomeni velike izgube za organizacijo. Kadroviki bi se morali v ¢asu pandemije
osredotocati na zaposlovalni proces preko spleta, skrbeti za razvoj in usposabljanje
ze zaposlenih, skrbeti za zdravje in varnost zaposlenih pri delu na daljavo. To so
videli kot klju¢ne dejavnike za vzdrzevanje uspesnosti med pandemijo. Ce bi
zaposleni svoje znanje delili, bi ga organizacije shranile v podatkovno bazo, ki bi
organizacijam omogocila inovacije pri storitvah in izdelkih. Ohranitev visoke
uspesnosti, zavzetost in izmenjava znanja bi bili zato najbolj§i pri soocanju z izzivi
na podrocju vodenja ¢loveskih virov (Tanveer, Muhammad Shahid, Duangkamol,
Yanada in Tawat, 2020).
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Velika podjetja, ki so se soocala z zaprtjem v ¢asu pandemije, so bila pripravljena na
delo od doma, niso pa imela dovolj pripravljenih izdelkov za prodajo. Podjetja so
imela zaradi zaprtja tezave z logistiko in dobavo, kar je povzrocilo zmanjsanje zalog
v trgovinah za prodajo. Neuspeh pri povprasevanjih glede zalog, prekinitve pogodb
med dobavitelji, odpovedi sluzbenih poti in povisanje vrednosti izdelkov so vplivali
na manjsi prihodek podjetjem. Velik dobicek pa je bil zaznan pri spletnih nakupih
hrane ali pa drugih izdelkov, ki so bili dostopni preko spleta (Gigauri, 2021).

Veliko podjetij se je moralo ¢ez noc¢ digitalizirati. Nekatera podjetja so to naredila
brez tezav, druga pa so bila prisiljeni to narediti v zelo kratkem ¢asu. Podjetja, ki tega
niso mogla narediti dovolj hitro, so delo zaustavila. Tako delodajalci kot zaposleni
so se morali prilagoditi novemu nacinu zivljenja in dela, ki ga je povzrocila
pandemija. Veliko organizacij pa je okrepilo ohranjanje uspesnosti, komunikacijo in

spodbujanje med delom na daljavo (Gigauri, 2021).

Na zacetku pandemije se je veliko zaposlenih soocalo s tezavami pri prilagajanju na
uporabo spletnih orodij in usklajevanju delovnega casa z dnevnimi rutinami in
druzinskimi obveznostmi. Rezultati so pokazali, da so zaposleni uspeli v kratkem
casu razviti sposobnosti in znanje za delo s tehnologijo. Naucili so se uporabljati
spletne platforme za videokonference. Veliko zaposlenih je tudi izrazilo pozitivno
stran dela od doma, in sicer pot do sluzbe, ki je pri delu od doma ni bilo. Opaziti pa
je bilo mogoce pomanjkanje interakcij in poslovnih sestankov v zivo (Al-Habaibeh,
Watkins, Waried in Bathaei Javareshk, 2021).

Nov nacin dela s pomo¢jo tehnologije je organizacijam omogo¢il prilagajanje na nov
nacin dela, vendar so zaposleni izpostavili, da bi ob uvedbi nove normalne oblike
dela — dela od doma organizacija morala nuditi ve¢ podpore in opreme za opravljanje
dela. Pandemija covida-19 je ponudila edinstveno priloznost za razumevanje
potenciala za izboljSano delo na daljavo in poucevanje na daljavo z vedjim
potencialom za prihodnji razvoj, ki bo omogocil mednarodno sodelovanje in
¢ezmejno zaposlovanje v prihodnosti (Al-Habaibeh, Watkins, Waried in Bathaei
Javareshk, 2021).
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2.5 Komunikacija

Shockley, Allen, Dodd in Waiwood (2021) navajajo ucinkovito komunikacijo kot
klju¢ do uspeha delavcev pri delu na daljavo. Avtotji so preucili razmerje med
pogostostjo  komunikacije, kakovostjo komunikacije in komunikacijskimi
pricakovanji, ki jih je postavila vodja, z vsakodnevno delovno uspes$nostjo in
izgorelostjo med razli¢nimi vzorci poklicev zaposlenih. Rezultati so pokazali, da je
kakovost dnevne komunikacije povezana z dnevno uspesnostjo in izgorelostjo. Na
zacetku pandemije so bila pricakovanja vodij glede komunikacijskih praks pri delu
tista, ki so vplivala pozitivno na uspesnost. Medosebno sodelovanje med sodelavci
je vplivalo na visjo delovno uspesnost v primetjavi z delom, ki so ga zaposleni

opravljali individualno.

Avtoriji so tudi ugotovili, da bi komuniciranje in delo na daljavo olajsale smernice, ki
bi vkljucevale smernice za komunikacijska orodja. Tako bi zaposleni vedeli, katero
orodje potrebujejo za svoje delo in bi bili posledi¢no bolj uspesni zaradi lazje
prilagoditve na nov nacin dela. Tako njihovo delo ne bi bilo toliko stresno, trajalo bi
manj ¢asa in ne bi prislo do izgorelosti pri zaposlenih (Shockley, Allen, Dodd in
Waiwood, 2021).

Pandemija v letu 2020 je povzrocila ogromne in nepricakovane motnje za milijarde
zaposlenih po svetu. Zaposleni in podjetja so bila ¢ez no¢ prisiljena spremeniti svojo
delovno rutino. Vodje organizacij so morale sprejeti odlocitve v negotovih razmerah.
Zaposleni so se tako za razne informacije obracali nanje, kar je zahtevalo uc¢inkovito
sporocanje informacij in odlocitev z njihove strani. To je vodjam predstavljalo
komunikacijske izzive, saj so morali informacije in ostale pomembne stvari sporocati
preko informacijskih kanalov (Sanders, Nguyen, Bouckenooghe, Rafferty in
Schwarz, 2020).

Ko zaposleni zaznajo sporocilo, ki je dosledno, aktivirajo zaznavanje in vedo, katere
informacije so zanje pomembne pri njthovem delu. Ob rednem prejemanju
elektronskih sporocil s strani vodij zaposleni to informacijo sprejmejo in se zavedajo
njene pomembnosti. V primeru prejemanija vec elektronskih sporocil pa zaposleni
postanejo zmedeni, saj ne znajo zadeve razporediti po pomembnosti in to vpliva na

njihovo ucinkovitost (Sanders, Nguyen, Bouckenooghe, Rafferty in Schwarz, 2020).
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2.6 Ergonomija

Zaposleni, ki opravljajo pisarniska dela, prezivijo vedji del casa za pisalno mizo, saj
tam opravljajo svoje delovne naloge, kot so klici, pisanje elektronski sporo¢il, branje,
udelezba na raznih sestankih. Delovno mesto, bodisi v pisarni ali doma, pa mora
zagotavljati udobje, delavec se mora tam dobro pocutiti in skrbeti za zdravje na
delovnem mestu (Ortiz in Bluyssen, 2021). Avtorja sta ob pregledu prejsnjih raziskav
o zdravem in udobnem notranjem pisarniskem okolju ugotovila, kako zapletena so
razmerja med pogoji delovne ustanove z zdraviem in dobrim pocutjem. V zaprtih
prostorih obstaja veliko dejavnikov, kot so toplotni dejavniki, svetlobni dejavniki,
vonjave, vlaga, plese, hrup in vibracije, sevanje, kemicne snovi, ki lahko vplivajo na
zaposlenega. Poleg nastetth imamo tudi dejavnike oziroma stresorje, ki so

psiholoskega, fizioloskega, okoljskega ali druzbenega izvora.

Pandemija covida-19 je povzrocila spremembe pri mnogih dejavnostih doma na
splosno in v delovnih dejavnostih. Ob zacetku pandemije je svet padel v krizo zaradi
preprecevanja sirjenja virusa. Posledi¢no so bile vse ustanove zaprte in so spremenile
pogled na delo, kar je vplivalo na koncept pisarne in delovnih mest. Strokovnjaki kot
tudi Svetovna zdravstvena organizacija so v ¢asu pandemije uporabljali pri delu od

doma izraz nova normalnost (Shuaib, Faisal in Suhaib Ahmed, 2022).

Novi pogoiji in nacini dela so organizacijam spremenile podobo delovnih mest, kjer
je pisarno nadomestil dom zaposlenega. Konference so nadomestile spletne
konference, osebna srecanja so postala srecanja na daljavo, dostopnost do gradiv je
bila omogocena le preko spleta. Zaradi nove normalnosti pa se je nekako izbrisala
meja med locevanjem sluzbenega in zasebnega prostora. Delovni prostor so si
zaposleni morali deliti $e z ostalimi ¢lani gospodinjstva, razli¢ne obveznosti in hrup
pa so vplivali na produktivnost zaposlenih, zato delavci niso imeli pogojev za
opravljanje dela od doma (Shuaib, Faisal in Suhaib Ahmed, 2022).

Delovni prostor, ki nima ergonomskih pogojev, je lahko povzrocil nelagodje in hujse
tezave v prihodnosti. Ergonomsko delovno mesto predstavlja delo po doloc¢enih
smernicah, ki vkljucujejo dostopnost, kondicijo in ustrezno uporabo pisarniskih
virov. Te imajo dolocene standarde za opremo, kot so stol, racunalnik, miska in
tipkovnica. Nepravilna, nespremenjena in prisilna drza je vodila v hujse tezave zaradi

slabe podpore za roke, vrat in hrbet, kar je vplivalo na poslabsanje zdravja. V nasi
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raziskavi so ugotovili, da med delom na domu ponavljanje iste vrste delovnih
aktivnosti in s tem povezani ponavljajoci se gibi vodijo do zdravstvenih tezav
(Shuaib, Faisal in Suhaib Ahmed, 2022).

Kaushik in Guleria (2020) sta naredila raziskavo, ki je temeljila na vplivu pandemije
na delovno dobo zaposlenih. Raziskava govori tudi o pomembnosti prilagajanja
delodajalcev in kadrovikov in razmisljanja izven cone udobja, kar prinasa organizaciji
nove prakse za definiranje vlog HR. Ugotovila sta, da delo od doma ni enostavno,
saj zahteva popolno zavzetost zaposlenih. Pomembno je lociti poklicno in zasebno
zivljenje z delovnim urnikom. Zaposlenim delo omogoca opravljanje osebnih in

druzinskih opravil.

Sposobnosti, usposabljanje in nadgrajevanje sposobnosti je kadrovske sluzbe
prisililo k ponovnemu razmisleku glede motiviranja, usposabljanja in razvoja
zaposlenih za kompetentnost v danasnjih casih. To bi namre¢ zaposlenim
omogocalo upravljanje in razumevanje tehnologije ter lazje prilagajanje v casu
pandemije. Tako zaposleni postanejo kompetentni in visoko kvalificirani ter s tem
povecajo nabor spretnosti (Kaushik in Guleria, 2020). Zaposleni se morajo zavedati,
da so jim organizacije omogocile delo od doma in s tem pokazale zaupanje do njih,
da bodo tudi na daljavo opravljali svoje delo (Turin Rahman in Uddin Arif, 2020).

3 Pregled stanja v podjetju Aparati, d. o. 0./Raziskava
31 Namen raziskave

Z. raziskavo smo zeleli ugotoviti, kaksen vpliv je imel covid-19 na delo zaposlenih v
podjetju Aparati, d. o. 0. Zanimalo nas je tudi, ali so se v ¢asu dela od doma zaradi
pandemije spopadali s tezavami in katere so te bile. Na podlagi pridobljenih
rezultatov smo napisali predloge izboljsav, ki se navezujejo na delo na daljavo v

podjetju za lazje spopadanje ob morebitnem pojavu pandemije ali druge krize.
3.2 Postopek raziskave

Raziskavo smo izvedli s pomocjo anketnega vprasalnika na spletni strani 1KA.
Anketa je bila namenjena vsem zaposlenim v podjetju Aparati, d. 0. o., in jim je bila
dostopna med 22.5.2023 in 4. 6.2023. Anketo smo zaposlenim poslali preko

elektronske poste.
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Anketni vprasalnik je bil sestavljen iz 15 vprasanj, za katera so zaposleni porabili pet
minut. Izpolnilo ga je 44 anketirancev, od tega jih je 25 kliknilo na anketo ali na
nagovor, 18 pa jih je odgovorilo na vsa zastavljena vprasanja.

3.2 Rezultati raziskave

V tabeli 1 je prikazano Stevilo anketirancev po spolu. Skupno je sodelovalo 19

anketirancev, od tega je bilo 53 % moskih in 47 % Zensk.

Tabela 1: Spol anketirancev

Spol Frekvenca %
Moski 10 53
Zenska 19 47

V tabeli 2 je prikazana starost anketirancev. Najmlajsi je bil star 32 let, najstarejsi pa
53 let. Povpredje je znasalo 40,27 leta.

Tabela 2: Starost anketirancev

Starost Frekvenca %
50 2 11
33 2 1
40 1 5
35 2 11
45 1 5
43 1 5
34 1 5
44 1 5
27 1 5
36 1 5
53 1 5
41 1 5
32 1 5
49 1 5
42 2 11

V tabeli 3 so zajeta delovna mesta anketirancev, od tega je najvecC anketirancev

svetovalcev, ki so $titje, nato sledita dva prodajalca in dva klicna referenta.
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Tabela 3: Delovna mesta anketirancev

Naziv delovnega mesta Frekvenca Odstotek
direktor 1 5
referent 1 5
klicni referent 2 11
vodja marketinga 1 5
vodja prodajnih salonov 1 5
prodajalec 2 11
grafi¢ni oblikovalec 1 5
vodja 1 5
svetovalec 4 21
blagovni manipulant 1 5
svetovalec-prodajalec 1 5
prodaja 1 5
referent ena v ra¢unovodstvu 1 5
komercialist 1 5

Sledila so vprasanja, vezana na delo na domu. Anketirancem smo postavili vprasanje,
ali se je njihov nacin dela spremenil v ¢asu covida-19. Od vseh anketirancev jih je 11
odgovorilo, da se je njihovo delo spremenilo, ostalih osem pa je odgovorilo, da se

njihovo delo ni spremenilo.

V nadaljevanju so v tabeli 4 zajeti odgovori na vprasanje, ali je delodajalec
anketirancem omogo¢il primerno opremo za delo na domu. Na vprasanje je
odgovorilo 18 anketirancev, od teh je le en anketiranec odgovoril, da delodajalec ni

poskrbel za primerno opremo.

Tabela 4: Primernost delovne opreme anketirancev

Frekvenca

Anketirance smo vprasali, ali jim je delodajalec omogocil usposabljanja ali
izobrazevanja v ¢asu dela na domu. Odgovori v tabeli 5 kazejo, da je delodajalec 14

anketirancem omogocil usposabljanja ali izobrazevanja, petim pa ne.



1221V1 VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOIJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV

90
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

Tabela 5: Omogocanje usposabljanj in izobraZevanj zaposlenim

Frekvenca

Pri naslednjem vprasanju nas je zanimalo, ali so anketiranci lahko svoje skrbi in
tezave zaupali vodji. Od 19 anketirancev so le stirje odgovorili, da svojih skrbi in

tezav niso mogli zaupati vodji, kot je tudi razvidno iz tabele 6.

Tabela 6: Zaupanje skrbi in teZav vodjam

Frekvenca
15 79

Naslednje trditve v anketi so se nanasale na izzive zaposlenih pri opravljanju dela na
domu. Anketiranci so oznadili, v kolik§ni meri se strinjajo z navedenimi trditvami: 1
— se ne strinjam, 2 — se delno ne strinjam, 3 — se niti strinjam niti ne strinjam, 4 — se

delno strinjam, 5 — zelo se strinjam.

V tabeli 7 so prikazani podatki celotnega vzorca.

Tabela 7: Izzivi pri delu na domu

Povpredie Standardni
vPpred odklon

Imel/a sem slab$o motivacijo za 6 7 4 1 1 216 112
delo.
Imel/a sem slabso koncentracijo 7 1 6 2 3
zaradi motilcev (¢lani skupnega 2,63 1,5
gospodinjstva).
Prlvdc.lu od dom.a sem se 7 4 8 0 0 205 091
pocutil/a osamljeno.
Delovr.le naloge sem tezje 6 4 6 3 0 232 111
opravljal/a.
Vidna je bila slabsa odzivnost 10 2 4 3 0

. . 2 1,2
sodelavcev in vodij.
Zaradi dela od doma sem tezje 5 3 5 2 4
lo¢eval/a zasebno in delovno 2,84 1,5
zivljenje.
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Tabela 8 prikazuje, v kolik$ni meri se anketiranci strinjajo s trditvami, ki se

navezujejo na izzive, s katerimi so se srecevali. Tudi pri tem vprasanju so anketiranci

s pomocjo petstopenjske lestvice svoje strinjanje s trditvami oznacili. Na trditve je

odgovorilo 19 anketirancev, le pri drugi in zadnji trditvi je svoje strinjanje oznacilo

18 anketirancev.

Tabela 8: ReSevanje izzivov pri delu na domu
Povpredie Standardni
vpred odklon

S pogovorom s sodelaveem. 2 4 5 3 2 3,26 1,37
Z akgvgp pavzo V(sp.ort, sprehod, 1 1 3.94 121
meditacija, poslusanje glasbe).
S postavljanjem dnevnih nalog. 0 2 6 3 8 3,89 1,10
Delovni prostor je bil oddaljenod | 3 1 7 3

N . 3,32 1,38
ostalih ¢lanov gospodinjstva.
S pogovorom z vodjo. 2 2 8 3 4 3,26 1,24

i § 1 1 3 2 11

Izz.lve sem re$eval/a ob samem 417 125
pojavu.

Tabela 3.9: Skrb za zdravje zaposlenih

P1i delu od doma sem ob¢util/a
vedji stres kot pri delu na lokaciji
podjetja.

Standardni
Povprecje odklon

2,72 1,49

V ¢asu pandemije sem skrbel/a
za svoje psihi¢no in fiziéno
zdravje s Sportom.

3,44 12

V ¢asu pandemije sem skrbel/a
za svoje psihi¢no in fizicno
zdravije z jogo/meditacijo.

2,11 1,32

V ¢asu pandemije sem skrbel/a
za svoje psihi¢no in fizicno
zdravje s sprehodom.

4,06 0,9

>

V ¢asu pandemije sem skrbel/a
za svoje psihi¢no in fizicno

3,33 1,24

zdravje s pogovorom.
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Pri naslednjem vprasanju nas je zanimalo strinjanje s trditvami, ki so se navezovale
na zdravje anketirancev v ¢asu pandemije. Strinjanje s trditvami je oznacilo 18

anketirancev, pri predzadnji pa 17 anketirancev. Odgovori so vidni v tabeli 9.

V tabeli 10 so prikazani odgovori anketirancev, ali so v ¢asu pandemije opazili
kakrsnekoli simptome. Pri tem vprasanju je odgovorilo 18 anketirancev, od teh sta

le dva anketiranca opazila simptome.

Tabela 10: Pojavnost simptomov pri delu na domu

Frekvenca

Naslednje vprasanje je bilo namenjeno le tistim anketirancem, ki so pri sebi zaznali
kaksne simptome. V naSem primeru je §lo za dva anketiranca, ostalih 16 simptomov
ni zaznalo, eden pa na vprasanje ni odgovoril. Glede na odgovore v tabeli 11 bi
izpostavili, da sta se oba anketiranca soocala z nihanjem razpolozenja, nobeden od

njiju pa se ni soocal s tesnobo.

Tabela 11: Simptomi zaposlenih pri delu na domu

Povpretjc Standardni
odklon

Glavobol 0 1 2 0
Utrujenost 1 0 1 0
Motnje spanja 1 1 1,5 0,71
Nihanja razpoloZenja 2 0 1 0
Upad energije za delo 1 1 1,5 0,71
Depresija 1 1 1,5 0,71
Tesnoba 0 2 2 0
Pozabljivost 1 1 1,5 0,71
Bolecine v vratu ali hrbtu 1 0 1 0
Prebavne motnje 0 1 2 0
Raztresenost 0 1 2 0

Anketirance smo vprasali, ali so v ¢asu dela na domu usvojili kaksno novo znanje in
razvili kompetence. Rezultati v grafu 1 so pokazali, da je 10 od 18 anketirancev
pridobilo novo znanje in kompetence, osem pa se jih ni naucilo ali ni pridobilo ni¢

novega.
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44%
56%

m Da = Ne

Graf 1: Pridobivanje novega znanja in kompetenc

Vir: lasten.

Pri predzadnjem vprasanju smo anketirance vprasali, katero novo znanje in
kompetence so pri delu na domu usvojili. Izpostavili bi, da so zaposleni izgubili strah
pred tehnologijo in se naucili novega nacina dela s strankami, ki je bil v casu

pandemije potekal na daljavo, kar je bilo za zaposlene nekaj drugacnega.

Pri zadnjem vprasanju pa nas je zanimalo, kaj pozitivnega je delo od doma
anketirancem prineslo. Ce povzamemo njihove odgovore, bi izpostavili, da so
zaposleni ugotovili, da so njihovi sestanki bolj ucinkoviti, hitrejsi in prisotnih je manj
motilcev. Zaposlenim je situacija na trgu dela prinesla ogromno novega znanja.
Zaradi dela od doma so imeli ve¢ ¢asa za svoje bliznje, saj se jim ni bilo treba voziti
v podjetje, svoj prosti ¢as in pomoc¢ pri $oli pa so lahko namenili tudi svojim
otrokom. Zaposleni so v sebi nasli notranji mir in izboljsali svojo koncentracijo pri
delu.

4 Predlogi za izbolj$ave /Analiza reSitve

Zaposleni v podjetju Aparati, d. 0. 0., so morali svoj delovni prostor zamenjati z
novim delovnim prostorom, ki ga je v ¢asu pandemije predstavljal prav njihov dom.
Vecini se je nacin dela spremenil, nekaterim pa seveda ne, saj so ze pred zacetkom
pandemije opravljali delo na dislociranih lokacijah. Podjetju bi predlagali pregled
spremembe nacina dela zaposlenih pri delu na domu v ¢asu pandemije in evalvacijo
s strani zaposlenih. Tako bi njthove vodje vedele, kako prilagoditi njihovo delo v

primeru pojava pandemije v prihodnosti.
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Zaposlenim so delodajalci omogocili primerno opremo za opravljanje dela v
domacem okolju, kar je kljuchega pomena za zaposlenega, saj le tako lahko
nemoteno opravlja svoje delo. Podjetju predlagamo, da zaposlenim odredi nalogo,
naj svoje delovno okolje, kjer delo opravljajo v ¢asu pandemije, slikajo s telefonom
in tako pregledajo, ali so imeli res vso opremo vsi zaposleni in tako vidijo, ali bi
katero delovno opremo $e dodali, da bi zaposleni lahko svoje delo opravljali Se bolje.

Delovno okolje je namre¢ tudi pogoj za ohranjanje zdravja zaposlenih.

Vecdini zaposlenim so vodje omogocila razna usposabljanja in izobrazevanje v ¢asu
pandemije. Zaposlenim predlagamo, da povedo vodjam, na katera izobrazevanja jih
niso prijavili, in da jim glede na njihove delovne naloge pojasnijo, zakaj bi se jih zeleli
in zakaj bi se jih morali udeleziti. S tem bi zaposleni usvojili novo znanje, nadgradili
ali pa osvezili znanje. S tem bi zaposlene tudi bolj motivirali, da bi bili pri svojem

delu se bolj uspesni.

Zaposleni so v vecini svoje skrbi v ¢asu pandemije zaupali svojim vodjam, Se vedno
pa je bilo nekaj odstotkov zaposlenih, ki tega niso mogli storiti. Tukaj se je treba
vprasati, kaj je ozadje nezaupanja. Menimo, da je bila v ¢asu pandemije Se toliko bolj
pomembna skrb za sodelavce oziroma zaposlene, saj nismo imeli fizicnega stika, kjer
bi lazje stekli pogovori med vsemi vkljucenimi v delovno okolje. Zaupanje je temel;
za delovanje zaposlenih, saj tako lahko preprec¢imo veliko tezav, ki lahko vplivajo na

uspesnost znotraj organizacije in na trgu dela.

Zaposleni so se v ¢asu pandemije soocali z razliénimi izzivi, ki so lahko vplivali na
njihovo delo negativno. Zaposleni v podjetju niso opazili veliko izzivov, nekateri so
imeli slabso motivacijo in pa slabso koncentracijo zaradi motilcev v gospodinjstvu.
Predlagali bi pogovor z zaposlenimi, ki so imeli zmanj$ano motivacijo, kje so jo
obcutili in kako je to vplivalo na njihovo delo. Pomemben je tudi pogovor na stiri
o¢i, saj tako nekateri zaposleni morda lazje zaupajo svoje tezave, ki se navezujejo na
njihovo delo. Tako zaposlenemu damo obcutek pripadnosti, kar je lahko eden izmed
korakov do dviga motivacije. Cas in pozornost sta ljudem pomembna, zato ostajajo

v dolocenih organizacijah, saj se pocutijo del organizacije in z njo dihajo.

Zaposlenim so zelo pomembni njihovi svojci, zlasti tistim, ki imajo otroke.
Pandemija jim je omogo¢ila ve¢ ¢asa za njihove otroke, saj so bili tako otroci kot

zaposleni doma. Nekateri zaposleni so izpostavili, da so tezje locevali zasebno in
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delovno zivljenje. To se je pokazalo tako, da se jim ni bilo treba peljati do sluzbe in
so tako lahko ve¢ ¢asa zjutraj namenili otrokom. TeZzava je nastala, ker so na ta nacin
tezje zakljucili delo. Tako so manj ¢asa namenili svojim otrokom ali ostalim ¢lanom

druzine kljub temu, da so bili v istem prostoru.

Zaposlenim bi predlagali, da si dolocijo ¢asovnico, kjer imajo tocno dolocene
delovne naloge, in prosti ¢as, ki ga porabijo za svoje bliznje. Tako bodo zaposleni
bolj zadovoljni, saj ne bodo v dnevu opravili samo svojih sluzbenih dolznosti, ampak
se bodo lahko posvetili svojim domacim oziroma ne bodo zanemarili ne delovnega

ne zasebnega zivljenja, temve¢ bodo lahko postavili meje.

Zaposleni so svoje izzive, ki so nastali pri delu na domu, resevali v najveéji meri za
aktivnimi pavzami, postavili so si dnevne naloge in ne tedenske, saj so tako imeli
koncentracijo in prioritete skozi dan in so jih tudi uspe$no opravili. Vecina
zaposlenih pa je svoje izzive resevala takoj, ko so se pojavili. Predlagali bi, da
zaposleni pri postavljanju delovnih nalog Ze vnaprej predvidevajo izzive, ki lahko
nastanejo v njihovem delu, si jih zapisejo in tako lazje zaznajo in jih pravocasno
odstranijo. Tako ne pride do slabse motivacije, samozavesti ali poslabsanja zdravja,

kar je kljucno za delovanje zaposlenega.

Zdravje zaposlenih je zelo pomembno, saj le tako lahko opravljajo svoje naloge in
delujejo brez tezav. Vsak zaposleni je pomemben clen organizacije, zato je
pomembna skrb za lastno zdravje in zdravje drugih. Zaposlenim bi predlagali, da
ugotovijo, na kaksen nacin so skrbeli za svoje fizi¢no in psihicno zdravje, predvsem
kaj jim je najbolj ustrezalo, da se njihovo zdravije zaradi dela na domu ni poslabsalo.

Le tako lahko preprecijo pojav morebitnih zdravstvenih tezav na delu.

Samo majhen odstotek zaposlenih je pri delu na domu opazil simptome poslabsanja
zdravja, vecina pa simptomov ni opazila. Tistim, ki so opazili simptome, bi
predlagali, da ugotovijo, kdaj so se pojavili in to nemudoma povedo vodjam, da lahko
najdejo izvor. V primeru pojava simptoma zaradi bodisi prenapornega dela ali pa
zaradi oddaljenosti od svojih sodelavcev naj najdejo resitev, kot je nudenje strokovne
pomoci psihologa ob poslabsanju psihi¢nega zdravja, ptri pojavu upada fizicnega
zdravja pa predvsem izvajanje aktivnosti, ki so jih izvajali v ¢asu dela na domu, ki so

jim najbolj ustrezale in omogocale ohranjanje zdravja.
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Izpostavili bi pojav nihanja razpoloZenja, ki je bil poleg drugih psihi¢nih tezav velik
problem v ¢asu pandemije, saj se je v velikem odstotku pojavljal med ljudmi. Ti so
morali omejiti stike in s tem so bili omejeni s komunikacijo s sodelavci, ki so jih pred
¢asom pandemije imeli konstantno v svojem delovnem okolju. Tako so za svoje

pocutje lazje skrbeli, se zaupali sodelavcem in ostalim ter bili bolje razpolozeni.

Zaposleni se morajo zavedati, kako pomembno je njthovo zdravie za njihovo
zivljenje in seveda tudi delo. Brez zdravja clovek ne mora opravljati svojih
vsakodnevnih obveznosti in uzivati v zivljenju. Pri tem je pomembno ozavescanje o
zdravju poleg opravljanja varstva pri delu, ozavescanje zaposlenih s strani vodij in

ostalih strokovnjakov na tem podro¢ju.

Zaposleni pa so v casu dela na domu usvojili tudi nekatera nova znanja in
kompetence, saj so se morali navaditi na novo normalnost. Njihova komunikacija je
potekala preko raznih socialnih omrezij, stikov s strankami niso imeli v fizi¢ni obliki,
ampak preko telefonskih ali video klicev, kjer je bilo pomembno, kako komunicirajo,
saj je bila od tega odvisna njihova prodaja in uspesnost na trgu. Naucili so se prodaje
na daljavo, postali so spretnejsi s sodobno tehnologijo in tako izgubili strah pred njo.
S tem so postali bolj kompetentni in so delo hitreje in ucinkoviteje opravili. Prav
tako so imeli sestanke na daljavo bolj ucinkovite in jasne, saj so bili bolj
skoncentrirani na tematiko le-teh. Zaposleni naj to $e naprej ohranjajo, saj s tem
postajajo bolj kompetentni in konkurenc¢ni znotraj organizacije in s tem ostajajo

pomemben clan v delovnem okolju.

Delo na domu je kljub izzivom prineslo tudi nekaj pozitivnega. Zaposleni so kot
pozitivno izpostavili voznjo na lokacijo podjetja, kar v ¢asu pandemije ni bilo
potrebno. To je zanje pomenilo prihranek ¢asa za voznjo in ve¢ ¢asa za njihove
svojce. Tako so tudi zaceli ceniti ¢as z njimi in s tem so bili bolj motivirani za delo.
Zaposleni se morajo zavedati, da ni pomembno samo delo, ampak tudi njihovo
zasebno zivljenje, ki jim vliva dober obcutek, voljo in energijo za delo. Tako so

zaposleni bolj uspesni na svojem podrodju.

5 Diskusija
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Na podlagi rezultatov spletnega anketnega vprasalnika smo ugotovili, kako so
zaposleni opravljali svoje delo, ali so ga opravljali uspesno in s katerimi izzivi pri
svojem delu so se soocali zaradi spremembe delovnega okolja, ki je bilo dom vsakega

zaposlenega. Vsakega izziva so se zaposleni razlicno lotili, saj je na vsakega pustil

drugacne posledice.

Menimo, da je bil za zaposlene podjetja Aparati, d. o. o., $ok sprememba okolja, saj
so bili navajeni fizicnega stika s strankami, dobavitelji in ostalimi, vklju¢enimi v
njihov proces dela. Vsaka sprememba je za zaposlenega nekaj novega, nanjo se mora
prilagoditi in gledati na to pozitivno. Tako svoje delo opravlja lazje in bolj pozitivno.

Prilagajanje pokaze tudi kompetentnost zaposlenih.

Izjemno pomembno je delovno okolje, ki je bilo v ¢asu pandemije zaposlenemu
dom. Oprema, ki jo imajo zaposleni, je zelo pomembna, saj zagotavlja nemoteno
delo in preprecuje nastanek poskodb ali poslabsanje zdravja na delu. Pomembnost
ergonomije na delovnem mestu izpostavijo tudi Shuaib, Faisal in Suhaib Ahmed
(2022). Menimo, da bi morali zaposleni narediti tocen pregled delovnega mesta, saj
le tako vidijo, ali imajo primerno opremo, kot so racunalnik, tipkovnica, miska,
pisarniski stol po ergonomskih pravilih. Sklepamo, da nekateri niso imeli vseh

pogojev in da je to morda vplivalo na njihovo delo.

Z izpostavljanjem skrbi in tezav zaposlenih vodje vedo, da morajo izboljsati pogoje
in nuditi vso pomo¢, ki jo lahko. Menimo, da z zaupanjem in odkritim pogovorom
zaposlenim, ki na sestanku izpostavijo skrbi, dajo tudi vodjam obcutek, da svoje delo
dobro opravljajo ne samo kot vodje, ampak tudi kot zaupniki svojim podrejenim. S
strani zaposlenih to pomeni, da svoje vodje spostujejo in ne opravljajo svojega dela
samo zaradi zasluzka, ampak se zavedajo svojega vlozka k doseganju ciljev

organizacije.

Delo od doma je za zaposlene pomenilo interakcije oseb, s katerimi si delijo
gospodinjstvo. Bili so prisiljeni deliti si prostore z njimi, kar je zanje pomenilo vec¢
hrupa, saj so imeli otroci Solo na daljavo, ostali pa so bili morda tudi zaposleni in so
imeli razne sestanke ali pa je njihovo delo zajemalo klice ali video klice, kar je
pomenilo hrup v istem prostoru. Zaposleni so morda zaradi prisotnosti ostalih v
istem prostoru imeli slabso koncentracijo in jim je s tem upadla motivacija, ki je

vplivala na njihovo uspesnost in produktivnost. Pomembno vlogo je imela
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komunikacija, ki je presla iz osebne komunikacije na komuniciranje preko raznih
socialnih omrezij, tako so bili zaposleni $e bolj oddaljeni in so tezje dobili pomoc.

Vse to je vplivalo na njihovo angaziranje in motivacijo za delo.

Delo od doma je vplivalo na zdravje zaposlenih. Kot so izpostavili Bulinska-
Stangrecka in Bagienska (2021), je delo od doma najbolj negativno vplivalo na tiste
zaposlene, ki niso opravljali dela na daljavo pred pandemijo. Ti zaposleni so se
soocali z raznimi dusevnimi tezavami, ki so vplivale na njihovo delo, ali pa so morali
zaradi tako mocnega vpliva zaposleni na bolnisko odsotnost. V nasi raziskavi so se
nekateri zaposleni soocali z nihanjem razpolozenja, za katerega vemo, da ne vpliva
samo na zaposlenega, ampak tudi na vse njihove zaposlene. Tako je lahko prislo do
sporov, ki so vplivali na pocutje in razpolozenje vseh zaposlenih. Menimo, da je to

posledi¢no vplivalo na produktivnost in zanimanje zaposlenih za delo.

Zdravije je kljucen dejavnik, da oseba lahko tako v delovnem kot zasebnem zivljenju
funkcionira. Ce v katerem od teh zaznamo zastopanja, to zelo vpliva na delovanje
zaposlenega. Pandemija je zaposlenim omogocila ve¢ ¢asa za zaposlene, imeli so ve¢
Casa za Sportne aktivnosti, ki pa so bile $e vseeno omejene zaradi zaprtja ob¢in. Tako
so lahko zaposleni opravljali aktivnosti v njihovih ob¢inah. Menimo, da je pravilno
izkoriscen cas zelo pomemben za motivacijo in zanimanje zaposlenega za delo. Tako
lahko ne glede na prisotnost stresa zaradi obremenjenosti to sproscajo preko
aktivnosti, bodisi s Sportnimi ali drugimi, ki zaposlenim ustrezajo. Tako se tudi

zavedajo, kaj vse vpliva na njihovo zdravje in uspesnost pri delu.

Pandemija pa zaposlenim ni prinesla samo negativnih stvari, ampak tudi pozitivne.
Zaposleni so se naucili uporabljati sodobno tehnologijo, ki jim je pred pandemijo
predstavljala strah in $ibkost na njihovem podrocju dela. S tem so zaposleni pridobili
novo znanje in razvijali svoje kompetence. S pomocjo digitalizacije so svoje delo
lahko opravili hitreje, saj niso imeli toliko motilcev, klicev, lahko so se bolj
osredotocali na svoje delovne naloge. S tem so pri svojem delu postali bolj
samozavestni, saj so se naucili nekaj novega in so svojim vodjam tudi pokazali, da so

zmozni za delo na daljavo.

Izredno pomembna je bila komunikacija, ki je bila locirana na mobilne naprave in
racunalnike. Tako so imeli zaposleni obcutek slabse odzivnosti in so se zaradi tega

pocutili osamljene. Naucili pa so se novega nacina komuniciranja s strankami, kako
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jim predati informacije in jim predlagati razne predloge ali pa jim nekaj prodati na
daljavo. S tem so se naucili novega nacina komuniciranja, pri katerem osebe ne
vidimo v zivo in moramo vedeti, kako do nje pristopiti. S pandemijo so se zaposleni

naucili novega pristopa dela. Videli so, kako kompetentni so na svojem podrodju.
6 Zakljucek

Pandemija je podjetja prisilila v novo normalnost. Zaposlenim so morala omogoditi
nov nacin dela, oddaljenost od zaposlenih in druge izzive. Zaposleni so se morali
predvsem nauciti novega ritma dela in okolja, ki je bil v ¢asu pandemije dom. Ostati
so morali motivirani za delo, kazati zanimanje zanj in se izobrazevati na podrodju

tehnologije.

Zaposleni so morali spremeniti nacin dela in delovne naloge skozi no¢. Zanje je to
bila novost, morali so si prilagoditi delovno okolje, da so delo lahko opravljali
nemoteno. Za delo so se morali sami angazirati, saj v njihovem okolju niso bili
prisotni sodelavci. Tako so na informacije ali pomo¢ morda morali ¢akati dlje ¢asa,

saj so imeli zaradi oddaljenosti zaposleni druge prioritete v sklopu njihovega dela.

Pandemija je imela velik vpliv na vse ljudi, povzrocila je strah pred okuzbo, zato so
bili omejeni stiki. Zaposleni so zaradi tega obcutili nihanje razpolozenja, nekateri
zmanjsanje motivacije, utrujenost zaradi dela na racunalniku, ki je pomenilo stalno
gledanje v ekrane. Zaposleni so za svoje zdravje skrbeli s pogovori, svoje skrbi so

zaupali vodjam, sodelavcem in svojcem ter tako skrbeli za dusevno zdravije.

Zaradi nacina dela je bilo pomembno, da so zaposleni lo¢ili delovno in zasebno
zivljenje, ki je nekaterim predstavljalo izziv. So pa zaposleni lahko pomagali svojim
otrokom pri delu za $olo, saj so delo opravljali doma in ne v podjetju. Tako so bili
tudi bolj vkljuceni v njihove obveznosti in so jim namenili ve¢ ¢asa kot pred
pandemijo. Svoje delovne obveznosti pa so morali tudi ¢asovno omejevati zaradi
zahtevnosti dela, kar je lahko vodilo v vecjo obremenjenost. Tako so ljudje zgubljali

motivacijo in so s tem slabse opravljali naloge.

Pomembno vlogo je imela kadrovska druzba, ki je morala ugotoviti, kako svoje delo
opravljajo zaposleni, kje so pomanjkljivosti in kaksna izobrazevanja na daljavo jim

lahko nudijo. Tezje so nadzorovali njihovo produktivnost in uspesnost ter to, kako
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obremenjeni so s svojim delom. Tukaj se je pokazala zavzetost zaposlenih in
zavedanje vodij, da so zaposleni klju¢en dejavnik za uspes$nost organizacij.
Zaposlenim je to dvignilo motivacijo, pridobili so novo znanje ali ga nadgradili in s
tem postali kompetentni. Tako so posamezniki postali pomemben ¢len za doseganje

ciljev podjetja in so s tem zvisali konkurenénost na trgu dela.

Podjetje Aparati, d. 0. 0., se je v ¢asu pandemije zelo dobro zavedalo pomembnosti
vseh zaposlenih, jih razvijalo in skrbelo za njihovo zdravje, kar je bilo pomembno

za zmanj$anje bolniske odsotnosti. Tako so lahko spremljali svojo uspesnost na trgu

dela.
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Priloga

ANKETNI VPRASALNIK

Prosimo, ce si vzamete nekaj minut in s klikom na Naslednja stran pri¢nete z

izpolnjevanjem ankete.

1. Spol:

2 moski

) zenska

2. Starost (vpiSite vaso starost v dopolnjenih letih):

3. Naziv delovnega mesta:

4. Ali se je vas nacin dela spremenil v ¢asu covida-19?

5. Ali je vas delodajalec poskrbel za primerno opremo na delovhem mestu
(v vasem domu)?
U Da
(' Ne
6. Ali vam je delodajalec omogocil usposabljanje ali izobraZevanje na
daljavo?
(" Da
(' Ne
7. Ali ste lahko svoje skrbi in teZave zaupali vod;ji?
' Da
U Ne
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8. Oznacite, v kolik§ni meri se strinjate s spodnjimi trditvami, ki se
navezujejo na izzive, s katerimi ste se soocali pri opravljanju dela od
doma? (1 — se ne strinjam, 2 — se delno ne strinjam, 3 — se niti strinjam
niti ne strinjam, 4 — se delno strinjam, 5 — zelo se strinjam)

1 2 3 4 5
Imel/a sem
slabso — - — .
motivacijo 7a Ay Ry R N Ny
delo.
Imel/a sem
slabso
koncentracijo . . . . .
zaradi motilcev - - 7 - -
(clani skupnega
gospodinjstva).
Pri delu od
otate O O ® e O
osamljeno.
Delovne naloge
sem teje O e O O o
opravljal/a.
Vidna je bila
slabsa odzivnost . . — — —
sodelavcev in - - - - -
vodij.
Zaradi dela od
doma sem tezje
loceval/a O o O O O
delovno
zivljenje.

9. Na kaksen nacin ste izzive reSevali? (1 — se ne strinjam, 2 — se delno ne
strinjam, 3 — se niti strinjam niti ne strinjam, 4 — se delno strinjam, 5 —

zelo se strinjam)

2 3 4 5
I Ty Sy Sy -
S pogovorom s O O L - O
sodelavcem.
1 - N s Py e
Z aktivno pavzo O O P L O
(8port, sprehod,
meditacija,
poslusanje
glasbe).
4 4 P P P P
S postavljanjem O J U L O

dnevnih nalog.
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2 4 5

Delovni prostor O O O O O
je bil oddaljen
od ostalih
¢lanov
gospodinjstva.
S pogovorom z O O o O O
vodjo. :
1zzive sem O ] o O O

reseval/a ob
samem pojavu.

10. Oznacite, v kolikSni meri se strinjate s spodnjimi trditvami, ki se
navezujejo na vase zdravje v ¢asu pandemije in pri opravljanju dela od
doma? (1 - se ne strinjam, 2 — se delno ne strinjam, 3 — se niti strinjam niti
ne strinjam, 4 — se delno strinjam, 5 — zelo se strinjam)

1 2 3 4 5
Pri delu od
doma sem
ob¢util/a vedji
stres kot pri delu
na lokaciji
podjetja
V casu
pandemije sem
skrbel/a za svoje
psihi¢no in
fizi¢no zdravije s
$portom.
V casu
pandemije sem
skrbel/a za svoje
psihi¢no in
fiziéno zdravie z
jogo/meditacijo.
V casu
pandemije sem
skrbel/a za svoje
psihi¢no in
fizi¢no zdravije s
sprehodom.
V casu
pandemije sem
skrbel/a za svoje
psihi¢no in
fizicno zdravije s
pogovorom.

\
by
-,
y
-,

S
-
/
-
S

-,
by
-,
oy
-,

S
-
/
-,
S
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11. Ali ste v ¢asu pandemije opazili kakSne simptome zaradi dela od doma?
Da
' Ne

12. Ali so se vam v ¢asu pandemije pojavili kateri od spodnjih simptomov?
Oznacite z DA ali NE.

DA NE
Glavobol O
Utrujenost
Motnje spanja
Nihanja razpolozenja
Upad energije za delo
Depresija
Tesnoba
Pozabljivost
Bolecine v vratu ali hrbtu
Prebavne motnje
Raztresenost

13. Ali ste usvojili kak$no novo znanje in razvili nove kompetence?
U Da
{JNe

14. Navedite, katero novo znanje in ali kompetence ste usvojili v ¢asu dela
od doma.

15. Kaj vam je pozitivnega prineslo delo od doma?
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Interior design and furnishing represents a large portion of our
lives, as we are in contact with it every day, from the moment we
wake to the moment we go back to sleep. The purpose of this
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our environment and psyche as well as its general use, production
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1 Uvod

Pri obravnavanju notranje opreme, njene uporabe, izdelave in postavitve v prostor
je treba upostevati ve¢ dejavnikov. Vedeti moramo, v kaksnem okolju se bo
uporabljala (npr. zasebna ali javna raba), kdo jo bo uporabljal (npr. podjetje,
posamezniki, izobrazevalne ustanove), zakaj se bo uporabljala (npr. Solske klopi,
pisarne, kavarna) in kaksen vpliv na posameznika bo imela — tako fizicen (telesne
poskodbe pri dolgorocni uporabi slabo zasnovanega pohistva — npr. naslonjalo stola,
ki ne nudi primerne opore) kot tudi psihicen (npr. izbira barve sten v bolnici,

spalnici).

To poglavie vsebuje analizo razlicnih dejavnikov, ki vplivajo na prostor skozi
povezavo z notranjo opremo (pohistvom). Podaja primere slabe in dobre uporabe

notranje opreme ter splo$no predstavitev njene izdelave oziroma zasnove uporabe

prostora.
2 Pregled literature
2.1 Koronavirus, delo in delovni prostori

V razli¢nih zgodovinskih obdobijih je ¢lovestvo prezivelo ze mnogo pandemicnih
obdobij. Ce pobrskamo po ¢loveskem spominu, sta najbolj ocitni dve, in sicer é¢rna
smrt v stednjem veku in Spanska gripa. Vendar pa je pandemija koronavirusa za
razliko od drugih prvi¢ umescena v ¢asovno obdobie, ki je prepojeno s spletno novo

realnostjo.

Prvi primer koronavirusne bolezni (covid-19; Coronavirus Disease of 2019) je bil
ptijavljen na Kitajskem v Wuhanu v provinci Hubei 31. decembra 2019. Virus se je
izjemno hitro $iril po svetu in marca 2020, torej po samo treh mesecih, je njegova
izjemna nalezljivost privedla do stanja pandemije svetovnih razseznosti (Mohd
Aman et al., 2021).

Na eni strani to pomeni, da se je prvi¢ v zgodovini clovestva v nekaterih poklicih
pojavila moznost, da ljudje svojo dejavnost opravljamo na daljavo. Na drugi strani
pa to kljub internetnim e-kontaktom pomeni Se vecjo izoliranost cloveka od

delovnega okolja. Predvsem mlajSe generacije (v vrtcih, osnovnih $olah, srednjih
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solah) so izgubile socialni stik pristnega medsebojnega fizicnega srecevanja.
Zanimivo je, da tudi po koncu pandemije ta socialna izoliranost pri marsikom ostaja

podobna tisti, ki je veljala med pandemi¢nim obdobjem.

Opazamo, da se niso zgodili samo negativni premiki, ki so zal za mnoge ljudi po
vsem svetu pomenili hude zdravstvene tezave in celo smrt. V tem obdobju smo se
naucili, da lahko veliko dela opravljamo na daljavo. Zamislimo si lahko, koliko ¢asa
so ljudje pred tem po navadi izgubili s sestankovanji v delovnih okoljih, kamor je
bilo treba pristeti $e ¢asovno obdobje prihoda in odhoda na pogosto terminsko slabo
zasnovane seje in druge sestanke kot tudi voznjo do delovnega mesta. Skupni
prostori, tako doma kot v delovnem okolju, so bili v ¢asu letnih prehladov, gripe in

drugih bolezni zlahka problemati¢ni ze pred pandemijo covida-19.

Zaradi zmanjSane sposobnosti ucinkovitosti pri delu od doma v taksnih razmerah
(Se posebej v primeru, da je bila posameznikova oprema za delo primarno na
delovnem mestu) ali zaradi razlogov, povezanih z denarjem, je mozno, da bi se
zaposleni na delovno mesto vraili prej, kot bi njihovo zdravje to dovoljevalo. S tem
bi lahko okuzili tudi druge zaposlene. Karantena med koronavirusom je bila eden

izmed dejavnikov, ki je tak$ne incidente v precej$nji meri prepreceval.

Za pridobitev optimalnega, produktivnega in zdravega delovnega okolja moramo
upostevati kar nekaj stvari. Predvsem moramo pokriti dve bazi: fizi¢ne prostore in
mrezno okolje (internet). Poskrbeti moramo, da tudi v primeru dela od doma, torej
v izolaciji, ko na delovnem mestu nismo fizi¢no prisotni, pretok podatkov o nasem
delu, nalogah in pricakovanjih poteka nemoteno in organizirano. Ce pa smo za
dolocene izzive $e vedno fizi¢no prisotni na delovnem mestu, se moramo v primeru
nove pandemije primerno zascititi (maske, varnostna razdalja, loceni delovni

prostori ali pregrade ipd.).

Seveda je pomemben del neoviranega dela tudi psihicno stanje posameznika.
Izgorelost (predvsem mentalna, lahko pa tudi fizi¢na), preobremenjenost s splosnim
stresom, ki nastaja v pandemic¢nih okoljih, in c¢uje¢nost novih pravil, ki jith mora
posameznik dosledno upostevati, lahko hitro zmanjsajo u¢inkovitost pri delu, saj mu

za to zmanjka energije.
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Primer tega je $tudija »Impact of the COVID-19 pandemic on burnout and
perceived workplace quality among addiction treatment providers«, ki analizira vpliv
pandemije koronavirusa na svetovalce, ki delujejo z odvisniki. Tako pri zdravniskem
osebju kot pri drugih ¢lanih kolektiva je obstajala vec¢ja moznost za pojav dusevne
stiske, predvsem zaradi veliko novih pravil in ukrepov, ki so jih morali dodati prejsnji
praksi, in zaradi velikih pricakovanj, da naj njthovo delo poteka z enako mero
kakovosti kot poprej. Porocali so tudi, da se je njihova splosna produktivnost zaradi
teh razlogov zmanjsala, padla pa je tudi kakovost njihovega splosnega dela. Izjema
je bila skupina delavcev, ki je porocala, da je njihov nacin oziroma kakovost dela

ostala sorazmerno enaka prej$njim letom (Fentem et al., 2022).

1z navedenega lahko sklepamo, da razmerje stresnih in drugih motilnih dejavnikov
na delovnem mestu mocno vpliva na naso produktivnost. Velik del tega se z delom
od doma lahko zmanjsa, saj smo kljub morebitnim novim pravilom ali zivljenjskemu
stilu (npr. karantena) v bolj znanem in osebno naravnanem okolju, kjer se izognemo
dodatnim stresnim dejavnikom. Z izolacijo zunanjega sveta, ki nas s Stevilnimi pravili

pogosto omejuje, se tako lazje osredoto¢amo na sluzbeno delo od doma.

Zaradi podalj$anja in ohranjanja nekaterih oblik dela od doma so se v nasem e-okolju
razvile vsakovrstne aplikacije za »srecevanje« na skupnih razpravljanjih. Kmalu so se

pokazale tudi pomanjkljivosti taksnih aplikacij.

V realnem socialnem okolju je clovek navajen opazovati mimiko sogovornika, ki mu
veckrat pove vec kot izrecene besede, preko klica po spletu (Se posebej v primerih,
ko govorec nima kamere) pa je tezko samo iz glasu razbrati Custveni odziv

sogovornikov.

Pri tem so na udaru najpogosteje mlajSe skupine. Njihova pedagoska disciplina je
toliko bolj pod vprasajem, e posebej, ¢e so bili udelezenci mlajsi - komunikacija med
karanteno je bila omejena na aplikacije, e-posto in druge digitalne metode. Ravno to

je povzrocilo znatno pomanjkanje socialnih izkusenj tudi v delovnem okolju.

Novo prispeli delavci v podjetjih, studenti z malo izkusnjami in zagotovo invalidni
so s taksnim okoljem in zmanjsanjem Stevila izkusenj, ki bi jih drugace lahko pridobili
v zivo (socialne kompetence o etiki in bontonu dela, osebnosti sodelavcev in

nadrejenih), nazadovali v svojih sposobnostih popolne integracije v svoje delovno
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okolje, s tem pa tudi v svojih splos$nih zmoznostih, kompetencah in znanju o delu

samem.

Smotrno bi bilo, da bi se med temi analizami osredotocili tudi na Ze prej omenjeno
moznost dela na daljavo. Mnogo ¢lankov je bilo napisanih na to temo, med njimi je
eden od zanimivejsih »A study on the motivational factors that affect work from
home productivity during the covid-19 pandemic« (Bhardawaj in Bhardwaj, 2022).
Ce citiramo ugotovitev, ki je napisana v omenjenem ¢lanku — karantena je vodila k
pojavu dela od doma, t. i. kulturi »work from homex, ki je vodila k raznovrstnim

odzivom tako s strani delodajalcev kot tudi zaposlenih.

Avtorja pravilno ugotavljata, da si ljudje nismo enaki. To je midljeno v smislu
prilagajanja novi realnosti — tako kot so se nekateri takoj navadili na delo od doma
oziroma preko spleta, pa je drugim to predstavljalo nepremostljive tezave v smislu

strahu pred neznanim in predvsem pred nepoznavanjem ter uporabo (novih) orodij.

Ugotovimo lahko, da Ze od zacetka Stevilni posamezniki niso imeli enakih pogojev
za delo od doma, torej moznosti, kakr$nih bi jih sicer imeli v dejanskem, fizicnem
sluzbenem okolju (pod to lahko Stejemo zmogljivost racunalnikov, mirnost
domacega okolja ipd.). Tu bi se poznala razlika v kakovosti in kvantiteti dela,
opravljenega doma, ter v znanju opravljanja le-tega in obvladovanju nove tehnologije
(aplikacije za spletne sestanke) na daljavo. Prav tako ni nujno, da imajo vsi doma

ustrezno opremo za delo, kot jo imajo v sluzbi.

Na trgu so ostajale priljubljene najveckrat tiste aplikacije, ki so bile enostavnejse in
bolj dojemljive za uporabo. Kljub temu so imele predvsem starejse generacije pred
upokojitvijo tezave, saj se niso dobro znasle s spletnimi aplikacijami (MS Teams,
Skype, Zoom, Discord), ki so postale del nujnih orodij za delo na daljavo. Hkrati so
korekture morebitnih skupnih projektov preko spleta tezje za popravke — zaradi
delitve ekrana namre¢ ne moremo primerjati ve¢ stvari hkrati. Tako komentarji in
popravki ostanejo osredotoceni na trenutno predstavitev, celotna slika in ideja cilja

pa se nam lahko izmuznita.

Bhardawaj in Bhardwaj (2022) v svojem ¢lanku »A study on the motivational factors
that affect work from home productivity during the covid-19 pandemic« v poglavju

metodologija ponovno izpostavita vprasanje o izpolnjevanju vprasalnikov, saj mora
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biti posameznik seznanjen z delovanjem portalov, kot so Facebook, e-posta ali

razli¢ni drugi vprasalniki, da lahko to udejanji.

Vcasih je zaposlovalcu bolj pri srcu neka druga aplikacija kot pa tista, s katero je
seznanjena vecina zaposlenih. Ker mu je vse¢ in se sam v njej dobro znajde,
samodejno pomisli, da je tudi drugim ljudem enako ljuba. Tako vztraja samo pri eni
aplikaciji in se ne zna prilagoditi zaposlenim, ki bi morda raje izbrali alternativo
(Bhardawaj in Bhardwaj, 2022). V taksnem primeru so zaposleni manj produktivni,
tudi ¢e imajo za delo veliko samoiniciative in motiviranosti — omejuje jih le znanje.

Tu se pokaze mocnejsa potreba po enakovrednih pogojih za delo od doma.

Motiviranosti zaposlenih pa ne smemo spregledati. Zaposlovalec mora znati
ugotoviti, kje je vzrok za motiviranost ali nemotiviranost zaposlenih in iskati pravilne
resitve. Motivacija zaposlenih je eden klju¢nih problemov za vodje in managerje
povsod po svetu, Se posebej v ¢asu pandemije koronavirusa (Bhardawaj in Bhardwaj,
2022).

Manjka pa nam podatek, ali je ta motiviranost ali nemotiviranost odvisna samo od
zelje zaposlenega, da ohranja vztrajnost, ustvarjalnost in produktivnost v svojem
okolju, ali pa so izvori teh tezav globlje, predvsem v smislu, da se zaposleni ne znajde
v “domacem” delovnem okolju in spletnem, torej internetnem, delovnem okolju
(Bhardawaj in Bhardwaj, 2022).

Zaposleni, ki so motivirani in svoje delo opravljajo z veseljem, so nedvomno bolj
produktivni. Ne glede na razvoj tehnologije in njeno porast so tisto, kar nas zene k
ustvarjanju in delu, nase vrednote — te se bodo bolj obdrzale tudi v nadaljnjih letih.
Karantena, ki jo je povzrocil koronavirus, je te vrednote, naso varnost in
zadovoljstvo, mo¢no prizadela, kar je vodilo k vsem razli¢nim odzivom na delo od

doma in novemu nacinu razvoja delovne kulture.

Motiviranost (ali nemotiviranost) zaposlenih mora ostati (in tudi ostaja) najbolj
pomemben dejavnik. Se posebej sedaj, ko se svet pocasi postavlja nazaj na noge in
skusa prevzeti v delovanju prihodnosti novonastala pravila, poglede na svet in idejne

zasnove.
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Na temo vpliva koronavirusa na delo bi bilo treba izvesti $e mnogo raziskav in anket,
da bi lahko popolnoma razumeli njegov vpliv na danasnji svet in delovno kulturo ter

da bi se ob morebitni ponovitvi karantene naslednjic¢ bolje in hitreje prilagodili.

Ne smemo pozabiti na svetovanja, prilagoditve, psihi¢na in fizi¢na stanja, ki jih
povzrocajo bolezen, stres in celotno svetovno dogajanje. Pametno bi bilo, da se delo
v prihodnosti olaj$a z vsemi novimi izumi in ugotovitvami ter da se s tem zagotovi
izboljsano okolje tako v sluzbi kot doma (Bhardawaj in Bhardwaj, 2022). Vseskozi
je kljub morebitnim oviram zelo dobrodosla fleksibilnost, ki jo prinasa delo iz
domacega okolja. Mogoce je ta fleksibilnost ena najbolj pozitivnih stvari dela na
daljavo (Bhardawaj in Bhardwaj, 2022).

2.2 Dizajn in notranja oprema — definicija prostora

Prostor je definiran kot nekaj nesnovnega in neomejenega, nekaj, v cemer se prisotna
telesa lahko premikajo (Galvez-Pol, Nadal in Kilner, 2021). To so lahko mestne
ulice, po katerih hodimo vsak dan, ko gremo po opravkih ali v sluzbe, vrtce in Sole;
parki in prostrani gozdovi; hise, stanovanja ali kavarne in nakupovalni centri — vsi ti

spadajo pod razli¢ne tipe prostorov, ki nas obdajajo.

Vsak prostor ima tako svoje znacilnosti kot funkcijo. Izobrazevalne ustanove nam
podajajo znanje, kavarne, kulturne ustanove in nakupovalni centri ponujajo druzenje
ter socializacijo, hiSe in stanovanja pa so zavetja, kjer se odpocijemo po dolgem

dnevu in pobegnemo pred preostankom sveta.

Da ustreZejo vsem tem funkcijam, morajo prostori pravilno opravljati svoje dane
naloge. Kino ne more biti zgrajen in opremljen s pohistvom, kakr$nega bi imeli v
domaci spalnici, lahko pa si deli kotic¢ek za pitje napitkov s kavarno ali slas¢icarno s
sosednjega vogala. Da bi te naloge in funkcije posameznih prostorov pravilno
izpolnili, se moramo zanesti na dolgoletno preizkuseno in skupaj zdruzeno znanje
raziskav, celotne zgodovinske gradnje ter kulturne in svetovne evolucije. Tu vstopijo
v enacbo arhitektura, notranji dizajn, notranja oprema in psihologija (Galvez-Pol,
Nadal in Kilner, 2021).
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Tako v arhitekturi kot notranjem dizajnu bi prostor lahko definirali kot okolico, ki
nastane iz zdruzevanja ljudi in arhitekturnih elementov (oziroma struktur), ki ga
zapolnjujejo. Elementi prostora so lahko odvisni od ljudi, ki se v njih nahajajo (hise,
sole), ali pa so zasnovani tako, da se ljudje prilagajajo prostoru (galerije — razstavni

prostori z instalacijami).

Prostor je jedro arhitekture, ki je potreben za razmisljanje in ustvarjanje znotraj
arhitekture in arhitekturnega prostora, preko katerega razberemo znacaj in sporocila
v njegovih formah. Zavedanje le-tega pripomore k ozavescenosti arhitektov, da se
odlocijo za idejne zasnove in principe svojih prostorov, ter razsiri njihovo znanje in

razumevanje le-teh (Dursun, 2009).

Pogosti pristop v arhitektuti je dojemanje in evaluacija prostora skozi pristop
njegovih fizicnih in uradnih karakteristik znotraj specificnega arhitekturnega stila.
Taksen pristop ne uposteva razmerja med prostorom in ¢lovekom niti socialnih
implikacij tega razmerja — ti so klju¢ni elementi snovanja arhitekturnega prostora in

njegove identitete.

Prostor ni le volumen, ki nas obdaja, ampak tudi fizicna oblika, ki jo lahko izlu§¢imo
in opiSemo iz njenih znadcilnosti: velikost, geometrija, dolzina, Sirina, teksture,
svetloba itd. Hkrati vsebuje tudi znacilnosti, ki so po naravi abstraktne — pravila in
zakoniki, ki dolocujejo in oblikujejo pomen prostora. Znotraj razumevanja in
odkrivanja taksnih znacilnosti se pojavi klju¢ni element prostora — njegovo razmetje

s clovekom samim (Dursun, 2009).

Preden preidemo v prostorsko razpravo o ¢ustveni navezanosti, ne smemo pozabiti
poudariti prostora kot okolja, v katerem zivimo, kot nekaj, kar se z Zivljenjem razvija
(Galvez-Pol, Nadal in Kilner, 2021). Kot pravi Henri Lefebvre (Brenner in Elden,
2009), bi prostor lahko definirali kot 'socialno okolje'. Socialni prostor — torej okolje,
v katerem se druzimo (sem spada tudi internetni prostor) — ki je po naravi
antropoloski in biomorfi¢ni, lahko svojo okolico preraste. V njem vedno nekaj
ostane: spomini in sledi — v prostoru torej vse, kar je bilo, podkrepi tisto, kar Se pride.

Taksen prostor lahko definiramo tudi kot organski.

Paziti moramo, da ne pademo v past in tako ne jemljemo prostora samo kot ‘osnovo

za preucevanje zivljenja’. S tem namre¢ zmanjsamo izkusnjo dozivetij v prostoru.
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Prostori, ki nekaj predstavljajo skupaj s predstavo prostora, to je tisto, kar prostoru
da spoznanje — ta subjekt implicira in hkrati razlaga nas subjekt — prostor, v katerem

zivimo, tako zaznamo kot pojmovano in zdruzujemo znotraj prostorske prakse.

Socialno okolje ostaja kvalificirano pod ostanki, ki jih na njem pustila zgodovina. Ti
ostanki se akumulirajo. Kakovosti prostora se navezujejo na njegove lastnosti, ne pa

(kot namiguje sodobna predstava) na stvari, ki so vanj vgrajene oziroma vnesene
(Brenner in Elden, 2009).

2.3 Custvenost in prostor

Ze v ¢asu pred epidemijo koronavirusa je pomanjkanje prostora lahko predstavljalo
velik problem v ¢asu bolezni doma. V zelji, da bolezni ne prenesemo $e na preostale
clane druzine, je (tako kot je bilo to pri koroni) potrebna izolacija, ki pa ni mozna,
¢e na$ dom nima dovolj prostorov ali pa ni primerno razdeljen, da se po potrebi
zacasno spremeni v loCeno bivalisce. Pri tem so najveckrat na udaru spalnice (lo¢eno
spanje na kavcu in glavni spalnici), pisarne (¢e vsi vpleteni delajo od doma) in

kopalnice (npt. samo ena kopalnica, ki sili v skupno uporabo).

V c¢asovnem obdobju obolelosti ostanemo tudi brez tretjega prostora (pa naj bo ta
na podro¢ju hise ali izven nje), kar lahko drasti¢no zniza nase psihi¢no pocutje in s
tem nadaljnje vpliva na posameznikovo zdravje. Seveda je pri posameznikih, ki zivijo
v vecjih prostorih, ta vpliv manjsi. Zaradi izolacije $e vedno ostanejo brez zadostne
socializacije in tretjega prostora, lahko pa se gibliejo po vedji povrsini in se

posledi¢no pocutijo manj utesnjeno.

24 Dimenzije prostora: standardi dizajna in notranje opreme — Zivljenjski
stil 21. stoletja

Dandanasnji standardi opreme — njene mere — vecinsko temeljijo na delu Ernsta
Neuferta, nemskega arhitekta, ki je znan kot asistent Walterju Gropiusu, $e eno
izmed velikih imen arhitekturnega sveta. Neufert je znan tudi po svoji knjigi
Projektiranje v stavbarstvn (nemsko »Bauentwurfslebreq), prirocniku za prostorske
reference pri nacrtovanju stavb in lokacij. Knjiga Projektiranje v stavbarstvn (znana tudi

samo kot Neufert) je bila prvi¢ objavljena leta 1936.
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Neufertova (2002) knjiga je zasnovana in namenjena kot pomoc¢ pri zacetnem
nacrtovanju stavb z zagotavljanjem obseznih informacij o prostorskih zahtevah.
Pretezno zadeva ukvatjanje z ergonomijo in funkcionalnimi tlorisi stavb ter je

organizirana glede na tipologije zgradb. Knjiga se e danes nenehno posodablja.

Standardizacija pohistva pripomore k temu, da lazje ugotovimo, ali dolocen kos
pohistva lahko spravimo v sobo, saj nam z znanimi merami ni treba racunati
posameznih, razlicnih kosov od ve¢ kot enega izvajalca. (Kljub temu nekateri

izvajalci e vedno uporabljajo svoje mere, zato jih je vseeno najbolje preveriti).

Primer, na katerem lahko prikazemo standardne mere prostorske opreme, je kuhinja.
Kuhinjski pult je obicajno visok pribl. 85 cm (90 cm pri visokih posameznikih,
75 cm pri nizjih posameznikih), razdalja med njim in omarico je 50 cm, omarice pa
so visoke 60 cm in globoke 35 cm. Paziti moramo na razdaljo med eno in drugo
stranjo kuhinje (vsaj 1.20 m, ¢e ima kuhinja na obeh straneh delovni prostor). Police
ali omarice morajo biti umescene primerno visoko, da lahko $e vedno vidimo, kaj
pocnemo na delovni povrsini pod njimi in tako po nesreci ne zazgemo kosila ali si

porezemo prstov. Nad stedilnikom mora biti napa.

Kubhinjska razsvetljava ne sme biti samo stropna, saj v tem primeru s svojim telesom
preprecimo svetlobi, da mimo nas doseze kuhinjski pult — potrebujemo dodaten vir
svetlobe neposredno nad pultom, po navadi lu¢, vgrajeno v omarico nad njim.
Upostevati moramo tudi, da se lahko odprejo vsi predali, pecice in pomivalni stroji.
Ce je uporabnik invalid, kuhinja potrebuje dodatni prostor, da lahko krozno obraca
vozicek in pride skozi vrata (90 cm). Omarice in delovne povrsine morajo biti tudi

visinsko prilagojene.
2.5 Stili pohistva in minimalizem

Pohistvo, s katerim opremljamo svoje domove, sluzbene prostore in druge lokacije,
ni enotno. Morda se zdi ta poudarek nekako odvec, saj najbrz vsakdo lahko ugotovi,
da kricece rde¢ kave v frizerskem salonu in gladka, neopazna bela miza v kotu
¢akalnice nimata skupaj ne barve ne nacina, kako vplivata na svojo okolico. Ce bi
kav¢ — ali katerikoli drug element notranje opreme — v krvavo rdeci barvi uporabili

v bolnis$nici, zanj zagotovo ne bi dobili pretiranih pohval.
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Ko opremljamo prostore, moramo vedno paziti, kaj je zanje primerno tako z
druzbenega stalis¢a kot s strani njihove funkcionalnosti. Kljub temu da razli¢ne stile
obravnavamo kot samosvoje, je pomembno, da ohranimo v mislih, da se med njimi
vedno lahko prepletajo podobnosti in da so nekateri stili med sabo hierarhicni, torej

v nekem smislu 'podvrsta’ neke bolj razdirjene ideje.

S tem v mislih bi nasteli nekaj bolj priljubljenih, splosno uporabljenih stilov, ki jih

opisujemo v nadaljevanju.

Mediteranski stil (Mediterranean Style Decor Guide, 2023) je po duhu rustikalen in
umirjen. V njem prevladujejo belo ometane stene s poudarki kamna ali lesa, naravno,
leseno ali svetlo pobarvano pohistvo. Prostori niso prevec natrpani in so v mislih
zasnovani z naravno svetlobo ter povezavo med notranjim in zunanjim prostorom
— kot je npr. prehod iz dnevne sobe neposredno na vrt, zasajen z oljkami in drugimi

obalnimi rastlinami.

Prevladujoce barve mediteranskega stila so: oranzna, azurno modra, oker, terakota,
bez, bela in gozdno zelena. Materiali, ki prevladujejo, pa so: rafija, glina, platno, les.
Stene in tla so pogosto posejani z mozaiki ali glinenimi ploscicami, kot okrasni

dodatki pa se pojavijo tudi razne keramicne skodelice ali suseca zelisca.

Podoben mediteranskemu je tudi morski stil, v katerem pa je poleg zgoraj navedenega
$e ve¢ modre barve in dodatkov z morsko tematiko (koljke, resevalni obrodi, pesek,
ladijske vrvi itd.).

Boho stil—t. 1. boemski stil (Grustat, 2022) — je nastal v Franciji na zacetku 19. stoletja.
Razsiril se je preko umetniSkega sveta, kjer so ga raznovrstni avtorji prevzeli za
svojega in preko stila predstavljali svoj, za tiste ¢ase nekonvencionalen nacin

zivljenja.

Estetika boho stila se je od tam naprej $irila tudi v Sestdesetih in sedemdesetih letih,
ko so hipiji prevzeli veliko njegovih izraznih elementov. Dandanasnji boho stil
temelji na mesanici raznovrstnega pohistva in staromodnem dizajnu, ki se skupaj
pomesata v nekaksno urejeno zmes. Veliko je okrasevanja sten s preprogami, rutami
in drugimi elementi iz blaga. Uporabljajo se roc¢ni izdelki in naravni materiali

(predvsem les).
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Barve sezejo od bez, rjave in olivne do rumene in modre. Pri materialih stopajo v
ospredje vezenine, platno, ratan, bombaz — vzorci so opazni in drzni, blazine pa
velikokrat obrobljene z resicami. Boho stil odraza interese posameznika, zato je poln

samostojnih, doma izdelanih projektov: visece mreze, kosare, skodelice in okraski.

Pri boho stilu je torej dovoljeno skoraj vse, dokler je urejeno v neko tematsko celoto,

c¢etudi kon¢ni izris prostora to doseze z elementi, ki so vsak zase Cisto posebni.

V podegelsken (kmeikem) stiln med materiali prevladujeta les in opeka. Zasnovan je v
vzdusju starih podezelskih his, kjer v ospredje stopa predvsem domacnost (Grustat,
2022). Pogosto jo dosezejo z uporabo starih tramov na sicer belo pobarvanih stropih
in stenah. Med kosi pohidtva vsekakor najdemo veliko elementov iz preteklih
zgodovinskih obdobij (mesc¢anski stil), ki s svojimi zanimivimi zgodbami ozatjajo

pretekle (druzinske) ¢ase in so tako pomemben del druzinske zapuscine.

Blago (zavese, prticki ipd.) pogosto spominja na ro¢no izvezena dela nasih babic. V
dnevnem prostoru lahko osrednji del bivalnega prostora zavzema krusna pec, v
kuhinji pa star Stedilnik na drva. Pohistvo je vecinoma leseno — stare kredence,
omare, predalniki, jedilni stoli. Barve so predvsem zemeljske — temno zelena, rjava,

bez, oker in bela.

Industrijski stil je nastal v Sestdesetih letih prejsnjega stoletja (Grustat, 2022). S svojo
zasnovo se zgleduje po takratnih tovarnah. Znacilni materiali, ki jih v tem stilu
uporabljamo, so tako neposteden odraz te inspiracije: cevi za pipe, znoseno usnje in

opeke, grobi beton, steklo in krom ter splosno bolj 'mozata' estetika.

Vecinsko so za taksen stil primerna stanovanja z visokimi stropi in Sirokimi sobami,
ki pripomorejo k ohranjanju odprtega, pospravljenega in udobnega videza. Barvno

prevladujejo v industrijskem stilu rdec¢a (opeka), modra, siva ali zelena.

V dandanasnjem casu svet notranje opreme in pa athitekture nasploh vse bolj
prevzema ideja minimalizma. Minimalizem sestavljajo preproste, geometrijske oblike
in ravne povrsine brez dodatnih tekstur (Grustat, 2022). Nastal je kot kontrast
gibanju abstraktnega ekspresionizma, ki je njegov predhodnik. Ceprav drugi stili

zajemajo podobne elemente z bolj neopaznim in preprostim pohistvom, je
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minimalizem, morda celo v ekstremih, proti njim veliko bolj »oskubljen«, lahko bi

rekli celo sterilen.

Minimalizem je kot gibanje nastal v zgodnjih petdesetih in Sestdesetih letih v
Ameriki. Z minimalizmom so tesno povezani naslednji umetniki: Frank Stella,
Donald Judd, Agnes Martin, (v glasbi pa) Philip Glass (Tate, 2023).

Eden izmed 'razvojev' v svetu arhitekture, Se posebej pa notranje opreme, ki jih lahko
pripisemo pod ime minimalizma, je tudi t. i. skandinavski stil (Grustat, 2022). Cetudi
se tega ne zavedamo, ga poznamo vsi. Preprosto, pastelno pohistvo, les kot material
in elegantne, a minimalne oblike — veliko nas ob tak$nem opisu pomisli na Ikeo.
Cetudi ni nujno, da bi vse, kar ima Ikea naprodaj, pripisali specifino
skandinavskemu stilu, je neizpodbitno, da je to podjetje eden izmed glavnih

razlogov, zakaj je ta stil postal tako razvpit.

Priljubljenosti Ikeinega pohistva so se prilagodili tudi splosni trendi in zahteve
kupcev, temu pa so morala slediti vsa podjetja, ki so zZelela obdrzati svojo vrednost
na trgu. Poudariti je treba, da kljub prevladovanju skandinavskega stila v vsesplosni

opremi ta vseeno ni edini stil, ki se §e uporablja ali z njim deluje.

Minimalizem (natancneje je t. i. 'minimalizem' v vseh teh primerih mesanica
minimalizma in modernega stila) vecinsko prevladuje pri domaci uporabi pohistva,
za stanovanja ali velike moderne posesti. Drugod, kot na primer v barih, kavarnah
in raznih hotelih ter zgodovinskih stavbah, se uporabljajo umetniska gibanja
preteklosti — tako zaradi nostalgi¢nih razlogov kot potrebe z ujemanjem stavbne

strukture.

Vsekakor je v sploSnem smislu izvor vpliva minimalizma in pa tudi njegova splosna
raba odsev ne le masovne industrije, ampak tudi dejstva, da vecina ljudi zaupa v
trende in priljubljene elemente za urejanje svojth domov, saj jih po svojem lastnem

zgledu in znanju ne bi znali vnesti v prostor.

To nas pripelje k osnovam opremljanja.
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2.6 Proces opremljanja prostora — od tlorisa do hiSe

Nemalokrat se zgodji, da se prikaze potreba po prenavljanju, novogradnji ali pozivitvi
nekega doma, stavbe, poslovnega prostora. Vecina ljudi v taksnih situacijah nima
najboljsega obcutka, kaj ta 'prostot’ je, kako ga obravnavati, analizirati in — Se manj
— opremiti. V ta namen so se skozi zgodovino razvili $tevilni poklici, izobrazeni prav
v smeri reSevanja taksnih zagat: gradbeniki, geodeti, statiki, notranji oblikovalci,
arhitekti.

V nasem primeru se bomo osredotocili predvsem na arhitekte in notranje
oblikovalce. Pred neckaj leti, torej pred $irSim razvojem poklica notranjega
oblikovalca kot posamezne entitete (predvsem pred razvojem Fakultete za dizajn),
so nalogo obeh poklicev — notranjega dizajnerja in arhitekta — prevzemali arhitekti
sami. Risali so tako stavbe kot njihovo notranjost in jih po teh idejnih zasnovah
opremljali. Takratni arhitekti so zato blizje neki skupni, zdruzeni obliki teh dveh
poklicev.

Tudi dandanasnji arhitekti $e vedno vedo, kako v prostoru delujejo miza in stol,
omara in postelja. Kljub 'lo¢itvi' teh dveh znanosti v birojih in na Fakulteti za
arhitekturo Se zdaj nabirajo znanje o notranjem oblikovanju in ga tudi uporabljajo.
Vseeno pa je nastala neka locena platforma, kjer (najveckrat v primerih obnavljanja
obstojecih gradenj) samo pohistveni del prenove prevzamejo strokovnjaki za
notranjo opremo. Tako kot imajo arhitekti vpogled v obe strani dela s prostori, ga
imamo tudi mi, notranji oblikovalci. Tudi nas ucijo nekaj malega o statiki, nosilnih

stenah in gradbi.

Pred razvojem racunalnikov (in predvsem novodobne programske industrije) je bilo
vso notranjo opremo in nacrte treba risati na roke. To je bilo — v primerjavi s
sedanjimi zmoznostmi — dokaj zamudno delo, ki pa je vodilo k vedji rocni spretnosti
in pozornosti. Lahko bi se reklo, da imajo ti, ki so bolj izutrjeni v uporabi
racunalniSkih programov namesto svincnika in radirke, v dolocenem delu

primanjkljaj.

Za razvoj nacrta o opremi (ali gradnji prostora) primarno potrebujemo tloris, v
nadaljnjem razvoju pa (vsaj) Se poglede in prereze. V zdajsnjem casu k temu

dodajamo tudi vizualizacije za lazjo predstavo strankam, ki iz tlorisa ne morejo
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razbrati pomena nase razlage. Nekaj izrazov in njihove definicije za nadaljnjo boljso

predstavo podajamo v nadaljevanju:

— tloris — prikaz objekta ali predmeta od zgoraj, torej s pticje perspektive. V
tloris vrisujemo lahko posamezne sobe ali celoten objekt (stavbo),

— pogled — stranski izris pohistva in stavbe,

— prerez — podobno kot pogled, le da tu riSemo stransko predstavo predmeta,
kot bi ga vertikalno prerezali in risali njegovo notranjost, zgradbo in
delovanje,

— vizualizacija (render) — to je 3D render prostora, fotorealisti¢na slika, ki jo
ustvari program na podlagi kosov pohistva, ki jih zmodeliramo v njem. V
kon¢ni obliki izgleda tako kot fotografija neke sobe, prostora. Pred dobro
razvitimi programi za renderiranje je bilo opremljene prostore, ki bi jih Zeleli
predstaviti ali razstaviti (npr. v reviji o notranji opremi in arhitekturi), treba
dejansko narediti in jih na licu mesta fotografirati, sedaj pa jih je velika ve¢ina
rac¢unalni$ko generiranih.

Tlorisi, prerezi in pogledi (v primeru, da niso misljeni v 3D vizualizaciji) se danes
riSejo v programe za osnutke (angl. drafting software), rendetji pa v programe za
modeliranje. Med programe za osnutke spadajo na primer AutoCAD, FreeCAD in
Autodesk Revit. Programi za modeliranje pa so Autodesk, Blender, ArchiCad,
Houdini, Enscape, Twinmotion. Obstajajo tudi manj profesionalni, prosto dostopni
spletni programi (angl. browser based software) za 3D renderiranje, kot so Cohoom,
Esri CityEngine ali SketchUp (brezplacna verzija).

Primeri preprostejsih tlorisov in renderjev so podani v nadaljevanju.

PROSTOR ZA
POSEDANJE

LED ZASLONI INFC)R:\‘AACUSK\

PULT

RAZSTAVNE H
PLATFORME

dl 2

YHOD

Slika 1: Tloris
Vir: Maja Mihevc, 2022
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Slika 2: Tloris 2
Vir: Maja Mihevc, 2022

M

Slika 3: Render dnevne sobe
Vir: Maja Miheve, 2021
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Slika 4: Render kopalnice
Vir: Maja Mihevc, 2021

Vsak nacrt, pa naj bo to novogradnja ali prenova obstojecega objekta, se zacne s
tlorisom. Ustvarimo lahko tudi samo neko idejno zasnovo in 'moodboard’ — skupek
slik in barvnih palet, ki bi jih Zeleli v kon¢nem izdelku.

Pri grobem, idejnem nacrtu lahko pohistvo prosto riSemo v tloris, pri konéni verziji
8t > 1d¢ P > P ]
pa moramo paziti, da ga postavimo nekaj centimetrov od roba, saj moramo

upostevati dodatno debelino (moznost njihove krivine) sten z barvo in izolacijo vred.

Standardni potek dela gre priblizno takole: iztrise se tlotis, nato pogledi po tlotisu, ti
se nato preverijo in popravijo, zraven se po potrebi spremeni Se tloris, da ustreza
popravkom. To se ponovi, dokler se ne dobi ustrezna, konc¢na verzija tlorisa, ki ji
sledijo novi pogledi in prerezi. Na podlagi pogledov in prerezov se potem naredi
tudi 3D vizualizacija. Po potrebi (npr. ¢e pri 3D vizualizaciji ugotovimo, da smo se
pri nacrtovanju zmotili in tega prej nismo opazili) se celoten postopek ponovi.
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31 Sodelovanje s strankami v podjetju Aparati, d. o. o.

Kot pri standardnem poteku dela se tudi tu proces zacne s tlorisom. Stranke, ki
pridejo v salon, s seboj prinesejo nacrte in meritve prostora, ki ga zelijo urediti.
V¢asih lahko sem spadajo tudi ze idejne zasnove prostora, kot sta postavitev ali barva
pohistva. Svetovalci se nato z njimi pogovorijo o posameznih elementih, postavitvi
in barvah (Slika 5). Cilj je ustvariti kar se da ergonomicno postavitev za maksimalno

uporabnost in izkoristek prostora.

Slika 5: Svetovanje
Vir: Aparati d.o.o., 2022

V podjetju na podlagi dogovorjenega izrisejo (Slika 6) pohistvo, stranka pa s placilom
avansa potrdi narocilo. Po prejetem narocilu se izvede izmera prostora, kjer se Se
enkrat popisejo vse mere, opombe in morebitne vodovodne ali elektricne instalacije.
Izmero opravi monter iz podjetja, ki montira tudi pohistvo in zato ve, na kaj mora
biti pri merjenju pozoren (po navadi so to najveckrat odstopanja od predvidenih

mer, ki jih povzrocijo krive stene, debelejsi omet ali povesena tla).
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Slika 6: Nacrtovanje in izris
Vir: Aparati d.o.o., 2022

V primeru, da je to potrebno, se po meritvi tlorisi in nacrti $e enkrat popravijo, da
ustrezajo dejanskemu stanju. Stranka nato potrdi dokoncéno postavitev pohistva in
izbere elemente oziroma dekoracijo, naroc¢ilo pa se poslje proizvajalcu pohistva.
Istocasno se svetovalec s stranko domeni o Zelenem terminu montaze (glede na

predvideni prihod pohistva v skladisce), monter pa termin nato s stranko potrdi.

Svetovalec po zakljuceni montazi kontaktira stranko in preveri, kako je stranka
zadovoljna s celotnim procesom. Ce pride med montazo do poskodb pohistva ali

nezadovoljstva, se s stranko ponovno pomenijo, da to uredijo.

3.2 Primerjava dela in programov, uporabljenih v podjetju, in nacin dela
glede na industrijske standarde notranje opreme

Za izris pohistva se v podjetju uporablja program Carat, ki je namenjen izklju¢no
nacrtovanju specialno narocenih kuhinjskih prostorov, za podjetja, ki se ukvatjajo z
izdelavo kuhinjskih elementov po meri. V programu ima podjetje nalozene elemente
aktualnega kataloga pohistva, ki ga lahko potem neposredno vstavljajo v nacrte.

Svetovalec, ki je za to odgovoren, tako najprej izrise 3D pregled prostora — stene
prostora, mansardne zidove, posevnine, okna in vrata ter obstojece elektri¢ne in

vodovodne instalacije. Torej v program vriSe vse podatke, ki bi lahko vplivali na
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postavitev pohistva. Nato v katalogu oznaci vse karakteristike lesenega pohistva
(model, barve, visina podnozja, rocaji, barva dodatkov itd.). Ko so izbrane,
svetovalec pricne risati postavitev iz nabora pohistvenih elementov, ki so na voljo

pti proizvajalcu. Po koncni postavitvi naredi render — 3D vizualizacijo prostora.

Vizualizacija stremi k ¢im bolj realni predstavitvi, k ¢emur pripomore moznost, da v
Caratu spremenimo tudi videz sten, stropa in tal ter dodajamo osvetlitev in
dekoracijo. Tako na$ izris postane bolj podoben dejanskemu stanju, stranke pa si

lazje predstavljajo, kako bo pohistvo izgledalo v njihovem domu.

3.3 Morebitna prilagajanja marketinSkim trendom notranje opreme in
njena standardizacija (sploSne mere pohistva)

Marketinskim trendom se prilagajajo proizvajalci pohistva. Ti letno posodabljajo
nabor dobavljivega dekorja, rocajev in pultov glede na zbrane podatke, na podlagi

povprasevanj pa prilagajajo tudi nabor kuhinjskih elementov.

Mere pohistva so v vecini standardizirane, v doloceni meri pa lahko proizvajalec
prilagodi pohistvo Zeljam stranke oziroma nacrtom pohistva (odvisno od modela
pohistva in tehni¢ne znacilnosti pohistva), ¢e je to potrebno. V primeru, da bi stranka
zelela imeti izven serijsko pohistvo, je treba proizvajalcu poslati povprasevanje o

njem, njihova tehni¢na sluzba pa preveri, ali je izdelava mozna.
4 Predlogi za izboljSave

Carat ima vec¢ programskih razli¢ic, vsako z malce drugacno funkcijo. Carat One bi
bil za podjetje v prihodnosti primeren, saj ima moznost nalaganja v oblak (angl.
cloud based upload). To bi omogocilo Sirse in lazje deljenje projektov v delu med

sodelavci.
5 Diskusija
Podjetje Aparati, d. o.o0., zaradi narave svojega dela brez tezav v dolocenem

segmentu lahko posluje tudi na daljavo (Slika 7). Tu mislimo predvsem na izdelavo

tlorisov in renderjev, ki jih s strankami lahko delijo preko interneta. Taksen nacin
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poslovanja se izkaze kot zelo ucinkovit $e posebej v razmerah, kakr$ne so vladale v

c¢asu pandemije koronavirusa.

Slika 7: Svetovanje na daljavo
Vir: Aparati d.o.o., 2022

Mislimo, da bi bilo za podjetje koristno, ¢e bi obstojece zmoznosti komuniciranja
preko spleta nadgradilo, predvsem s storitvijo nalaganja v oblak (angl. cloud based
service), ki bi vkljucevala $irsi krog zunanjih izvajalcev, strank in podjetij, ki izdelujejo
oziroma dobavljajo pohistvo.

6 Zakljucek

Podjetje Aparati, d. 0. o., deluje primerno in relativho podobno, kot je standardni
postopek pri nacrtovanju in izvajanju oblikovanja notranje opreme. Nijihov trud,
nacin dela in prilagajanje posameznim situacijam nedvomno pritegne veliko stevilo
zadovoljnih uporabnikov njihovih storitev. Verjamemo, da bodo prav zaradi odnosa,
profesionalnega pristopa in zavzetosti tudi v bodoce vztrajali na poti uspesnih
slovenskih podjetij, ki zdruzujejo tako elemente neposrednega pristopa kot tudi
tehnologijo, ki omogoca stike na daljavo.
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posameznih pogodbenih razmerij in kaj bi bilo treba vkomponirati e —
v vsako, da bilahko delovalo $e naprej po vseh pravilih v e-okolju.
V nadaljevanju se delo osredotoci na slovensko pravno ureditev
razmerij med podjetjem, kupcem in podizvajalcem in kaj so
posamezne pravice in dolznosti vsakega izmed njih. V
nadaljevanju je opisana Uredba o varstvu osebnih podatkov, ki je
najpomembnejsi pravni akt na tem podrocju. Pri vzpostavitvi e-
okolja je predvsem pomembno, da je podjetje pazljivo z uporabo
osebnih podatkov kupcev in da to natan¢no uredi vnaprej. Na
koncu je tudi primer pogodb, ki jih podjetje uporablja za
poslovanje z dobavitelji in podizvajalci ter sedanja ureditev varstva
osebnih podatkov kupca. Pomembno je, da podjetje natancno
uredi nacin posredovanja podatkov kupca podizvajalcu in nacin,

kako bodo ti podatki nato uporabljeni.
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The content of the chapter focuses mainly on the legal aspects of
the company's cooperation with the vatious actors throughout
the sales process and the stages that follow. The purpose of the
work is to examine the individual contractual relationships and
what would need to be incorporated into each in order to
continue to operate under all the rules in the e-environment. The
work then focuses on the Slovenian legal regulation of the
relationship between the company, the buyer and the
subcontractor and what are the rights and obligations of each of
them. The following is a description of the Regulation on the
protection of personal data, which is the most important piece of
legislation in this area. When setting up an e-environment, it is
particularly important that the company is careful with the use of
customers' personal data and that this is carefully regulated in
advance. Finally, there is an example of the contracts used by a
company to deal with suppliers and subcontractors and the
current regime for the protection of the buyer's personal data. It
is important that the company ...
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1 Uvod

V danasnjem casu je pomembno, da podjetja sledijo razvoju, ki ga prinasa
tehnologija. Zato smo se v tem delu osredotocili na to, kaj vse taka tehnologija lahko
prinese podjetju in na kaksen nacin je treba pristopiti k celotnemu projektu digitalne
transformacije. Obstaja veliko literature na temo, kaj vse digitalizacija podjetja lahko
prinese in kaj so njene prednosti, vendar pa se zdi, da je primanjkuje na podro¢ju, ki

bi govorilo, kako se takega projekta lotiti.

Zelo pomemben vidik celotnega projekta je skladnost inovacij s pravaim redom,
tako nacionalnim kot pravnim redom Evropske unije (EU). Slednje je Se posebej
pomembno v dobi hiperregulacije, zaradi katere naslovniki predpisov pravni red vse
bolj dojemajo kot vir tveganj. Temu pritrjujejo nekatere mednarodne ankete, iz
katerih izhaja, da so spremembe v zakonodaji po mnenju gospodarskih subjektov
med najbolj pomembnimi tveganji (Allianz, 2023). Zato smo se v nadaljevanju

osredotocili tudi na to in na kaksen nacin bi bilo dolo¢ene spremembe treba urediti.
2 Pregled literature

Ceprav tehnologija povzro¢a degradacijo okolja, je pomembno, da jo uporabimo za
doseg trajnostnega razvoja, kot so uporaba tehnologije za vkljucevanje
zainteresiranih strani v inovacijski proces, uvajanje trajnostnih izdelkov in storitev,
vkljucevanje uporabnikov v inovacije za trajnost in prevzemanje novih trajnostnih
dejavnosti, ki so posledica sprejetja novih alternativnih tehnologij, razvitih zaradi
odprtja inovacijskega procesa za zunanje udelezence. To dosezemo z vzpostavitvijo
e-okolja, ki se osredotoca na vkljucevanje akterjev organizacij v procese delovanja
podjetja (Onwuka 2020).

21 Manjsanje medsebojnih stikov s pomocjo tehnologije

Pandemija covida-19 nam je razkrila nujno potrebo po prilagodljivih konceptih
delovanja podjetij in odpornih zivljenjskih skupnostih, ki so zmozne spremeniti svoj
nacin vsakdanjega zivljenja. Za vecino od nas se je vzpostavil hibridno delujo¢ model
tako delovnega kot domacega zivljenja s pomocjo dela na daljavo. Delo na daljavo
nam je razkrilo mnoge pozitivne vidike tega koncepta. Lahko sluzi kot dopolnilni

blazilni in prilagoditveni ukrep proti onesnazevanju okolja, Se posebej, ce ga
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spremljajo izboljsave in Siritve urbanih zelenih povtsin v mestnem okolju (Maipas et
al., 2021).

Pandemija covida-19 je delo na daljavo uveljavila kot protistrup za upadajoco
gospodarsko dejavnost. Poleg tega je bila v mnogih gospodinjstvih uvedena
nekaksna tehnoloska izboljSava, kar je pripomoglo k dvigu standarda zivljenja
(Maipas et al., 2021). Pomemben vidik dela na daljavo je zmanjsanje stikov med
ljudmi in s tem preprecevanje Sirjenja virusa. Da se lahko stiki zmanjsajo, delo pa
poteka neprekinjeno naprej, je treba uvesti dolocene informacijske tehnologije, ki
omogocajo virtualne stike med zaposlenimi ter med zaposlenimi in njihovimi

delodajalci.

Veliko podjetij je bilo postavljenih pred problem vzpostavitve podpornega e-okolja,
ki bi omogocalo vse te funkcije za normalno delovanje podjetja Se naprej. V tem
¢asu smo lahko opazovali razmah digitalnih platform, ki so povecevale mobilnost in
proznost poslovanja, kot so Microsoft Teams, Zoom, Goole Meet, Webex in
Moodle (Battisti et al., 2022). Predvidevamo lahko, da bo eden od prihodnjih izzivov
za vecje druzbe ravno ucinkovito upravljanje z razli¢nimi digitalnimi platformami in
aplikacijami. Delo na daljavo se prav tako povezuje s trajnostjo, odpornostjo in
druzbenimi koristmi, vkljuéno z zagotavljanjem delovnih priloznosti za tiste, ki
zaradi oddaljenosti, dostopa do prevoza, invalidnosti, druzinskih obveznosti ali

drugih razlogov ne morejo delati na centralizirani lokaciji (Mayer et al., 2021).
2.2 Manjsanje oglji¢nega odtisa

Zmanjsala se je potreba po cestnem in javnem prevozu, s tem pa tudi oglji¢ni odtis
posameznikov. V vecjih mestih smo spremljali eksponentno izboljSanje kakovosti
zraka kot posledico dela od doma. Boljsa kot je digitalna transformacija podjetja, ve¢
moznosti imajo delavci, da ucinkovito delajo na daljavo. Zato je kljucnega pomena
pti trajnostnem razvoju podjetja, da ima velik poudarek na vzpostavitvi e-okolja za

vse vkljucene v podjetju.

Treba je pomisliti na privaréevane stroske in energijo, ki nastopijo pri delu od doma,
vendar pa lahko za posameznike nastanejo tudi dodatni stroski, kot so na primer
stroski za nakup ustrezne opreme in prehrano, zato je treba vzpostaviti sistem

pravicne finanéne podpore za kritje ali subvencioniranje teh stroskov (Mayer et al.,
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2021). Ce #elimo vzpostaviti resniéno podporno okolje, moramo misliti tudi na
vzpostavitev takega e-okolja, ki bo vkljucevalo sktb za mentalno zdravije in dobro

pocutje zaposlenih.
2.3 Proces digitalne preobrazbe

Digitalna preobrazba se povezuje s trajnostjo in skupaj predstavljata vodilna trenda
v danasnji druzbi. K digitalni preobrazbi je treba pristopiti celostno, saj zahteva
spremembe v organizacijski in druzbeni strukturi. Proces digitalne preobrazbe Se
vedno ni dovolj dobro razumljen, zlasti nastane problem pri koordinaciji razliénih
ciljev deleznikov, ki Zelijo digitalno preobrazbo uporabiti za razli¢ne namene in lahko
pride do nesporazumov pri preobrazbi, ki poteka v smeri trajnostnega razvoja (Zada
et al., 2022).

2.3.1 Implementacija e-okolja

Z napacno implementacijo razlicnih e-okolij delezniki ne dosezejo svojega cilja in
tako ne pridejo do pri¢akovanih koristi. Pomembno je, da e-okolje razlicne akterje,
ki delujejo v okviru organizacij, med seboj povezuje, saj se njihovi interesi ne ujemajo
vedno, zato je treba vzpostaviti sistem, ki omogoca sodelovanje in komunikacijo
med delezniki. To je $e bolj pomembno v izrednih situacijah, ko je komunikacija
mogoca zgolj virtualno. Nov vzpostavljeni sistem pa mora vsebovati tudi
mehanizme za raziskovanje interesov in ciljev deleznikov, da lahko dosezemo

ucinkovito digitalno transformacijo.

To poudarja, da organizacije, ki ze veljajo za kompleksne sisteme zaradi Stevilnih
skupin v njih, postanejo Se bolj kompleksne z dodajanjem zunanjih skupin (Zada et
al., 2022). Te skupine se nanasajo na deleznike v organizaciji in zunaj nje.
Vzpostavitev uspesnega sistema, ki bo vseboval vse posamezne skupine, ki med
seboj niso nujno povezane, je lahko zelo kompleksna, zato se je takega problema

treba lotiti premisljeno, celostno in z dobrim nacrtom.
2.3.2  Cilji trajnostnega razvoja
Leta 2015 so bili oblikovani cilji trajnostnega razvoja (SDG), to je sklop univerzalnih

ciljev za trajnost, ki pomenijo paradigmatski premik v nacinu obravnave razvoja v

vseh vidikih druzbe (Zada et al., 2022). Vsako e-okolje mora te cilje upostevati in jim
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poskusiti slediti za doseg najboljsih rezultatov. Zelo pomembno je vprasanje, kako
stratesko vkljuciti trajnost med digitalno preobrazbo. V ¢asu pandemije smo
resnicno Sele zacenjali odkrivati, kakSen trajnostni razvoj nam omogoca
informacijska tehnologija in kako jo moramo vkomponirati v nase vsakdanje

zivljenje za doseg zelenega cilja.

Tehnoloska preobrazba podjetja je bila v tistem ¢asu nuja za obvladovanje potreb in
delovanja podjetja, s tem pa nam je bil omogocen vpogled v razseznost moznosti, ki
nam jih omogoca digitalno poslovanje. V obstojeci literaturi je poudatjeno, da
morajo imeti delezniki skupno razumevanje ciljev, vendar je zelo malo raziskav o
doseganju skupnega dolocanja ciljev pri digitalnih preobrazbah. Predlagamo, da cilje
digitalizacije upravljamo tako, da upostevamo, komu so namenjeni, na kaksnih

izkusnjah temeljijo in za katere klju¢ne dejavnosti (Zada et al., 2022).

Pri vzpostavljanju razlicnih e-okolij se moramo predvsem osredotociti na
medsebojni vpliv digitalizacije podjetja in njegovih ciljev trajnostnega razvoja, ki
morajo vkljucevati tudi cilje deleznikov. Vendar pa je odnos med pametnimi
tehnologijami in trajnostjo podjetja na podrocju okoljske in druzbene trajnosti delno

odvisen od strategije trajnosti podjetja (Bai et al., 2021).

Digitalizacija podjetja v casu, kakrSen je bil zaradi pandemije, je predvsem
pomembna, saj omogoca malim in srednjim podjetjem, da pridobijo konkurenc¢ne
prednosti ali pa se vsaj izenacijo z ostalimi. Pri vzpostavljanju e-okolja je pomembno
sodelovanje z vlado oziroma drzavo, ki mora podjetjem omogocati, da pridobijo
najucinkovitejSe digitalne tehnologije. Pri digitalizaciji malih in srednjih podjetij je
pomembno, da nastopi za vse organizacije v doloceni dobavni verigi, saj lahko le
tako omogocimo krepitev trajnostnega razvoja tako proizvodnje kot potrosnje. Ob
vzpostavitvi e-okolja je tako treba misliti tudi na razli¢cno usposabljanje za njegovo
ucinkovito uporabo, prav tako pa je treba omogociti podporo, ki je uporabnikom na

voljo.
2.4 Spremenjeni nacini dela
Digitalna preobrazba podjetij lahko pomaga ljudem in organizacijam, da ostanejo

povezani, olajsa pametne delovne razmere in povezuje morebitne krsitve zasebnosti

zainteresiranih strani. Vendar pa morajo strokovnjaki skrbno preuciti, kako
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digitalizacija spreminja nacine dela podjetja in vseh vkljucenih v njem (Bai et al,,
2021).

2.4.1 Pravica delavcev do soodlocanja

Pravica delavcev do soodlocanja je ustavno zagotovljena pravica. Ucinkuje tako v
javnem kot v zasebnem sektotju, poznamo pa tudi pravico delavcev do sodelovanja
pri upravljanju, ki pa predstavlja pravico z malo manj$o intenziteto, kakor jo ima
prva. Zato je Se toliko bolj pomembno, da na ta vprasanja mislimo tudi pri
vzpostavljanju e-okolja za podjetja. Treba je omogociti mehanizme, s katerimi bo
zaposlenim omogoceno sodelovanje in prispevanje k sistemu upravljanja znanja v

organizaciji.

Verjetno nam je znana t. i. »8katla s predlogi« v fizi¢ni obliki — ta koncept lahko
nadomestimo z digitalnimi sistemi za predloge, ki so lahko na voljo v okviru
intraneta dolocenega podjetja. Intranetni sistem predlogov je v resnici zaposlenim
bolj dostopen, saj je integriran v e-okolje podjetja in je tako dostopen vsem, in ne
samo tistim, ki so v doloceni pisarni, ¢e imamo sistem predlogov v fizi¢ni obliki. V
ta sistem je treba vkljuciti tudi deleznike, ki lahko skozi tak sistem predstavijo svoje
zelje in cilje za nadaljnje poslovanje. Ce se v tak sistem vkljucijo vsi akterji dolo¢ene
organizacije, lahko pridemo do zelo dobrih rezultatov, saj omogoc¢a medsebojno
povezovanje in nadgrajevanje znanja. Digitalni sistemi za predloge se lahko
povezujejo tudi z merjenjem klime v gospodarskih druzbah, ki prek spletnih

vprasalnikov merijo zadovoljstvo zaposlenih na izbranih podro¢jih.
2.4.2 Korporativno socialno omreZje

V vzpostavljeno e-okolje je prav tako treba integrirati korporativno socialno
omrezje, ki zdruzuje veliko ciljev in funkcij. Omogoca prej omenjeno medsebojno
sodelovanje in komunikacijo posameznikov iz razlicnih podrocij ter podaja vpogled
v druzbeno delovanje podjetja. Implementacija korporativnega socialnega omrezja v
informacijski sistem podjetja omogoca deleznikom sodelovanje in povezovanje s
posamezniki v podjetju, prav tako pa vpogled v notranjo koherenco podjetja.
Teoreticni okvir e-okolja nam omogoca tudi digitalne inovacije, ki jih poganjajo

zaposleni. Ta okvir vkljucuje razvoj in uporabo digitalnih orodij, ki so vkljuc¢ena v
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informacijski sistem, za spodbujanje, podpiranje, razlago in vpogled v rezultate teh
razli¢nih inovacij (Opland et al., 2022).

Lahko ustvarimo razlicne modele, ki omogocajo digitalne inovacije ali njihovo
spodbujanje, digitalna orodja so lahko takemu procesu v podporo. Velikokrat
organizacijam predstavlja tezavo prav zbiranje in prepoznavanje dobrih inovativnih
idej, zato je vkljucitev sistema, ki bi to omogocal na ravni celotnega podjetja, toliko
bolj pomembna. Prav v ¢asu pandemije je to predstavljalo problem, saj so bili
zaposleni razdrobljeni na mnozico locenih geografskih enot in je bil potreben tak
sistem. S pomocjo ustrezne digitalne transformacije lahko ustvarimo sistem, ki
organizacijam omogoca usklajevanje novih idej s cilji in strategijami organizacije
(Opland et al, 2022). Glede na nabor moznih tehnoloskih resitev je zlasti
pomembno, da vecje gospodarske druzbe izberejo orodja za komuniciranje in
dolo¢ijo splosne usmeritve glede vrste poslovne komunikacije kot tudi naslovnike,
za katere je doloceno orodje namenjeno (npr. MS Teams za projektno delo, Yammer

za obvesc¢anje §irSega kroga zaposlenih o splosnih temah).
2.4.3 Nadzor delavcev

V tem casu so se prvi¢ zaceli pojavljati problemi glede zaupanja zaradi virtualnega
poslovanja in digitalnega nadzora delavcev, ki mora ostati v zakonskih okvirih s
podrodja delovnih razmerij in varstva osebnih podatkov. Moramo se osredotociti na
vprasanja, ki se postavljajo pri notranji organizacijski strukturi podjetij ob
vzpostavljanju e-okolja, in na to, kako lahko digitalizacija podjetja izpostavi novim
oblikam poslovnega tveganja. Zato ob implementaciji takega okolja ne smemo
pozabiti na varnost, predvsem pa na kibernetsko varnost, ki v danasnjem casu ze

sama po sebi predstavlja velik problem.
2.5 Cilji digitalizacije

Digitalizacija vklju¢uje vec¢jo uporabo digitalne tehnologije pri nacinih, s katerimi
podjetja izvajajo dejavnosti ustvarjanja dodane vrednosti, in lahko tudi olajsa
poslovanje pri zunanjih dejavnostih podjetij ter omogo¢i organizacijam, da izboljsajo
in povecajo splosno konkuren¢nost (Amankwah-Amoah et al., 2021). Cilj vecine

podjetij pri digitalni transformaciji je povecanje optimizacije procesov ter s tem
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povezane ucinkovitosti in uspes$nosti poslovanja, predvsem pa zmanjsanje

gospodarskih u¢inkov pandemije.
2.5.1 Prednosti digitalizacije

Digitalno poslovanje ne omogoca le boljSega dostopa do informacij tako vsem
zaposlenim kot deleznikom dolocenega podjetja, ampak omogoca tudi zmanjsanje
stroskov in pospesuje trajnostni razvoj podjetja, saj se dostopa do informacij brez
tiskanja ali upravljanja fizicnih papirnih tokov, s tem pa odpadejo tudi stroski
vzdrzevanja in popravljanja pisarniske opreme, kot so kopirni stroji in tiskalniki,

nabava papitja in drugih potrebscin, ki spadajo zraven.

Papirno poslovanje vecina povezuje s tradicionalnimi pisarnami, vendar pa smo bili
v casu pandemije primorani povecati svojo odvisnost od digitalnih metod
poslovanja. Digitalizacija je izboljsala procese, zmanjsala stroske, povezane z
upravljanjem in obdelavo, ter odpravila ozka grla v rutini in procesih, ki pogosto

omejujejo inovacije (Amankwah-Amoah et al., 2021).
2.5.2  Koristi za deleZnike

Digitalizacija prinasa dodatne koristi za deleznike, saj s pomo¢jo digitalnih tehnologij
zmanj$amo stroske, ki nastanejo na podlagi cloveskih napak. Deleznikom se s tem
olajsata poslovanje in upravljanje, saj se do vseh potrebnih informacij dostopa veliko
hitreje. Treba je ustvariti nacrt, kako se bomo spopadli s tezavami, ki nastopijo ob
uvedbi digitalne transformacije podjetja v razlicnih oblikah (npr. omejeni viri,
birokratske tezave ali pa omejenost viSjega vodstva pri sprejemanju novih

tehnoloskih resitev).

Zaradi opustitve fizi¢nih dokumentov pri digitalizaciji podjetja je zato pomembno,
da novo e-okolje vsebuje tudi oblak, kamor se bo vsa dokumentacija shranjevala in
do katere bodo zaposleni lahko dostopali nemoteno. Z vzpostavitvijo oblaka se
optimizira delovanje podjetja, saj tako zaposlenim kot vodstvu prihrani ¢as pri
iskanju dokumentov. S pospesenim uveljavljanjem oblac¢nih resitev se je pricelo
krepiti tudi zavedanje razlicnih regulatorjev, da nove tehnoloske reitve tetrjajo

mocnejsi nadzor in usmeritve, saj so bile v doloc¢enih sektorjih, kot je financni,
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zaznana skupna tveganja. Slednja so povezana zlasti s povecano kontrolo, ki jo ima

ponudnik obla¢ne storitve oz. platforme nad informacijami v oblaku.
2.6 DruzZbena odgovornost podjetij

Druzbena odgovornost podjetij je koncept upravljanja, ki ga organizacije trenutno
vse bolj cenijo. Za vzpostavitev trajnih odnosov z delezniki morajo organizacije
ustrezno komunicirati o druzbeni odgovornosti podjetij, pti Cemer morajo zagotoviti
izbiro primerne oblike, vsebine in pogostosti zagotavljanja informacij ter ustreznih

orodij in kanalov za vsakega deleznika (Wierzbicka 2021).
2.6.1  Vplivi na razvoj druzbene odgovornosti

Na druzbeno odgovornost mocno vplivajo informacijske in komunikacijske
tehnologije, ki so z razvojem informacijskih tehnologij spremenile profil deleznika v
podjetju. Poudarek pri danasnjem razvoju digitalnih transformacij je predvsem na
trajnostnem in odgovornem poslovanju. Vzpostavitev e-okolja, ki omogoca
odgovorno poslovanje, je predvsem pomembno, saj zagotavlja deleznikom vpogled

v resni¢ne in pregledne informacije o delovanju podjetja.

Pomembno je, da omenjeno okolje omogoca dvosmerno komunikacijo med
delezniki in delovanjem podjetja in njihovim upravljanjem s tem. Ta strategija
poudarja vlogo deleznikov in jim omogoca, da doloc¢ena ravnanja organizacije in
nove informacijske tehnologije omogocajo hiter, enakopraven in enostaven dostop
do informacij o delovanju podjetij. Zainteresiranim stranem omogocajo, da izstopijo
iz vloge pasivnih naslovnikov, ter omogocajo vecjo ucinkovitost poslovnih in
transakcijskih procesov (Wierzbicka 2021).

2.7 Dejavniki na strani prejemnika e-okolja

Moramo se zavedati, da sta vzpostavljanje e-okolja in digitalna transformacija
podjetja zapletena, dolgotrajna in predstavljata velike investicijske stroske. Zato
moramo vzpostaviti standarde, ki jih mora izpolnjevati pridobitelj informacijskega
sistema, kot sta na primer organizacija in upravljanje s podatki. Ob implementaciji

e-okolja moramo misliti tudi na razli¢ne dejavnike, kot so Stevilo uporabnikov ali
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posebnosti podjetja upravicenca, na primer podrocje delovanja, uporabljeni

operacijski sistemi, programska podpora itd.

Podjetja se morajo osredotociti tudi na trajnostne ukrepe, ki delujejo na dolgi rok,
saj si s tem omogocajo nenehno izboljSevanje poslovanja, inovacije in konkuriranje
na danasnjem zelo konkuren¢nem trgu (Shouraki 2022). Organizacije pa lahko v tem
casu prezivijo in dolgorocno delujejo zgolj, ¢e izpolnjujejo svoje druzbene in

okoljske odgovornosti.

Razvoj kadrov je eden od najpomembnejsih elementov za povecanje produktivnosti
dela in doseganje ucinkovitih rezultatov dejavnosti podjetja. V sodobnih zapletenih
druzbenoeckonomskih razmerah je potrebno stalno usposabljanje osebja (Varis et al.,
2022). Predvsem v casu, kakrsen je bil med pandemijo, ne smemo pozabiti na
ustrezen razvoj znanja zaposlenih, saj so se srecevali z novimi tehnologijami in
novimi oblikami poslovanja. Uporaba spletnega ucenja v podjetjih je nujen element

e-okolja, v katerem bo podjetje delovalo, saj omogoca nesteto moznosti, ki jih

drugace nimamo.

Korporativno usposabljanje osebja na daljavo zagotavlja proznost in prirocnost pri
organizaciji procesa usposabljanja ter delodajalcem omogoca, da podpirajo razvoj
zaposlenih v nepredvidljivih razmerah (Varis et al., 2022). Omogoca pa tudi, da se
vkljuceni v to e-okolje medsebojno dopolnjujejo in izpopolnjujejo s pomocjo delitve
znanja in izkuSenj, ki so jim lahko zelo preprosto dostopni v skupnem

informacijskem sistemu.
2.8 Teorija interesnih skupin

Ce zelimo resni¢no dosedi trajnostni razvoj, je klju¢nega pomena zagotoviti siroko
udelezbo zainteresiranih strani iz industrije in regulativaih organov, ki imajo
potrebno znanje in izkusnje za konstruktivno sodelovanje pri oblikovanju politike,

ki temelji na trajnostnih inovacijah (Onwuka 2020).

To pomeni, da je treba v proces delovanja podjetja nujno vkljucevati tudi deleznike
poleg ostalih akterjev. Teorija interesnih skupin trdi, da bodo podjetja dolgoro¢no
uspesnejsa, ¢e bodo upostevala pomisleke vseh interesnih skupin, in da je

sodelovanje interesnih skupin kljuénega pomena pri dolocanju strateskih poti k
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trajnostni inovacijski politiki (Onwuka 2020). Da lahko tako vkljucevanje in
sodelovanje dosezemo, je v casu omejenih fizicnih stikov kljucnega pomena, da se

sistem za vkljucevanje integtira v e-okolje organizacije.

Podjetje moramo razumeti kot mrezo odnosov, v katero so vkljuceni vsi, ki
sodelujejo pri poslovanju (zaposleni, stranke, dobavitelji, delezniki itd.). Tega se
moramo zavedati pri implementaciji e-okolja — ¢e zelimo, da bo ¢im bolj uc¢inkovito,
je treba vanj vkljuc¢iti ¢im ve¢ interesnih skupin. Vkljucevanje deleznikov v
prilagajanje organizacijske strukture in strateSke usmetritve ustvatrja skupno vrednost
za podjetje in druzbo (Onwuka 2020).

Z vkljucevanjem deleznikov v delovanje lahko v istem e-okolju skupaj s tem
dosezemo, da z vklju¢evanjem delezniki pridobijo tudi vpogled v delovanje druzbe
in lahko sodelujejo pri preoblikovanju notranje in zunanje strukture organizacije

predvsem v zdaj$njih hitro spreminjajocih se okoljih poslovanja.
2.9 Pogodbena razmerja

Ko se podjetje odloci za zunanje izvajanje (angl. »outsourcing«) oziroma za izvajanje
svojih storitev za stranke preko zunanjih izvajalcev, kar pomeni tudi prenos
nekaterih poslovnih funkcij ali procesov na zunanje podjetje ali posameznega
izvajalca, morajo biti pogodbena razmerja ustrezno urejena. Pri reguliranih subjektih,
tj. druzbah, katerih dejavnosti so podrobneje urejene s podrocno zakonodajo,
slednja posega tudi v (bodoc¢a) pogodbena razmerja, in sicer z dolocanjem
minimalnega nabora pogodbenih vsebin (npr. pri zavarovalnicah). Na splosno velja,
da so storitve v oblaku kombinacija poslovnega in modela zagotavljanja storitev, ki
omogoca dostop na zahtevo do skupnih virov, kot so aplikacije in strezniki. Storitve
se obi¢ajno zagotavljajo v obliki programske opreme kot storitve (SaaS), platforme
kot storitve (PaaS) in infrastrukture kot storitve (IaaS), odvisno od obsega storitev,
ki jih ponudnik zagotavlja (EIOPA, 2023).

V obravnavanem primeru se urejajo pogodbena razmerja med tremi pogodbenimi
partnerji — kupcem, prodajalcem in podizvajalcem. Vendar pa med temi subjekti
nastaneta le dve obligacijski razmerji, prvo je med kupcem, ki doloc¢eno stvar kupi,

in prodajalcem, ki se obveze to stvar kupcu prepustiti.
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Njuno razmerje se v nasem primeru ureja s prodajno pogodbo, ki jo doloca v
primeru prodaje fizicne stvari prvi odstavek 435. ¢lena Obligacijskega zakonika: »S
prodajno pogodbo se prodajalec zavezuje, da bo stvar, ki jo prodaja, izrocil kupcu
tako, da bo ta pridobil lastninsko pravico, kupec pa se zavezuje, da bo prodajalcu
placal kupnino.« (Obligacijski zakonik, 2001). Med kupcem in podizvajalcem
naceloma obligacijsko razmerje ne nastane, saj ne skleneta pogodbe. Podizvajalec
sklene pogodbo s prodajalcem — lahko govorimo o podizvajalski pogodbi, ki ureja

njuno medsebojno razmerje in obveznosti vsakega subjekta pogodbe.

Specifika razmerja v tem primeru je, da nastopa kupec hkrati kot narocnik,
prodajalec pa kot izvajalec, saj ne gre zgolj za klasi¢no prodajo stvari, vendar ta
vkljucuje tudi montazo oziroma neko vrsto zakljuénih gradbenih del, ki se jih
prodajalec obveze izvesti. Zaradi dispozitivne narave obligacijskih razmerij in dolocb
o prodajni pogodbi je lahko sestavina prodajne pogodbe tudi obligacija prodajalca
prodan produkt namestiti pri kupcu doma.

Taka pogodbena razmerja v Sloveniji ureja predvsem Obligacijski zakonik, za del
izvajanja gradbenih del so pomembne tudi Posebne gradbene uzance. Izraz uzance
oznacuje trgovinske ali poslovne obi¢aje, ki jih pristojna organizacija zbere, napise
in objavi, posebnost je, da jih ne sprejme zakonodajalec, kljub temu pa predstavljajo
pravila obnasanja in po volji strank dopolnitve zakona, ki ureja to doloceno

podrodje.

Posebne gradbene uzance so uzakonjeni poslovni obicaji in so vecji pomen dobili z
uveljavitvijo Obligacijskega zakonika. V nasem Obligacijskem zakoniku je to urejeno
z generalno klavzulo v 12. clenu, Poslovni obicaji, uzance, praksa, ki pravi: »V
obligacijskih razmerjih gospodarskih subjektov se za presojo potrebnih ravnanj in
njihovih uc¢inkov upostevajo poslovni obicaji, uzance in praksa, vzpostavljena med
strankama.« (Plavsak in Juhart, 2004). Uporaba uzanc pride v postev v primeru, ko
je treba razjasniti vprasanja, ki v Obligacijskem zakoniku niso urejena, in stranki tega
vprasanja nista uredili v medsebojni pogodbi, stranki se pa vseeno lahko izrecno
dogovorita in izkljucita uporabo uzanc (Posebne gradbene uzance, 2020). Naceloma
je prednost le-teh, da bolj konkretno urejajo posamezne obveznosti pogodbenih
strank kot Obligacijski zakonik in hkrati natanéno dolocajo sestavine gradbene

pogodbe.
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2.10  Subjekti pogodbenih razmerij
2.6.1 Kupec

Ce se osredotodimo na posamezne subjekte pogodbenih razmerij, je najprej treba
omeniti kupca. Kot kupec ima tako pravice kot obveznosti, ki nastanejo s sklenitvijo
prodajne pogodbe. Njegova pravica je zahtevati od prodajalca prepustitev stvari,

obveznost pa je za stvar placati ustrezno kupnino.
2.10.1 Prodajalec

Ostrednji subjekt medsebojnih razmerij med vsemi tremi je prodajalec, saj se zaveze
z obema, tako kupcem kot podizvajalcem. Do obeh ima tudi on pravice in
obveznosti, do kupca ga zavezuje obligacija rezultata, to pomeni, da bo moral izvesti
neko izpolnitveno dejanje za razliko od klasicne prodajne pogodbe, kjer bi ga
zavezovala zgolj prepustitev stvari. Posebnost obligacije rezultata je, da s tem
tveganje, da bo rezultat izpolnjen, pade na prodajalca. Do podizvajalca je v
podobnem razmerju kakor kupec do prodajalca, saj je zavezan podizvajalcu za
dolo¢eno delo ustrezno placati. Do vsakega ima tudi pravice — od kupca zahtevati

placilo in od podizvajalca zahtevati doloceno delo oziroma izpolnitev.
2.10.2 Podizvajalec

Podizvajalec je oseba, ki z naro¢nikom (prodajalcem) sklene podjemno pogodbo,
katere predmet je posel, ki se ga je podjemnik zavezal opraviti v razmerju do
naro¢nika (kupca) (Plavsak in Juhart, 2004). 11. poglavje Obligacijskega zakonika
ureja podjemno pogodbo ali pogodbo o delu. Zakonik izraza podizvajalec ne pozna.
Govorimo lahko o »sodelavcug, zakonik pa omenja tudi v 629. ¢lenu »zaupanje
izvrditve posla tretjemu« (Obligacijski zakonik, 2001), podoben izraz se uporablja
prav tako v Posebnih gradbenih uzancah. Za sodelavca je tako oznacena oseba, ki

dela pri prevzetem poslu po izvajal¢evih (v nasem primeru prodajalé¢evih) narocilih.

Sodelavca oziroma podizvajalca tako ponovno zavezujejo pravice in obveznosti do
drugih dveh subjektov. Kljub temu da imamo tri subjekte, pa nastaneta le dve

obligacijski razmerji, ki imata enako izpolnitveno dejanje, torej dostavo oziroma
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montiranje stvari pri kupcu doma. Prodajalca pa zavezuje se dodatna obligacija do

kupca, ki je podizvajalec nima — prepustitev stvari.

Glede na to, kako pride do izbire posameznega podizvajalca in njegovega razmetja,
pravic in obveznosti do kupca, lahko razlikujemo med dvema vrstama le-teh. V nasi
pravni ureditvi sta se vzpostavila klasiéni in normirani podizvajalec. Klasi¢ni
podizvajalec je bolj standarden pri razmerjih, kakrsni so znacilni tudi za na$ primer.
Zanj je znacilno to, da ga izbere izklju¢no prodajalec sam, njegov status pa ureja
Obligacijski zakonik, prav tako pa Posebne gradbene uzance izrecno v 8. poglavju
»Odstop del drugemu, ki je sestavljeno iz treh ¢lenov (Posebne gradbene uzance,

2020):

—  47. ¢len: »lzvajalec lahko izvajanje posameznih pogodbenih del odstopi
drugemu izvajalcu.«;

—  48. clen: »lzvajalec izbere tistega, ki mu odstopi izvajanje del.«;

- 49. ¢len: »Odstop del drugemu ne vpliva na pravna razmerja med

naro¢nikom in izvajalcem in njune medsebojne pravice in obveznosti.«

Tukaj prideta v postev predvsem 48. in 49. clen, ki opredeljujeta individualnost
razmerja med izvajalcem (prodajalcem) in podizvajalcem, ki ne vpliva neposredno
na narocnika. Ker naro¢nik ali kupec in podizvajalec nista v poslovnem
(pogodbenem) obligacijskem razmerju, kupec od podizvajalca nima pravice
zahtevati, da opravi posel, ki se ga je zavezal opraviti s pogodbo, sklenjeno s
prodajalcem. Prav tako kupec v razmerju do podizvajalca ne more uveljavljati
zahtevkov (civilnopravnih sankcij) za krsitev podizvajalceve obveznosti (pravilno)
opraviti posel (Plavsak in Juhart, 2004).

Vendarle pa podizvajalca varuje 631. ¢len Obligacijskega zakonika: »Sodelavci se za
svoje tetjatve do podjemnika lahko obrnejo neposredno na narocnika in zahtevajo
od njega, da jim te terjatve izplaca iz vsote, ki jo v tistem trenutku dolguje
podjemniku, ¢e so pripoznane.« (Obligacijski zakonik, 2001). Ta clen uveljavlja
subsidiarno obveznost kupca placati podizvajalcu za opravljeno delo pod dolocenimi
pogoji, Ceprav ju ne zavezuje pogodbeno razmerje. To pomeni, da v primeru

klasi¢nega podizvajalca ostajamo pri zgolj dveh obligacijskih razmerjih.
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Poznamo pa tudi normiranega podizvajalca. Ta se od klasicnega razlikuje predvsem
v tem, da ga izbere neposredno kupec, Se vedno pa z njim sklene pogodbo
prodajalec. Pri pogajanjih pa je aktiven tudi kupec, ki lahko sam postavi pogoje
izvedbe gradbenih del, ki so nato vkljuéeni v podizvajalsko pogodbo med

prodajalcem in podizvajalcem.
211 Posamezna razmerja med subjekti

Kupec in prodajalec torej skleneta prodajno pogodbo, njeni bistveni sestavini sta
predmet in kupnina, zato tudi velja, da je ta pogodba sklenjena, ko se kupec in
prodajalec dogovorita o predmetu in visini kupnine. Prodajalec mora kupcu izrociti
stvar na nacin, da slednji na njej pridobi lastninsko pravico, to je osnovna obveznost
prodajalca, lahko pa se dogovorita, na kaksen nacin bo ta prepustitev potekala in kaj

bo vkljucevala.

Ce se osredotodimo na razmerje med podizvajalcem in prodajalcem oziroma
izvajalcem, ga lahko opredelimo s pomocjo podizvajalske pogodbe, kjer izvajalec
prepusti izvedbo nekega dela podizvajalcu, ce se izvajalec ni izrecno zavezal
naro¢niku sam opraviti posla. V podizvajalski pogodbi se dolocijo pravice in
obveznosti vsake od strank, pogodba pa ni izrecno urejena v Obligacijskem

zakoniku, zato se smiselno uporabljajo pravila za podjemno in gradbeno pogodbo.

Bistvo podizvajalske pogodbe je opredelitev razmetja in obveznosti. Podizvajalec se
torej zaveze izvajalcu opraviti dolocen posel ali morda dolocen del posla, ki pa se ga
je izvajalec zavezal izpolniti naro¢niku (v nasem primeru kupcu). Tukaj nastane tudi

obveznost izvajalca zagotoviti ustrezno placilo za doloceno delo.

Podizvajalska pogodba se lahko uresnicuje skozi podjemno ali gradbeno pogodbo.
Da vemo, katera pride v postev v dolo¢enem primeru, se orientiramo po doloc¢enih
kriterijih. Podjemno pogodbo opredeljuje 619. ¢len Obligacijskega zakonika: »S
podjemno pogodbo se podjemnik zavezuje opraviti dolocen posel, kot je izdelava ali
popravilo kaksne stvari, kaksno telesno ali umsko delo ipd., naroc¢nik pa se zavezuje,
da mu bo za to placal.« (Obligacijski zakonik, 2001).
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Opis gradbene pogodbe je opredeljen v prvem odstavku 649. clena: »Gradbena
pogodba je podjemna pogodba, s katero se izvajalec zavezuje, da bo po dolocenem
nacrtu v dogovorjenem roku zgradil doloceno gradbo na dolo¢enem zemljiscu ali da
bo na takem zemljis¢u oziroma na Ze obstoje¢em objektu izvedel kaksna druga
gradbena dela, naro¢nik pa se zavezuje, da mu bo za to placal doloceno ceno.«
(Obligacijski zakonik, 2001). Gradbena pogodba torej pride v postev pri delih, ki so
po svoji naravi zahtevnej$a in pomenijo bistven ali vecji prispevek k dokoncanju
oziroma k obnovi objekta (Kranjc 2000).

212  Odgovornost prodajalca/izvajalca

Pogodbene obveznosti prodajalca do kupca vkljucujejo tudi odgovornost prodajalca
za delo oziroma napake podizvajalca. Zaradi narave obligacijskih razmerij pravice in
dolznosti ucinkujejo le inter partes oziroma med pogodbenima strankama.
Posledi¢no lahko zahtevke, ki nastanejo v podjemni pogodbi, uveljavlja le izvajalec
(prodajalec) do podizvajalca in ne kupec do podizvajalca neposredno. Izvajal¢eva
odgovornost je utemeljena v drugem odstavku 629. ¢lena: »Tudi ¢e posla ne opravi
osebno, je podjemnik zanj Se naprej odgovoren naro¢niku.« (Obligacijski zakonik,

2001).

Poleg odgovornosti za ustrezno opravljen posel izvajalec odgovarja tudi za osebe, ki
so na tem poslu delale, se pravi za podizvajalca. To je opredeljeno izrecno v 630.
¢lenu Obligacijskega zakonika: »Podjemnik odgovarja za osebe, ki so po njegovem
narocilu delale pri prevzetem poslu, kot da bi ga bil sam opravil« (Obligacijski
zakonik, 2001). V 49. uzanci Posebnih gradbenih uzanc pa je Se izrecno doloceno:
»Odstop del drugemu ne vpliva na pravna razmerja med naro¢nikom in izvajalcem

in njune medsebojne pravice in obveznosti.« (Posebne gradbene uzance, 2020).

Ko izvajalec sklene podizvajalsko pogodbo, se zaveze, da je prenesel izvedbo posla
na tretjo osebo na svoj lastni riziko. Za vse mozne krsitve podizvajalca odgovarja
objektivno, to pomeni, da na koncu $e vedno odgovarja izvajalec, cetudi mu uspe
dokazati, da je storil vse, kar je v njegovi moci, da prepreci napako podizvajalca.
Predvsem to pomeni, da odgovarja v primerih, ko je podizvajalca skrbno izbral, mu
dal ustrezna navodila in ga nadzoroval pri izvajanju del (Reflak, Kerin, Psunder,
Pav¢ic, 2008).
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Vseeno se lahko odgovornost izvajalca zaradi napak podizvajalca v nekaterih
primerih omeji, v podjemni pogodbi se je podizvajalec zavezal dolocen posel na
dolo¢en nacin v dolocenem casu izpolniti. Znacilnost obligacijskih razmerij na
splosno je, da so naceloma stvar dogovora med strankami in je vecina pravil zato
dispozitivne narave, torej veljajo, Ce se stranki ne dogovorita drugace. To ureja 2.
clen Obligacijskega zakonika o dispozitivni naravi zakonskih doloc¢b: »Udelezenci
oziroma udelezenke (v nadaljnjem besedilu: udelezenci) lahko uredijo svoje
obligacijsko razmerje drugace, kot je doloceno v tem zakoniku, e iz posamezne
dolo¢be tega zakonika ali iz njenega smisla ne izhaja kaj drugega.« (Obligacijski
zakonik, 2001).

V primeru podjemne pogodbe to pomeni, da se uporabljajo pravila za odgovornost,
kakor so urejena v poglavju o podjemni pogodbi, ¢e ni drugace dogovorjeno. V
Obligacijskem zakoniku imamo prav tako splosno dolocbo, ki ureja stvarne in
pravne napake izpolnitve pri dvostranskih pogodbah, najdemo jo v 100. clenu. To
predstavlja splosno dolocbo za vse dvostranske pogodbe, torej je to splosnejsa
dolocba, ki v tretjem odstavku doloca, da se uporablja, ¢e ni za dolo¢eno pogodbo
urejeno drugace. Peti oddelek poglavja o podjemni pogodbi ureja odgovornost za
napake, zato bi bila bolj smiselna uporaba teh, se vedno pa lahko uporabimo dolo¢be

za prodajno pogodbo, ¢e tocno doloceno vprasanje ni urejeno.

Po drugem odstavku 466. c¢lena Obligacijskega zakonika, ki pravi: »Pogodbeno
dolodilo o omejitvi ali izkljucitvi odgovornosti za napake stvari je nicno, ¢e je bila
napaka prodajalcu znana, pa o njej ni obvestil kupca, kot tudi tedaj, ko mu je
prodajalec to dolocilo vsilil, ket je izkoristil svoj prevladujo¢ polozaj.« (Obligacijski
zakonik, 2001), je dolo¢ilo o izkljucitvi oziroma omejitvi prodajal¢eve odgovornosti

za stvarne napake ni¢no v dveh primerih (Plavsak in Juhart, 2004):

1. Prodajalec je za napako vedel in o njej ni obvestil kupca.

2. Prodajalec je dolocilo vsilil, ker je izkoristil svoj prevladujoci polozaj.

Podobno je urejena prodajal¢eva odgovornost do kupca za stvarne napake v 493.
clenu. Odgovornost za napake je pomembna predvsem zaradi moznosti oskodovane
stranke uveljavljati jamcevalne zahtevke oziroma zahtevati povracilo skode.
Omejitev in izklju¢itev odgovornosti je na splosno urejena v 242. clenu

Obligacijskega zakonika, kjer je pomembno dolocilo, da se odgovornost za naklep
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ali hudo malomarnost ne more izkljuciti. V primeru, da gre za razmerje B2C, tj. da
je kupec fizi¢na oseba (potrosnik), je pogodbeno razmetje podvizeno dodatnih
zahtevam zakona, ki ureja varstvo potrosnikov. Slednji med drugim natancneje ureja
odgovornosti prodajalca za skladnost blaga (jamcevalne zahtevke), med katere se

uvrséa tudi nepravilna namestitev (montaza) blaga.

2.13  GDPR (General Data Protection Regulation) in varovanje osebnih
podatkov

Splosna uredba Evropske unije 2016/679 o varstvu posameznikov pti obdelavi
osebnih podatkov in o prostem pretoku takih podatkov varuje interese posameznika
napram podjetjem v javnem in zasebnem sektotju (Uredba (EU) 2016/679, 2016).
Kljucni namen te uredbe je prispevati k dokon¢nemu oblikovanju obmo¢ja svobode,
varnosti in pravice ter ekonomske unije, gospodarskemu in socialnemu napredku,
krepitvi in uskladitvi gospodarstev na notranjem trgu EU ter blaginji posameznikov

z zagotavljanjem enotnih pravil glede varstva osebnih podatkov.

Posamezniku daje prav tako pravico do izbrisa oziroma pozabe, ko posameznik ne
zeli ve¢, da bi bili njegovi podatki obdelani in ni upravi¢enega razloga za ohranitev
podatkov. Ta uredba je zasnovana na nacin, da zavezuje vsa podjetja in zanje ustvarja
enake pogoje, ki delujejo na notranjem trgu EU. Uredba uvaja tudi evropskega
nadzornika za varstvo podatkov, ki nastopa kot neodvisni organ EU in spremlja

uporabo pravil o varstvu podatkov v evropskih institucijah.

Na tej tocki je treba definirati, kaj osebni podatek sploh je. Osebni podatek pomeni
katerokoli informacijo v zvezi z dolocenim ali dolocljivim posameznikom, na
katerega se nanasajo osebni podatki, ki so prakti¢no vsi podatki, ki jih pridobimo,
hranimo in obdelujemo od posameznika. Treba je vedeti tudi, katere podatke
zbiramo, tukaj nam lahko pomaga predvsem to, da jih razdelimo v dolocene

evidence, kot sta evidenca kupcev, evidenca e-poste itd.

Pri vsakem od teh podatkov je treba utemeljiti namen, s katerim ga hranimo in
posledi¢no obdelujemo, saj podatkov ne smemo hraniti brez razloga, ampak
moramo imeti ustrezno pravno podlago. Na voljo imamo ve¢ podlag za obdelavo

podatkov, nekatere izmed njih so:
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— ¢e smo od posameznika pridobili privolitev (soglasje);

— Ce je obdelava potrebna za izvajanje pogodbe, katere pogodbena
stranka je posameznik, ali za izvajanje ukrepov na zahtevo takega
posameznika pred sklenitvijo pogodbe;

—  Ce nas k temu obvezuje zakon;

— Ce se s tem zascitijo zivljenjski interesi posameznika;

— ce gre za opravljanje naloge v javnem interesu ali pri izvajanju javne
oblasti;

—  Ce gre za zakonite interese, razen kadar nad takimi interesi prevladajo
interesi ali temeljne pravice in svoboscine posameznika, zlasti kadar je

posameznik otrok.

Predvsem je treba definirati tudi, kje se taki podatki hranijo, ali je to v fizicni obliki,
na lokalnih racunalnikih, »v oblaku« ipd. Treba je dolo¢iti tudi kriterij, na podlagi
katerega se bo dolocil ¢as hranjenja osebnih podatkov. Moramo vedeti, da hranjenje
osebnih podatkov zadeva vse v podjetju. Predvsem je pomembno, da so s pravili
seznanjeni kadrovski, marketing in I'T-oddelek.

V vecini primerov bomo podatke spremljali na podlagi privolitve in tudi nacin
pridobitve mora biti skladen s pravili GDPR. Bistveno je, da je privolitev dana z
jasnim pritrdilnim dejanjem. Soglasje stranke mora biti izrazeno prostovoljno,
specifi¢no, informirano in nedvoumno. Tukaj ne pridejo v postev molk ali vnapre;j
oznacena okenca na formularjih. Za razli¢na dejanja obdelave se prav tako zahteva

lo¢ena privolitev.

Pomembno je, da v obrazcu navedemo vse pravice, ki posamezniku v skladu z
uredbo pripadajo. Taksne privolitve se morajo hraniti in beleZiti v primeru, da bo
potrebno kasnejse dokazovanje. Pomembno je torej, da posamezniku zagotovimo
seznanitev, pisno ali v e-obliki, in informacije o vseh njegovih pravicah. Seznanitev
mora biti posamezniku obvezno podana na preprost in razumljiv nacin v pregledni

obliki, v ta namen se lahko uporabijo tudi doloceni grafi¢ni elementi.

Treba je preveriti tudi, ali doloc¢eno podjetje potrebuje pooblasceno osebo za varstvo
osebnih podatkov. Njena naloga je predvsem zagotavljanje skladnosti na podrocju

obdelave podatkov z zakonodajo. Po svoji funkciji gre torej za podvrsto
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pooblascenca za skladnost poslovanja (angl. Compliance Officer). Po izpolnitvi
zgoraj opisanih osnovnih pogojev morajo gospodarski subjekti pri razliénih
poslovnih odnosih paziti na morebitne prenose osebnih podatkov in ustrezno urediti
pogodbene odnose. Npt. ¢e drugo podjetje (obdelovalec) obdeluje osebne podatke
v imenu in za racun drugega podjetja (upravljavec), morata skleniti pogodbo o

obdelavi, ki bo natan¢neje urejala poglavitne vidike varstva osebnih podatkov.

3 Pregled stanja v podjetju Aparati, d. o. o0./Raziskava
31 Pogodba o poslovnem sodelovanju med podjetjem in dobaviteljem
PREDMET POGODBE
1. élen
Predmet te pogodbe je nakup oz. prodaja izdelkov in steritev iz prodajnega programa prodajalca.
2. &len
Sestavna dela te pogodbe sta:

- Pﬂbgalidvubt&anl&hdallpodiaqamao.a
- Priloga ll, ki vsebuje ovrednotene specifiéne pogoje nabave

Pogoji te pogodbe so veljavni za &as odbe i lahka i imi
ke b trajanja pog in se spremenijo samo s pismenim

3. Elen

mmhmmmmﬁmwhmimhwﬁmmm
koli¢ino, veljavno ceno in zahtevani datum dobave. Pisno narotilo sestavi kupec oz. od njega

pooblagena oseba.

4. élen
Prodajalec potrdi prejem povprasevanja in narofila in podatke na povpradevanju / naroilu:
koliGine in cene narofenih izdelkov ter zahtevani datum in uro dobave pisno, preko telefaksa ali po

e-posti. Prodajalec opremi blago z dokumenti, ki jih pred odpremo po elekironski podti poslie
kupec. Prodajalec odpremi blago iz skladidta. Nnvndllnddoso\rf’rioull.ld}emdd

Coddohmgaﬂagahtupﬁuwuumﬁamdﬂahcn&mmzﬂng:aiwdvm
pravogasno priskrbeti in dobaviti kupcu oziroma kupéevemu odjemalcu, mora o tem nemudoma
obvestiti kupca ter mu hkrati ponuditi enak ali boljsi produkt po enaki ceni.

V primery, da prodajalec nima na zalogi blaga, ki se ogladuje v GA katalogu (Li. rezervirano
blagu}ln}epmdninh::puhﬂ‘im mu kupec za vsak dan zamude, ko blaga ni na zalogi,
ahko zaraduna 100,00 € na kos kot pogodbeno kazen.

Prevoz do konénih strank organizira kupec, razen e je degovor pri posameznem posiu drugagen.
Prodajalec brezplaéno organizira prevoz za razstavne eksponate in narogila na prodajna mesta,
najkasneje v roku 3 dni od naroéila, na Z2eleno prodajno lokacijo GA trgovine.
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Delez oziroma vrednost nedobavljenih izdelkov pri posameznem naroéilu ne sme presegati 10%
nabavne vrednosti posameznega narogila in posameznega izdelka. V primeru, da delez
nedobavljenih dobav presega to vrednost, se prodajalcu zarauna kazen v visini 30% vrednosti
nedobavijenega blaga.

Prodajalec mora obvestiti kupca o ustavitvi dobav pred uveljavitvijo le teh ne glede na raziog vsaj
5 delovnih dni pre;j.

5. élen

Cene blaga so dologene s prodajnim cenikom prodajalca. Cenik mora biti opremljen z datumom in
rokom veljavnosti in je sestavni del te pogodbe. Morebitne spremembe cen je prodajalec dolzan
sporociti kupcu vsaj 30 dni pred uveljavitvijo spremembe v obliki novega cenika.

Prodajalec se obvezuje, da bo do vseh kupcev nastopal z enotnim reZimom cen ter zagotovil
enakopraven poloZaj vseh kupcev pri prodaji njegovih izdelkov.

6. clen

Kupec plaga prodajalcu znesek rauna za dobavljeno blago. Znesek raéuna je prodajna vrednost
blaga, zmanj$ana za dogovorjeni znesek deleZa kupca v prodajni vrednosti blaga in/ali morebitne
druge popuste in pritet davek na dodano vrednost. (DDV).

V kolikor se ugotovi, da znesek na raunu odstopa od dogovorjenih pogojev, ima kupec pravico za
vsako napako prodajalca zaracunati stroSek reSevanja nastale situacije v znesku 50,00€ na ra&un
z napako.

Valuta ali neto placilni rok zaéne veljati z datumom odpreme blaga s pripadajofo ustrezno
dokumentacijo. Roki so dologeni v Prilogi Il te pogodbe.

7. clen

Prodajalec se obvezuje, da bo kupcu brezplaéno dostavijal prospekte in ostali strokovni ali
propagandni material na sedeZ druzbe, sodeloval pri trznih akcijah ter v dogovoru s kupcem skrbel
za strokovno izpopolnjevanje prodajnega in nabavnega osebja kupca.

Predstavniki prodajalcev brez vednosti in soglasja kupca ne morejo v maloprodaijnih enotah kupca
samovoljo namesZati kakrSnekoli opreme, obeSank, letakov, opozorilnih listkov itd. V primeru
krsitve ima kupec pravico zaracunati prodajalcu kazen v vi$ini 500,00 € po maloprodajni enoti,
oziroma vsaki¢ skupaj najmanj 5.000,00 €.

8. Elen

Prodajalec jaméi za kakovost prodanega blaga. Kakovost blaga, ki je predmet te pogodbe je
dolocena z ;

* originalno ovojnino,

» standardi,

» specifikacijami, za katere jaméi proizvajalec oziroma prodajalec.

lzdelki morajo biti opremljeni v skladu z veljavno za!tonoda]o (navodila za uporabo, ovojnina,
deklaracije, analizni izvidi, certifikati, garancijski listi, atesti).
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9. élen

Kupec opravi koli¢inski pregled blaga ob prevzemu pri prodajalcu (ée je blago namenjeno,
dostavijeno kupéevemu odjemalcu) oziroma ob dostavi (e je blago dostavijeno kupcu v njegove
skladiste, trgovino, prodajno mesto ). V primeru, da kupec ugotovi odstopanja glede koli&in, ima
pravico reklamirati koli¢ino blaga ob prevzemu na obigajen nacin, oziroma takoj ko je to mogog&e in
o etitnih napakah obvestiti prodajalca nemudoma, oz. najkasneje v 8. dneh . Napake, ki jih pri
prevzemu ni mogoge opaziti (skrite napake), mora kupec javiti prodajalcu takoj, ko jih odkrije.

Prodajalcu je znano, da praviloma vse blago, ki ga kupec pri njem kupi, odpremi naprej svojim
odjemalcem. Zaradi nadaljnje odprave blaga se kvalitativni pregled blaga odloZiti, dokler blago,
posamezna stvar ne prispe v novi namembni kraj. Kupec mora prodajalca obvestiti o napakah,
brZ ko je po normalnem teku stvari lahko zvedel zanje od svojih odjemalcev.

Vse reklamacije, tudi iz naslova garancije, sporoti kupec prodajalcu v obliki reklamacijskega
zapisnika. Prodajalec se zaveZe, da bo resil reklamacije iz medsebojnega poslovanja najkasneje v
roku 7 dni od prejema reklamacijskega zapisnika. V' primeru, da se prodajalec ne odzove v 7
dneh, se smalra, da je reklamacija priznana in potrjena s strani prodajalca. V tem primeru nosi
prodajalec vse odskodninske in druge obveznosti po Obligacijskem zakoniku,

10. €len

Glede medsebojnih razmerij, ki jih ta pogodba ne doloa, veljajo doloéila obligacijskega zakonika
(OZ, Uradni list RS, $t.83/01), Zakon o trgovini in drugi veljavni predpisi s tem, da pogodbeni
stranki upostevata tudi Incoterms klavzule 2000. Za vprasanja, ki niso urejena s to pogodbo ali
veljavnimi aneksi k tej pogodbi se prodajalec in kupec dogovorita, da bosta morebitne spore iz te
pogoﬁer&evaﬁspuammm.éeswrazmmreéﬁwnmtakgaswmmmogoﬁ.jeur&wwe
spora pristajno OkroZno sodi§ée v Ljubljani

11. élen

Ta pogodba stopi v veljavo z dnem podpisa pooblasene osebe kupca in prodajalca in velja
dokler je ena od pogodbenih sirank pisno ne odpove. V primeru spremembe pogojev se podpige
amkskpogucbi.Odpovednimkpom]pqgodimahamm.

Vse v tej pogodbi navedene pogodbene kazni zapadejo v placilo tretji dan, Steto od dneva, ko je
kupec obvestil prodajalca o ugotovijeni krsitvi in ga pozval k placilu pogodbene kazni. V primeru
zamude pri plagilu pogodbene kazni je prodajalec dolzan plaéati tudi zakonite zamudne obresti.

12. élen

Pogodbeni stranki sta se dolzni vzajemno nemudoma pisno obveséati o vseh okoli&&inah in
dejstvih, ki vplivajo oziroma, ki bi lahko kakorkoli vplivale na obstoj in izvajanje tega razmerja.

Obvestanje poteka pisno in sicer po elektronski posti ali faksu, pri éemer mora prejemnik prejem
takega elektronskega sporocila ali faksa potrditi. Ce prejemnik tega ne stori, mora posiljatelj isto
pisanje poslati s priporogeno posiljko s povratnico.

Posiljatelj pisanja, mora pisanje podpisati ter navesti datum.

Vsaka stranka je dolZna spremembe v zvezi z imenom in naslovom sporogiti drugi stranki. V
nasprotnem primeru stranka trpi $kodljive posledice opustitve te dolZnosti. Spremembe imena in
naslova uginkujejo z dnem, ki je dologen v sporoéilu. Ce datum ni dologen, za&ne sprememba
ucinkovati peti delovni dan, potem ko je stranka taksno sporoéilo prejela.

Ta pogodba je sestavljena v 2 (dveh) izvodih, od katerih prejme vsaka pogodbena stran po 1 (en)

izvod.

Slika 1: Pogodba o poslovnem sodelovanje
Vir: Aparati d.o.o.



1271V1 VZPOSTAVITVE PODPORNEGA E-OKOILJA DELEZNIKOV ZA CELOVITO UREDITEV

154
DELOVNEGA IN BIVALNEGA OKOLJA NA PRIMERU PODJETJA APARATI D.O.O.

Na primeru te pogodbe lahko vidimo, kako so utejena pogodbena razmerja med
podjetiem in dobaviteljem. V tem primeru podjetje oziroma kupec nastopi kot prej
omenjeni podizvajalec na nek nacin. S tem nastane veriga posameznih subjektov, ki
jih povezuje skupen predmet ali obligacija rezultata, med seboj pa niso vsi v
pogodbenem razmerju. Tukaj imamo prvi ¢len verige, naslednji bo razmerje med
podjetiem, ki bo nastopilo v obliki prodajalca, in fizicnim kupcem kot

posameznikom.

3.2 Urejenost varovanja podatkov med kupcem in podjetjem

Splo3ni pogoji poslovanja Aparati d.o.o. (GA+kuhinje) 01-2023

1. Een
Veljavnost splognih pogojev

i pogoje nak i daje izdelkov, ki jo izvaja druzba Aparati d.o.0., Graka ulica 13, 1000 Ljubljana ali njeni pooblasteni prodajalci in posredniki fv nadaljevanju tudi:
»GAskuhinjew ali nprodajalece).
Tisplo$ni pogoji poslovanja se nanasajo na vse kupce GA+kuhinje, pri temer se deli splodnih pogojev, ki dolotajo posebne ugodnosti za kupce ike, jajo 2golj 22 ike - fizitne
osebe, kot jim daj Zakon o varstvu iikov (Url. RS Uradnii list RS, &t. 130/22)in se jih v nadaljnjer tekstu poimenuje: kupci-potrogniki {kupec-patrosnik).
Zakon o varstvu potrodnikov kot kupca-potronika dolota: fizitna osebo, ki pridabiva ali i storitve in digi ino za namene zunaj njegove poklicne ali pridobitne dejavnosti
Za ostale kupce, ki nimajo lastnosti potrodnikov pa Zakonu o varstvu potrosnikov (primeroma: pravne osebe, osebe, ki se ukvarjajo z gospodarsko dejavnostjo, itd.) in pri katerih torej ne gre za kupce-
potroénike, se deli teh splodnih pogojev, ki dolotajo posebne ugodnosti za kupc It se za urejanje ih razmerij jo dolo¢be Of j zakonika, razen

v kolikor bolj specifiéni zakon ali ti splosni pogoji ne dolotajo izrecno drugate.

Slika 2: Osebna veljavnost splosnih pogojev poslovanja

Vir: Aparati d.o.o.
14. Elen
Varovanje osebnih podatkov
Aparati d.0.0. bo kot j vse Dri osebne podatke obdeloval in varoval v skladu z vsakokrat veljavno evropsko in naci ter vskladu z it i notranjimi akti,
sprejetimi na podiagi relevantne zakonodaje.
Vse podrobne informacije o obdelavi osebnih podatkov si lahko preberete v Politiki varovanja osebnih podatkov www. i/ politil rovanja-os-podatkov)

Slika 3: Clen o varovanju osebnih podatkov

Vir: Aparati d.o.o.
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Slika 4: Nacin zbiranja in uporabe osebnih podatkov
Vir: Aparati d.o.o.

Slika 5: Posredovanje osebnih podatkov
Vir: Aparati d.o.o.
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Predvsem pomemben za vzpostavitev e-okolja, ki vkljucuje vse deleznike, je zadnji
odstavek »Posredovanje osebnih podatkov«, ki ureja, komu vse in cemu se
postedujejo osebni podatki kupca. V tem delu bi bilo treba ob vzpostavitvi e-okolja
dodati del, ki pove, kako in kateri podatki kupca se bodo uporabljali v tem sistemu.
Pomembno je tudi, da se navede razlog uporabe in obdelave posameznih podatkov.
V tem primeru bi bilo treba dodati aneks k pisnim pogodbam, ki so sklenjene s

pogodbenimi obdelovalci, v katerem bi bila urejena obdelava omenjenih podatkov.
5 Diskusija

Najprej smo preucili dosedanjo literaturo na podrocju digitalne transformacije
podjetja. Osredotocili smo se na prednosti, ki jih digitalizacija lahko prinese, in kako
je to prislo do izraza v casu pandemije covida-19. V tem c¢asu smo bili pri¢a
eksponentnemu razvoju in digitalizaciji podjetij po celem svetu, saj so bila podjetja
zaradi razmer v to primorana. Posledi¢no je ta potreba po razvoju prinesla mnogo
novih tehnologij in nac¢inov za uvajanje le-teh. Sele ko se je pojavila resni¢na potreba
po vseh teh spremembah, so se pokazali pozitivni vidiki transformacij in kaj vse je z

njimi mogoce doseci.

Glede na okoljske spremembe, ki smo jim prica, se je pokazala moznost pozitivnega
vpliva na na$ planet in unic¢evanje narave, ki se dogaja vsakodnevno. S pomocjo
digitalnega poslovanja lahko podjetje doseze brezpapirno poslovanje in tako
prispeva zelo veliko za ohranitev gozdov. Prav tako lahko zmanj$a ogljicni odtis
svojih zaposlenih z moznostmi dela od doma. To so le nekateri pozitivni vplivi

digitalizacije, na katere smo se osredotocili pri preucevanju literature.

Digitalna transformacija pa ne vpliva zgolj na zunanji svet izven podjetja, ampak
lahko pripomore k bolj$emu poslovanju in sodelovanju tudi v notraniji sferi podjetja.
Omogoca razli¢ne nacine nadgradnje in razsiritve moznosti sodelovanja delavcev pri
upravljanju ter razli¢cne mehanizme za sodelovanje delavcev iz razlicnih oddelkov
med seboj, kar prispeva k boljsi povezanosti v podjetju. Ugotovili smo, da se s takimi
projekti resnicno da narediti pozitivho spremembo v svetu in da jih je treba

mnozi¢no spodbujati in $iriti zavest o vseh moznostih, ki jih prinesejo.

V nadaljevanju smo se osredotocili na predmet celotne transformacije in to so
pogodbena razmerja, ki bodo v prihodnosti urejena digitalno. Ce jih Zelimo

spremeniti oziroma digitalizirati, je najprej treba razumeti osnovno obliko razmerij,
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ki nastanejo pri poslovanju, in kako so pravno urejena. Spoznali smo, da imamo v
nasem primeru tri glavne subjekte pri poslovanju in da je za vsakega od njih potrebna
pravna podlaga v novem e-okolju, ki bo nastalo. Najpomembnejsi vidik za ta projekt
so razmerja med podjetjem in njegovimi podizvajalci, ki so urejena najpogosteje z

dispozitivnimi pravnimi normami in so predmet dogovora.

Z vzpostavitvijo e-okolja, v katero bodo vkljuceni podizvajalci, bodo slednji nosilci
ve¢ pravic in predvsem obveznosti zaradi varstva osebnih podatkov kupca. V
sedanjosti, ko je velik poudarek na zasebnosti posameznika in na tem, kako je le-ta
pomembna, ne moremo mimo teh podrodij tudi pti poslovanju posameznega
podjetja. Ceprav v odnosu med podjetjem in podizvajalcem kupec ne nastopa, mora
podjetje vseeno postredovati njegove osebne podatke, da bo podizvajalec dokoncal

delo in da bo s tem podjetje izpolnilo svojo obligacijo, s katero je zavezano do kupca.

Pri taki vzpostavitvi e-okolja bi bilo mogoce urediti vprasanje varstva osebnih
podatkov kupca tako, da bi se k pogodbi med podizvajalcem in podjetjem dodal
aneks, v katerem bi bilo natancno urejeno, kateri podatki bodo posredovani
podizvajalcu skozi ta sistem, kako bo nato podizvajalec poskrbel za njihovo varstvo

in na kaksen nacin se bodo shranjevali.

V razmerju med podjetjem in kupcem je nujno, da podjetje kupca obvesti, da bodo
njegovi podatki posredovani skozi e-okolje oziroma sistem, komu bodo posredovani
in na kaksen nacin. Podjetje bo moralo tako v svoje splosne pogoje poslovanja pri
poglaviju o varstvu osebnih podatkov kupca dodati ¢len o e-okolju in kupca o tem
obvestiti ob nakupu, da bo lahko sam izrazil, ali se s tem strinja ali ne. Pri spletnih
nakupih bo to verjetno najlazje, saj se bo lahko na primer dodal zgolj en okvir, ki ga
bo kupec odkljukal in s tem izrazil svoje strinjanje z obdelavo njegovih podatkov na

ta nacin.
6 Zakljucek

Nujno je, da ¢im bolj izkoristimo vso tehnologijo, ki jo imamo danes na voljo. Veliko
podjetij, ki poslujejo ze mnogo let, se stecuje s problemom digitalne transformacije
in modernizacije, saj so vajeni ustaljenih in tradicionalnih nac¢inov dela. Zato se je
treba takih projektov lotevati celostno in zaobjeti vse vidike skupaj, drugace lahko

hitro pride do problemov in se celoten namen digitalizacije, ki je predvsem
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izboljsanje procesa in povecanje produktivnosti dela, izgubi. Najprej je treba raziskati

vidike in podro¢ja, na katera bo sprememba vplivala, da se lahko pripravimo vnapre;j.

Zelo pomemben je poudarek na pravni podlagi, na kateri bo to e-okolje nastalo, saj
brez tega celoten projekt izgubi svoj smisel. Tudi ¢e uspe in se vzpostavi celotno e-
okolje, brez potrebne predhodne pravne podlage in ureditve ne bo mogel delovati.
Pri tipu e-okolja, ki se vzpostavlja za podjetje Aparati, d. 0. 0., je zelo pomembno,
da se ne pozabi na pravice kupca. V zdajsnjem ¢asu je pomembno, da je poslovanje
podjetja usklajeno z nacionalnim pravnim redom, katerega del predstavlja tudi pravo
EU. Varstvo kupca in njegovih pravic je eden izmed najbolj pravno reguliranih
podrodij z direktivami in uredbami EU, zato mora biti podjetje resnicno pazljivo pri

skladnosti poslovanja s temi pravnimi akti.
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Organizations are increasingly striving to lower their carbon
footprint. The challenges of digital transformation are changing
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pandemic of COVID 19, which changed the way organizations
and people work and access data. With digital transformation,
companies will experience changes in the form of designing an
organization. The purpose of the project is to establish a
supporting e-environment of stakeholders for the comprehensive
arrangement of the working and living environment during
Covid-19, for the company Aparati d.o.o., which is a leading
company in Slovenia for the sale of white goods and custom-
made kitchens. By establishing an e-environment, we can reduce
physical contact or eliminate the need for them, depending on the
wishes of the stakeholders, and reduce the organization's carbon
footprint. In the project, tools for building an e-environment and
a prototype of creating an environment using the OpenProject
tool will be presented.
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1 Uvod

Sodobno poslovanje se sooca z izzivi digitalne transformacije, ki so povezani tudi s
pandemijo covida-19. Nacini poslovanja so se spremenili, da bi organizacije
prebrodile to krizo in ohranile konkurenéno prednost. Z osredotocanjem na
digitalno poslovno transformacijo in v Zelji, da se zmanjsa papirno poslovanje, bo
predstavljena vzpostavitev podpornega e-okolja deleznikov za celovito ureditev
delovnega in bivalnega okolja v ¢asu covida-19 za podjetje Aparati, d. o. 0. Podjetje
je najvecji specialist za kuhinje in belo tehniko v Sloveniji, postavljeno je na trdnih
temeljih dobrega, druzbeno odgovornega poslovanja. Cilj podpornega okolja je
zagotoviti podporo podjetju pti izvajanju procesa prodaje kuhinj. S podpornim
okoljem bo nadzorovanje projektov postalo lazje, saj bodo vse informacije, delovne
naloge in dokumentacija zbrane na enem mestu. Cilj je v okolje povezati tudi stranke,
da si bodo lahko ogledale izrise kuhinj. Z vzpostavitvijo e-okolja lahko bodisi
zmanj$amo fizi¢ne stike bodisi ukinemo potrebo po njih glede na Zelje deleznikov
in zmanjSamo ogljicni odtis organizacije, predvsem papirnate dokumentacije.
Programska resitev bo namenjena podjetju Aparati, d. o. o, ki trenutno deluje v
Sloveniji. Povezovala bo tako stranke podjetja kot zunanje izvajalce, ki izvajajo
montaze in druga dela za podjetje. Za izvedbo razvoja prototipa smo uporabili
orodje OpenProject, ki je odprtokodna programska oprema za klasicno in agilno
vodenje projektov, ki nudi podporo projektom v vseh fazah Zzivljenjskega cikla.
Programska oprema je na voljo v vec kot 30 jezikih in je licencirana pod GNU GPL
V3. Uporabniki si lahko prikaz dogodkov projekta prilagodijo z moduli.

2 PREGLED LITERATURE

Emisije toplogrednih plinov, ki iz dneva v dan narascajo, so posledica ogljicnega
odtisa, ki se nanasa na koli¢ino toplogrednih plinov, ki jih organizacija sprosti v
ozradje. Organizacije si z digitalno transformacijo poslovanja prizadevajo le-tega
zmanjSati, kar bo pripomoglo h globalnemu segrevanju in drugim okolijskim
problemom. Dandanes se od organizacij zahtevata neprestano izboljSevanje in boj
za konkuren¢no prednost, dodaten izziv pa je bila tudi pandemija covida-19.

Organizacije so se morale prilagoditi razmeram, da so ostale konkurenéne na trgu.
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2.1 Oglji¢ni odtis v organizacijah

Dandanes si organizacije vedno bolj prizadevajo upostevati svoj oglji¢ni odtis in ga
zmanjsati. Podnebna kriza, ki nam grozi, zahteva takojSen odziv, pri katerem bi
morali biti glavni akterji ravno organizacije. Podnebne spremembe predstavljajo
vprasanje ¢asa. Emisije toplogrednih plinov konstantno naras¢ajo in bodo imele
vpliv na svet, tako lokalno kot globalno. Izpuste t. i. toplogrednih plinov lahko
najdemo v proizvodnjah in pri ponudnikih raznih storitev, tezje pa jih zasledimo
znotraj organizacije. Ko govorimo o dolocitvi emisij toplogrednih plinov
organizacije, je to izracun oglji¢nega odtisa, ki lahko zajema vse od uporabe vozil,
energije, porabo blaga, storitve ... Ogljicni odtis pa se ne izracunava zgolj in samo
za organizacije, temvec se lahko izra¢una za osebo, izdelek, dejavnost, dogodek ali
pa za organizacijo. S pandemijo covida-19 se je igra »ogljicnega« odtisa nekoliko
spremenila, saj se je mobilnost, prej poznana kot kljuéni dejavnik, malce ustavila.
Zmanjsala so se poslovna potovanja, ki so jih nadomestila virtualna srecanja.
Zaposleni, ki so se navadili na t. i. delo od doma, naj bi se manj verjetno vrnili na
delovno mesto, Se posebej ¢e je to nekoliko bolj oddaljeno od njihovega prebivalisca
(Geneidy, Baumeister, Govigli, Orfanidou in Wallius, 2021).

2.2 Digitalna transformacija

Digitalna transformacija zadnja desetletja vzbuja veliko zanimanja. Prilagajanje
izzivom se kaze v mestih, podjetjih in tudi pri posameznikih — ljudeh, saj se druzba
vedno bolj digitalizira. Industrijski svet, industrija, se je zacela razvijati v digitalni
svet, kar je privedlo do mnogih sprememb. Tehnologija so mobilni telefoni,
procesotji, racunalnistvo, shranjevanje, mobilna omrezja ... Digitalizacija prinasa
nove nacine komunikacije, vendar se pri tej obsirni digitalizaciji sveta se vedno
porajajo vprasanja varnosti (Kraus, Durst, Ferreira, Veiga, Kailer in Weinmann,
2022).

Nedavni napredek digitalnih tehnologij omogoca podjetjem, da oblikujejo in izvajajo
ckolosko inovativne izdelke in postopke za spopadanje s pritiskom varstva okolja.
Posledi¢no je digitalna transformacija postala pomemben nacin za proizvajalce, da

povecajo trajnost (Xu, Yu, Zhang in Zuopeng Zhang, 2023).
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Pri preobrazbi z digitalizacijo se organizacija sooca s spremembami digitalne dobe.
Digitalna poslovna transformacija izhaja iz angleskega izraza "business
transformation", za katerega je znacilno razvijanje novih poslovnih priloznosti in
implementacija novih poslovnih modelov v podjetju. Napredujoca digitalna doba

vodi v spremembo obstojeCega razumevanja potrosnikov, podjetij in vrednostne
verige (Yuleva-Chuchulayna, 2021).

Digitalna transformacija poslovanja je proces sprememb, ki ga povzroca nenehen
napredek digitalnih tehnologij, ki sili podjetja, da prilagodijo svoje strategije,
poslovne modele in nalozbe digitalnemu gospodarstvu ter jih uskladijo s prihodnjimi
trgi. Z digitalizacijo se podjetja sooc¢ajo s Stevilnimi novostmi. Te novosti ne vplivajo
samo na spremenjene potros$niske odnose, ampak tudi na notranje procese, ki jih je
treba prilagoditi. Digitalna transformacija poslovanja je organizacijska sprememba,
ki jo izvajajo digitalne tehnologije z namenom izboljSanja uspesnosti podjetja. To ni
trend, ki bi se zgodil v okviru enega samega dejavnika, niti ni disciplina, ki bi
pripadala le enemu oddelku. To je pomembna poteza, ki se je danes lotevajo
pogumni podjetniki na prihodnjih trgih. Proces digitalne transformacije poslovanja

naj se zacne in konca pri uporabnikih organizacije (Yuleva-Chuchulayna, 2021).

Podatki za leto 2021, na katerih temelji indeks Evropske komisije, »povezan z
digitalno poslovno preobrazbog, kazejo, da ga je uspelo doseci vec kot 58 % podjetij
v Evropi. Glavni izzivi so prava digitalna strategija, ucinkovita konceptualna
integracija, upravljanje strokovnega znanja, fleksibilna korporativna kultura in hitra
integracija v I'T strukturo. Za izvedbo strukturirane digitalne transformacije lahko
podjetia uporabljajo strategije digitalne transformacije skupaj s procesom
sistematicne digitalne transformacije. Digitalna transformacija ne pomeni le
digitalizacije obstojecega stanja. Digitalna transformacija poslovanja je proces, ki
vkljucuje elemente nac¢rtovanja, nadzora, optimizacije in implementacije vrednostne
verige podjetja v digitalni dobi. Spremembe, ki jih povzroca digitalizacija v podjetjih,
so obsezne. Prenavljajo se procesi, dopolnjuje se delo in enako se spreminjajo
zahteve za kadre. Proces digitalne transformacije organizacije je izziv za vsa podjetja,

najtezji in nujen pa je za mala in srednje velika podjetja (Yuleva-Chuchulayna, 2021).

Od zacetka 21. stoletja uporaba digitalnih tehnologij povzroca ¢etrto industrijsko
revolucijo. Ta poudarja uporabo konvergence informacijske tehnologije in

proizvodne tehnologije za spremembo trenutnih modelov industrijske proizvodnje
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in storitev. Vse organizacije imajo meje, tako zunanje kot notranje. Z razvojem
tehnologije postajajo te organizacijske meje zabrisane. Cedalje ve¢ je podatkov,
uporaba tehnologije je $iroka, kar je privedlo tudi do tega, da se je povecal pretok
informacij. Digitalne tehnologije lahko pomagajo odpraviti pomanjkljivosti lastnih
virov in zmogljivosti ter izkoristiti zunanje vire. Izboljsale so zmoznosti obdelave
informacij, kar lahko podjetiem omogoca pravocasno sledenje potrebnim
informacijam, s ¢emer podjetje lazje ohrani svojo konkuren¢no prednost. Digitalna
tehnologija pomaga podjetjem razumeti situacijo povprasevanja in lahko svoje cilje
usmeri v pravo smer, hkrati pa pospesuje pretok dejavnikov med podjetji, saj

premaguje komunikacijske ovire.

Podjetja sprejemajo digitalno transformacijo z eksponentno hitrostjo, da bi
spodbudila razvoj s sprejetjem novih poslovnih modelov in digitalne tehnologije.
Siroka uporaba interneta lahko hitro spodbudi sirjenje znanja in informacij, hkrati
pa zniza stroske podjetja v procesu iskanja, kopiranja, transporta, sledenja in
preverjanja informacij, kar vodi k spodbujanju inovacij podjetij. Digitalne
komunikacijske tehnologije, kot so druzbeni mediji in poslovni mobilni dostop do
interneta, pozitivno vplivajo na inovativnost, inovativnost, ki je pogojena z uporabo
teh tehnologij, pa pozitivno vpliva na produktivnost dela. To pomeni, da obstaja
pomembna in pozitivna povezava med zmogljivostjo digitalnih platform in
uspesnostjo inovacij (Li, Don, Hanm Gupta, Alhalabi in Almakdi, 2023).

2.3 Delovno okolje

Delovno okolje je prostor, ki ga ustvarimo in znotraj katerega se ljudje zdruzujejo,
da bi opravljali svoje delo in dosegali rezultate. Delovno okolje, znano tudi kot
psiholoska klima, povzroca psiholoski vpliv na posameznikovo dobro pocutje.
Interakcija med clovekom in okoljem doloc¢a psiholoske in socialne razseznosti tega
okolja, ki nato vpliva na to, kako se ¢lovek v tem okolju obnasa. Okolje, ki ga
ustvarjajo interakcije osebja in vodstva, vpliva na to, kako se ljudje kot druzbena bitja
obnasajo in kako se pocutijo glede svojega dela. Izkusnje, ki jih imajo ljudje pri delu,
vplivajo na njihovo osebno dobro pocutje in tudi na zadovoljstvo pri delu (Donley,
2021).
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24 Vpliv covida-19 na poslovanje organizacij

Zaradi nedavne pandemije covida-19 je bilo na milijone ljudi po vsem svetu
nenadoma prisiljenih delati od doma, podjetja pa so bila prisiljena dovoliti svojim
zaposlenim delati od doma, kjer je to mogoce, da bi ohranila svoja podjetja (Cucolas
in Russo, 2023).

Izbruh covida-19 v zacetku leta 2020 je spremenil nacin zivljenja, dela in dostopa do
informacij ljudi. To je privedlo do rasti brezsticnih digitalnih tehnologij v korist
strank in organizacij. Med prevladujocimi brezsticnimi digitalnimi tehnologijami
med pandemijo in po njej (novo normalno) so sistemi za delo na daljavo (RWS),
novo podrodje, ki zanima uporabnike in organizacije. Delo na daljavo do izbruha

pandemije ni bila $iroko uporabljena praksa (Ofosu-Ampong in Achempong, 2022).

Pandemija nam je tudi pokazala, da je spletno komuniciranje prav tako ucinkovito
delovno okolje, hkrati pa je Se veliko cenejse. S pandemijo se je povecalo delo od
doma — ki ga delodajalci spodbujajo Se danes, nekajkrat mesec¢no. Posledicno to
privede do zmanjsanja potreb po pisarniskih prostorih, ogrevanju, elektriki in

zmanjsevanju stroskov prevozov zaposlenih (Geneidy et al., 2021).

S hitrim Sirjenjem virusa po vsem svetu so drzave uvedle posebne smernice in
omejitve glede na stevilo ljudi, ki so dovoljeni v zaprtih prostorih, in njihovega
kanala, politik, zaradi katerih je v tem primeru delo od doma postalo edina izvedljiva
reditev za mnoga podjetja. Vendar kljub navideznim prednostim, kot sta krajsi cas
voznje na delo in moznost preziveti ve¢ ¢asa z druzino, delo od doma ni lahek
podvig. Zahteva osebne vescine, ki strokovnjakom omogocajo organizacijo in

opravljanje dela brez kakr$nega koli neposrednega nadzora (Cucolas in Russo, 2023).

Z izzivi sodobnega poslovanja, povezanimi s pandemijo covida-19, so Stevilna
podjetja spremenila nacin proizvodnje in prodaje. Vecini organizacij je z digitalno
transformacijo uspelo preziveti in ohraniti konkurenéne trzne polozaje ter stalen
varen denarni tok. Trgovina je v kratkem casu postala spletna, proizvodnja pa
avtomatizirana in digitalizirana. Tehnologija je vstopila v vse dele podjetij. Inovacije,
ki se izvajajo v podjetjih, so usmerjene samo v avtomatizirane in tehnoloske izdelke,
inovacije, ki jih ustvarjajo podjetja, pa v mnozi¢no potrosnjo z moznostjo nakupa in

distribucije po vsem svetu. V vsakem poslu zacne strategijo in delovanje voditi
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predvsem tehnologija. Ne glede na to, ali gre za upravljanje, trzenje, cloveske vire,
proizvodnjo ali finance, vsaka glavna funkcija za¢ne delovati s programskimi procesi.

Zato poslovna transformacija postaja sinonim za digitalno transformacijo (Yuleva-
Chuchulayna, 2021).

Z izkoris¢anjem prednosti, ki jih ponuja e-okolje, lahko podjetniki s promocijo
izdelkov na svetovnem trgu zagotovijo hitro in ucinkovito komunikacijo s ciljno
publiko. Spretna in dobra uporaba sodobne tehnologije lahko pripomore k

pomembnemu razvoju podjetja (Satrevics in Sceulovs, 2014).
2.5. Agilno vodenje projektov

Agilno projektno vodenje je slog projektnega vodenja, ki je zasnovan za stalne,
povezane dejavnosti v okoljih z visoko stopnjo negotovosti in sprememb. Agilno
vodenje projektov se osredotoca na nenehno zagotavljanje inkrementalne vrednosti
prek namenskih ekip, ki zajema meritve uspeha, zagotovljene prek povratnih
informacij strank. Omogoca prilagodljivost spreminjajoéim se razmeram brez
omejitev zaradi neprilagodljivih odstopanj »pravocasno« in »v proracunus, ki
zahtevajo utemeljitev. Organizacije, ki niso sposobne te stopnje prilagodljivosti,

hitro izgubijo stik s spremembami v povprasevanju potrosnikov (Handler, 2022).
3 Pregled stanja v podjetju Aparati, d.o.o./raziskava
3.1 Opis poslovnega sistema

Podjetje Aparati, d. o. 0., je najve¢ji specialist za kuhinje in belo tehniko v Sloveniji.
Postavljeno je na trdnih temeljih dobrega, druzbeno odgovornega poslovanja, ki je
v mnogih pogledih korak pred ¢asom in konkurenco. Dinamika, ki vlada v podjetju,
daje ostrino in zmoznost, da se hitro prilagajajo in odzivajo na pomembna trzisca.
Izstopajo z visokokakovostno storitvijo, konéni cilj pa jim predstavljajo zadovoljne
stranke, ki se rade vracajo k njim. Delujejo na Sestih lokacijah po celotni Sloveniji

kot Saloni GA+kuhinje. Poleg salonov po Sloveniji nudijo izris kuhinj na domu.

Zaposleni so kljuénega pomena za njihove uspehe, saj se njihovo zadovoljstvo

odraza v doseganju skupnih in individualnih ciljev.
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Vizija podjetja je zagotavljanje celovitih storitev, vthunsko svetovanje in brezskrben
nakup za vsakogar. Skrb za zadovoljstvo strank je v podjetju kljucnega pomena. Na
ta nacin zagotavljajo storitve, ki jih stranke pri¢akujejo in se zaradi tega rade vracajo

v njihove salone.

Ponujajo najboljso storitev po zeljah strank in se fokusirajo na njihovo zadovoljstvo,
saj predstavljajo pomemben clen pri oblikovanju novih uspesnih poslovnih zgodb
podjetja. V podjetju prisluhnejo potrebam strank, jim ponudijo brezskrbno in po
njihovih zeljah prilagojeno resitev nakupa kuhinje z belo tehniko, vse to hitro in brez
skrbi — to je njihovo poslanstvo

(Ga+Kuhinje, O nas, b. d.).

GA kuhinje

Slika 1: Logotip podjetja Aparati, d.o.o.
Vit: https://cdnll.bigcommerce.com/s-3pphfrcdas/product_images/uploaded_images/about-us-

logo.png

3.2 Cilj podpornega e-okolja

Cilj podpornega e-okolja je podpora glavhemu procesu podjetja — prodaji kuhinj.
Okolje bo podpiralo proces tako, da bodo zaposleni odlagali dokumente, kot so izris
kuhinje, delovni nalog za montazo, reklamacijo itd., v posamezen projekt. V enem
projektu bo lahko ve¢ podprojektov. Tako bo vodji projekta omogocen enostaven

pregled nad dogajanjem projekta, dokumentacijo in roki izvedbe.

V e-okolje bi dostopale tudi stranke, ki so pri podjetju GA+ kuhinje opravile iztis
kuhinje. Ogledali bi si lahko fotografije izrisane kuhinje. Dostop bi jim podelili na
podlagi njthove elektronske poste.

Podjetje je ze specialist za prodajo kuhinj in bele tehnike v Sloveniji, podporno e-
okolje pa bi jim omogocilo lazji pregled nad projekti in s tem hitrejSo obdelavo tako
projektov kot vseh papirnih dokumentov. Z uporabo e-okolja bi se zmanjsala
papirna dokumentacija in posledi¢no ogljicni odtis organizacije. Zmanjsali bi se tudi

morebitni fizi¢ni stiki s strankami.
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3.3 Omejitve e-okolja

Programska resitev bo namenjena podjetju Aparati, d. 0. o., ki trenutno deluje v
Sloveniji. Povezovala bo tako stranke podjetja kot zunanje izvajalce, ki izvajajo

montaze in druga dela za podjetje. Vzpostavljena bo na platformi OpenProject.
34 Nacini razvoja aplikacij

Obstaja ve¢ razlicnih nacinov razvoja aplikacij, ki so sestavljeni iz vec ciklov ali faz.
Pri razvoju bodisi aplikacije bodisi kakr$nekoli programske resitve je pomembno, da
poznamo zahteve naro¢nika. Tako med naértovanjem kot med razvojem aplikacije
je pomembna komunikacija med razvijalci in naro¢nikom, da uskladijo Zzelje in

izvedbo le-teh.
3.4.1 Razvoj po metodi Zivljenjskega cikla

V literaturi imenovan tudi »zivljenjski cikel« ali SDLC (System Development Life
Cycle) je model, ki se uporablja za vodenje projektov. Opredeljuje faze, ki so
vkljucene v izvedbo projekta od zacetka do konca. Faze razvoja vkljucujejo:
nacrtovanje, analizo zahtev, oblikovanje, izgradnjo, implementacijo in vzdrzevanje.
Posamezna faza razvoja mora biti zakljucena, preden pri¢cnemo naslednjo. Z vidika
vodenja je tak pristop preprost. Pri kompleksnih projektih pa je tovrsten nacin

razvoja tvegan, saj odpravljanje napak lahko predstavlja vracanje na predhodno fazo

(Leskovar, 2023).
3.4.2 Razvoj po metodi prototipa

Razvoj po metodi prototipa se zacne z nacrtovanjem (kratko), sledi izdelava
prototipa in nato uporaba prototipa. Po potrebi se prototip predela, dokler ni
dosezen sprejemljiv rezultat. Model razvoja je najbolj priljubljen v projektih, kjer
zahteve niso podane vnaprej. Metoda predstavlja ponavljajoci se proces poizkusov
in napak, ki poteka med tistimi, ki prototip razvijajo, in tistimi, ki ga uporabljajo oz.
ga bodo (Leskovar, 2023).
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3.4.3 Razvoj po metodi spirale (spiralni model)

Spiralni model je sestavljen iz kratkih Zivljenjskih ciklov, ki se koncajo z delujoco
resitvijo programske opreme. Projekti, ki temeljijo na razvojni metodi spirale, so s
staliS¢a vodenja zelo zahtevni, saj ¢lani, ki delujejo v projektu, hkrati delajo na ve¢
fazah. Pri razvoju uporabniki pogosto uporabljajo orodja RAD (Rapid Application
Development) (Leskovar, 2023).

3.4.4 Razvoj po iterativni, inkrementalni metodi

Predstavlja nekoliko bolj razsitjen pristop kot predhodno omenjen razvoj po metodi
spirale. Zahteva formalen pristop, bolj religiozen. Faze v razvoju so: zacletek,
izdelava, sestavljanje strukture in prehod na novo reditev. Zacetna faza opredeli
projekt. Definira njegov namen in vizijo. Faza izpopolnjevanja analizira problem in
hkrati razvija projektni nacrt. Obicajno je rezultat te faze viden kot diagram. Izdelek
nastane v fazi sestavljanja strukture. Omenjena faza naj bi bila najbolj podobna
modelu slapa. Zadnja faza — prehod na novo reSitev pomeni tudi prenos vseh

podatkov (Leskovar, 2023).
3.5 Orodja za izdelavo aplikacije
3.51 Orodje Oracle Apex

Oracle APEX predstavlja malo kodno razvojno platformo, ki jo je razvila
korporacija Oracle. Uporabnikom omogoc¢a ustvarjanje aplikacij z uporabo
vmesnika. Nabor orodij omogoc¢a izdelavo razli¢nih vrst aplikacij, npr. delo s podatki
v bazi, vnos, shranjevanje, prikazovanje podatkov, logi¢no racunanje s podatki ipd.
Platforma omogoca razvoj aplikacij za razlicne namene (Beeapex Team Editors,

2023).

Razvijalci lahko na hiter nacin razvijejo in uvedejo aplikacije, ki resujejo resnic¢ne
tezave in zagotavljajo takojsno vrednost. Ponuja prepricljive reSitve za razlicne
primere uporabe ne glede na to, ali gre za poslovni sistem ali zamenjavo preglednice.
Z orodjem je mozno razviti tako mobilne kot spletne aplikacije, vizualiziramo in
vzdrzujemo lahko baze podatkov ter izkoristimo prednosti SQL in baz podatkov.
APEX zagotavlja resSitve v mnogih panogah in obmocjih. Skupina strank, ki
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uporabljajo Oracle APEX za resevanje poslovnih problemov, je izjemno raznolika.
Uporablja se tudi za razvoj prototipa programa. Prototip odpira razpravo o tem, kaj
naj program naredi, in programerjem prikaze zelje uporabnika oz. bistvene
znacilnosti sistema (Apex What is oracle APEX, b.d.).

Aplikacija je niz racunalniskih programov, ki ima dolocen namen in deluje na podlagi
niza podatkov v bazi. Razvoj aplikacije, tudi preproste, je kompleksen miselni in
ustvarjalni proces, ki zahteva doloCeno znanje in veséine. Pri razvoju racunalniskih
programov se ne moremo izogniti algoritemskemu nacinu razmisljanja (algoritemska
pismenost). Uporaba platform za malo kodno programiranje, kot je Oracle APEX,
omogoca enostavno programiranje, ne da bi morali poznati podrobnosti
programskega jezika. Tako se lahko uporabniki osredotocijo na problem in algoritem

namesto na programski jezik in tehnologijo (Beeapex Team Editors, 2023).

Razvojni cikel aplikacije poteka skozi ve¢ obdobij ne glede na zahtevnost aplikacije,

ki jo razvijamo. Razvojni cikel aplikacije vsebuje naslednje faze oz. procese:

1. Nacrtovanje:
— optredelimo problem in projekt,
— opredelimo in analiziramo poslovni model,
— dolo¢imo specifikacije zahteve,
— doloc¢imo osnove procese in podatke,
— tehnoloske in arhitekturne odlocitve,
— razvojno nacrtovanje.
2. Oblikovanje aplikacije, projektiranje:
— analiza in specifikacija zahtev,
— logi¢na zasnova aplikacije (primer uporabe, logi¢ni podatkovni model).
3. Konstrukcija aplikacije, gradnja:
— oblikovanje baze podatkov,
— razvoj (prototipa) aplikacije,
— testiranje.

4. Implementacija resitve, izvedba.
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Posamezni procesi razvojnega cikla si lahko sledijo zaporedno, lahko pa si sledijo
tudi iterativno, kar pomeni, da celoten razvojni cikel veckrat ponovimo in v vsaki
ponovitvi dodamo del funkcionalnosti. Proces nacrtovanja lahko prti preprostih
aplikacijah zapisemo v nekaj stavkih, pri kompleksnejsih aplikacijah oz. sistemih pa
lahko predstavlja specifikacije (cilj razvoja aplikacije, nacrt projekta, poslovni model
itd.).

Za ustvarjanje specifikacij aplikacije obstaja veliko metod. Ena izmed njih je Business
Model Canvas, ki jo je razvil Alexander Osterwalder. Uporablja se za razvoj,
izboljsanje ter dokumentiranje novih in obstojecih poslovnih modelov. Specifikacija
zahtevanih lastnosti (SRS) je dokument, ki opisuje, kaj bo programska oprema oz.
aplikacija pocela in kaksna bo njena pri¢akovana izvedba. Opisuje funkcionalnost,
zmogljivost in druge lastnosti, ki jih aplikacija mora imeti, da podpira tako poslovni

model kot potrebe vseh uporabnikov.

Oblikovanje aplikacije je mozno z razlicnimi metodoloskimi pristopi. Kljub razvoju
aplikacije z malo kodnim programiranjem ta zahteva nekaj nacrtovanja pred
generiranjem aplikacije oz. programa. Oblikovati je treba tako program kot bazo
podatkov. V kolikor pa baza ze obstaja, jo moramo znati uporabljati. Aplikacijo
lahko oblikujemo z modelom primera uporabe (UC), ki definira odnos med
aplikacijo in okoljem, ali z entitetno-relacijskim (ER) diagramom, ki opisuje
strukturo podatkov. Model primera uporabe predstavlja preprosto metodo, kjer je

opisan odnos med sistemom (aplikacijo) in okoljem (uporabniki in drugi sistemi).

Izgradnja oz. izvedba pomeni izdelavo programa in realizacijo fizicne podatkovne
baze. Prva razli¢ica aplikacije, ki nastane in jo je mozno preizkusiti, se imenuje
prototip. Ce nameravamo prototip aplikacije uporabiti, ga moramo implementirati v
produkcijsko okolje, v katerem je treba tudi namestiti bazo, izobraziti uporabnike
itd. Po implementaciji sledita uporaba in vzdrzevanje, odpravljanje napak, izboljsanje

delovanja in manj$e razsiritve funkcionalnosti (Beeapex Team Editors, 2023).
3.5.2 Orodje OpenProject

OpenProject je odprtokodna programska oprema za klasi¢no in agilno vodenje
projektov, ki nudi podporo projektom v vseh fazah zivljenjskega cikla. Programska
oprema je na voljo v ve¢ kot 30 jezikih in je licencirana pod GNU GPL V3.
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Uporablja se lahko v treh razliénih izdajah: na mestu uporabe kot programska

oprema ali kot storitev.

Ponuja celoten nabor funkcij za podporo projektnim skupinam v celotnem procesu
vodenja projekta od zasnove projekta, opredelitve, zagona oz. izvedbe, nadzora in
zaprtja. Omogoca projektno sodelovanje in komunikacijo brez prekinitve sistema od

zacetne projektne ideje do zakljucka projektne dokumentacije — faze projekta.

V prvi fazi — koncept in zacetek projekta — zbiramo ideje in dolo¢imo obseg ter
rezultat projekta. Projekt nastavimo in ga dokumentiramo, opisemo, povabimo ¢lane
k sodelovanju. V nadaljnji fazi opredelimo in nacrtujemo projekt. Ustvarimo
predogled projekta s podrobnimi informacijami, nastavimo projektni nacrt. Tretja
projektna faza je zagon ali izvedba projekta — upravljamo vse projektne naloge, kot
so rezultati, tveganja, funkcije ... Nadzor projekta zajema Ccetrta faza, kjer
upravljamo proracune, sledimo in ocenjujemo cas ter stroske. Porocila v tej fazi nam
nudijo vpogled v uspesnost projekta in dodeljene vire. Zadnja, peta faza je
dokumentiranje projektnih dosezkov in izkusenj prakse, ki smo jih potrebovali.
Projekt je smiselno arhivirati za kasnejSo uporabo in pridobljene izkusnje (Open
Project, About Open Project, b.d.).

4 Analiza reSitve in predlogi za izboljSave

OpenProject omogoca organiziranje vec projektov, od katerih ima vsak svoj nabor
clanov, ki imajo razli¢ne vloge v projektu. Projekt je individualno konfiguriran glede
na funkcije, imenovane moduli, ki jih omogoc¢a OpenProject. Moduli omogocajo
razlikovanje med projekti in prilagodljivost ter predstavljajo neodvisno enoto
funkcionalnosti, ki jo je mogoce uporabiti za raziritev in izboljSavo obstojecih

funkcij.

Najprej opravimo zacetno nastavitev in konfiguriramo strukturo projekta (prva
faza). O projektu izberemo ideje, doloc¢imo obseg in rezultate projekta. Projekt

opisemo in ustvarimo, nato pa k sodelovanju povabimo ¢lane.

Projekt ustvarimo s klikom na zeleni gumb + (levo zgoraj, v meniju glave) in nato

izberemo '+ Projekt'.
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Projekt primer~ (@ o2 OpenProject

) Pregled + Projekt

v Aktivnost & Povabi uporabnika

Slika 2: Ustvarjanje projekta

Vir: zajem zaslona, lasten.

Ustvarimo lahko nov (samostojen) projekt ali ustvarimo podprojekt kateremu od
nasih obstojecih projektov. Projektu dolo¢imo ime, ostale napredne nastavitve niso
obvezujoce, saj omogocajo dodatne konfiguracije, kot so opis, stanje projekta in opis
stanja. Projekt ustvarimo s klikom na gumb 'shrani'. Ko ustvarimo projekt, smo
privzeto nastavljeni za skrbnika projekta.

Orodje omogoca tudi izdelavo predloge, ki projekt konfigurira glede na nase
potrebe. V predlogi Ze vnaprej izberemo clane, module, nastavimo privzete strukture

v gantogramu in ustvarimo predlog delovnega paketa.

Ganttov diagram v OpenProject prikazuje delovne pakete na ¢asovnici. Tako lahko
nacrt projekta ustvarimo in upravljamo hkrati. Do ¢asovne razporeditve lahko

dostopajo vsi clani projekta.

zberiprojekt > (8 o OpenProject
Nov projekt

Uporabi prediogo

Ime *

Kuhinja_primer

Podprojekt od *

Projekt_primer -

~ NAPREDNE NASTAVITVE

Opis

Paragraph B Isolde -z w@vloeo @R

[ Javno

Slika 3: Atributi projekta
Vir: zajem zaslona, lasten.
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Podprojekt ustvarimo tako, da odpremo glavni projekt (Prenova stanovanja), na levi
strani izberemo nastavitve projekta in zgoraj gumb '+ Podprojekt'. Tako ustvarimo
strukturo nadrejenih in podrejenih projektov.

Prenova stanovania P OpenProject # oa () @R

€ Nastavitve projekta Informacije ERUE & Zamenja) identifikator 1@ Kopira)

Informacije

Ime *

Moduli >
Prenova stanovanja

Vrsta delovnega paketa

Opis

Paragraph viBISoRE@:==Zi2=u« Bvoc®lBR

Polja po me

Razlicice

Kategorije delovnih paketov

Repozitorij

Dejavnosti spremij

Slika 4: Informacija o projektu in ustvarjanje podprojekta

Vir: zajem zaslona, lasten.

Iz slike je razvidno ustvarjanje strukture projektov. Projekt 'Prenova stanovanja' je

nadrejeni projekt projektu 'Kuhinja Prenova'.

Ime*

Prenova stanovanja

opis

Paragraph vBISsSoE®izio- «@vocoBR

O Javno

Stanje

Opls stanja

Paragraph viBISsSo@EE@=-TIZT= @ occOBR
Podprojekt od

Kuinia Primer =
[ _____ [,

Slika 5: Ustvarjanje strukture projekta

Vir: zajem zaslona, lasten.

Ce odpremo projekt, imamo na levi strani v meniju izbiro 'Clani' — tako lahko
pogledamo ¢lane v nasem projektu, jih dodajamo ali odstranjujemo. Clanu dodelimo
vlogo — ¢lan, bralec ali administrator. Clanom v projektu lahko dodeljujemo naloge,

spremljamo njihovo delo itd.
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Kuhinja Novak~ (48 G,D []penProject = al] # & @ @R
) Pregled élani v
Dodajte obstojece uporabnike ali skupine Dodelite viogo novim clanom X
| < Member v
@ Janez Novak
v @ Jernej Zatler SKUPINE STANJE TRENUTNI TECAJ
[ © Luka Popovic aktiven 0,00 EUR |

Katia Markuta
¢ © i st 20 [0
@) Skupina PIIS 2022

@ Medina Mesanovié

Sestanki
Wiki
Clani

®  Nastavitve projekta >

Slika 6: Dodajanje ¢lanov

Vir: zajem zaslona, lasten.

S klikom na gumb 'Izberi projekt' levo zgoraj v glavi in nato 'Prikazi vse projekte' si
lahko ogledamo vse projekte, v katere smo v¢lanjeni. Iz slike je razvidno, da imamo
ustvarjen projekt 'Kuhinja Primer'. Projekt 'Prenova stanovanja' pa vsebuje

podprojekt 'Kuhinja Novak'.

zberi projekt~ (& o2 OpenProject
Projekti Y  Celotnaaktivnost  C=iOdpri kot gantogram
& IME STANJE JAVNO RAZ3IRIVSE
Demo project Q© narom v v
Demo projekt razvoja IS 7 I
Kuhinja Primer Q© narom v

» Prenova stanovanja

» Kuhinja Novak

Slika 7: Pregled nad vsemi projekti

Vir: zajem zaslona, lasten.

S klikom na gumb celotna aktivnost si ogledamo vse aktivnosti v vseh projektih. Na
levi strani imamo moznost filtriranja dejavnosti po podrodjih (novice, dokumentacija

itd.).
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tzberi projekt v (8 P OpenProject .. Q] ® a @ @

Aktivnost

n

J

0d 300412 do 290512
@ Delovni paketi
# Dokumenti Danes
# Novice
M Porabljen cas /e 22:22 1685377368 Kuhinja Primer - Odpover montaZe
W Proracuni @ AnaRepas
W Sestanki
Sporoi T it P

W Sporo a4 22:21 1685377312 Kuhinja Novak - Dodane zahteve pri izrisu kuhinje
W Wiki itve

Ana Repas
® Zapisi sprememb

P [ 22:20 1685377259 Kuhinja Novak - Dokument: lzris kuhinje
Ana Repas

[ 22:20 1685377237 Kuhinja Primer - Dokument: Prevzemnica blaga

MM Anarenss

Slika 8: Pregled aktivnosti v projektih

Vir: zajem zaslona, lasten.

V nastavitvah projekta lahko nastavljamo tudi ze prej omenjene napredne nastavitve
projekta. Projekt lahko nastavimo kot javen, tako da izberemo potrditveno polje pod
opisom projekta. To pomeni, da bo nas projekt viden tudi ostalim neregistriranim

uporabnikom.
A NAPREDNE NASTAVITVE
Opis
Paragraph v B IS oR@ZIiZ= « @ByocoOBR
[0 Javno

Slika 9: Napredne nastavitve projekta

Vir: zajem zaslona, lasten.
Projekt lahko kopiramo s klikom na gumb kopiraj.

e | o2 OpenProject

€ Nastavitve projekta Informacije ERMSUES  # Zamenjaj identifikator @ Kopira]

Informacije
Ime *

Moduli

Prenova stanovania

Slika 10: Kopiranje projekta

Vir: zajem zaslona, lasten.

Novemu projektu izberemo ime, dolo¢imo hierarhijo in dolo¢imo, katere module

zelimo kopirati.
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2 OpenProject

Copy project "Prenova stanovanja"

Ime *

Podprojekt od

Kuhinja Primer

v NAPREDNE NASTAVITVE

A COPY OPTIONS
Clani

Razlicice

Delovni paketi

Kategorije delovnih paketov
Priloge delovnega paketa

Wiki strani

Slika 11: Kopiranje projekta

Vir: zajem zaslona, lasten.

Seznam projektov lahko izvozimo s klikom na gumb 'Izvozi' in izberemo izvoz v
obliki datoteke cvs ali xml.

Izvozi

Slika 12: IzvaZanje seznama projektov

Vir: zajem zaslona, lasten.

Od vodje projekta so pogosto zahtevane informacije o ve¢ kot enem projektu hkrati.

Krovne module projekta si ogledamo tako, da kliknemo na ikono z devetimi
kvadratki.

Kuhinja Primer~ (48 G,D UpenPrUject

@ Gk Pregled Projekti z|[+
) i Delovni paketi
N Novice
=i Delovni paketi .
OPIS PROJEKTA STATU Cas in stroski

Slika 13: Krovni moduli

Vir: zajem zaslona, lasten.
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Ce v spustnem meniju izberemo 'Delovni paketi', si lahko ogledamo vse delovne
pakete, za katere imamo zahtevana dovoljenja. Po seznamu lahko i$¢emo, filtriramo,
zdruzujemo, razvrséamo in shranjujemo preglede. Na sliki so prikazani krovni

moduli, ki jih je ustvaril prijavljen administrator.

Izberi projekt ~ gp OpenPrDject

B Ustvaril jaz FRRVI Y firia @ =T - O
D £ ZADEVA VRSTA STANJE PREVZEMNIK POSODOBLIENO l *
411 Montata kuhinje TASK New @ AnaRepas 29.05.2023 18:38
410 Opravi izris na domu TASK New @) sarez Novik 29.05.2023 18:37

+ Ustvari delovni paket

Zadnja dejavnost

Slika 14: Filtriranje krovnih modulov

Vir: zajem zaslona, lasten.

V drugi fazi projekt nacrtujemo. Ustvarimo predogled projekta s podrobnejsimi

informacijami, nastavimo nacért itd.

41 Moduli

Kuiria Primer~ (@2 o2 OpenProject

& Nastavitve projekta Moduli (0znaci vse | odznacivse)

<]

Aktivnost

Moduli

<]

Deske

<]

Dokumenti

<]

Forumi

a

vnih paketov GitHub

a

Koledar

a

Novice

<]

Proracuni

<]

Repozitorij

a

Sestanki

<]

Sledenje delovnega paketa

<]

Wiki

<]

Zaostanki

a

Cas in stroski

Slika 15: Nastavitve modulov projekta

Vir: zajem zaslona, lasten.
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Moduli so neodvisna enota funkcionalnosti v OpenProject, ki se uporablja za
izboljsavo obstojecih osnovnih funkcij. Z njimi lahko individualno konfiguriramo
projekt in ga prilagodimo nasim potrebam. V nadaljevanju bodo predstavljeni
moduli, ki jih ponuja okolje OpenProject. Posamezne module, za katere zelimo, da
so v projektu prikazani, moramo v nastavitvah projekta vkljuciti tako, da odpremo

'Nastavitve projekta’, 'Moduli' in izberemo module, ki jih zelimo.

Modul Pregled projekta je nadzorna plos¢a s pomembnimi informacijami o

posameznih projektih. Predstavlja stran z vsemi pomembnimi informacijami za

ekipo.

Prenova stanovanja~ (@ P OpenProject ] a] @ & @ @R

Pregled o+
OPIS PROJEKTA STATUS PROJEKTA
Projekt celotne prenove stanovanja druzine Novak.
NAPOTI
Opis stanja: Kliknite za urejanje...
PODPROJEKTI NOVICE
Kuhinja Novak
s Prenova stanovanja: Zahteva za
spemembo v izrisu
Dodano od Ana Repas n:
Sprememba izrisa kuhinje
DOKUMENTI CLANI
Project admin
(@ Ni e dokumentov.
@ AnaRepas

EaeiUll | 1 Pogiej vse clane

Slika 16: Nadzorna plos¢a

Vir: zajem zaslona, lasten.

Nadzorno plosc¢o lahko prilagodimo. Zgoraj v desnem kotu kliknemo na gumb '+'.
Izberemo vrsto gradnika, ki ga Zelimo dodati. Modul Pregled projekta tako omogoca,

da smo seznanjeni z vsemi pomembnimi informacijami.
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Proncstanovaria = P OpenProject B2 o2 @ @R

gled
g Pregled Il
+ +
OPIS PROJEKTA STATUS PROJEKTA
Opis: Kliknite za urejanje...
- NINASTAVLIENO kL

Opis stanja: Kllknite za urejanje.

Proracind PODROBNOSTI PROJEKTA ELANI

Project admin

> Forumi

+ @ AnaRepas 4
kumenti
= +
PREGLED DELOVNIH PAKETOV
jitve projekta
Vrsta v
odpr zapto Ep

Slika 17: Nastavitve nadzorne plosce

Vir: zajem zaslona, lasten.

Pregled nad zadnjimi spremembami oz. aktivnostmi v projektth omogoc¢a modul
Aktivnosti. Projektne dejavnosti lahko filtriramo s filtri, ki se pojavijo levo spodaj. S

filtri ozna¢imo zadnje dejavnosti, ki jih Zelimo videti.

Prenova stanovania~ (&8 62 OpenProject 1561 al # & @ @R
Aktivnost Akﬁ\l n Dst

0d 300412 do 290512

Danes

[> 22:34 1685385267 Task #412: Ponoven izris kuhinje (New)
@ Ana Repas
q¢ 22:33 1685385238 Zahteva za izrisu
@ Ana Repas
[ 22:38 1685178294 Task #411: Montaza kuhinje (New)
@ Ana Repas
a¢ 22:21 1685277312 Kuhinja Novak - Dodane zahteve pri izrisu kuhinje
0 Ana Repas
Clani [] 22:20 1685377259 Kuhinja Novak - Dokument: lz¢is kuhinje

#  Nastavitve projekta @ Ana Repas

Predhodnji
Na razpolago tudi v: Atom

Slika 18: Pregled aktivnosti

Vir: zajem zaslona, lasten.



A. Repas, P. Penca: V'3postavitey podpornega e-okolja 3a gmanjsanje ogljicnega odtisa v

. 183
procesu prodaje
Proracun projekta lahko ustvarimo z modulom Proracuni.
Kubinja Primer P OpenProject [ Q] # & @ @

@ Pregled Nov proracun

Aktivnost

Zadeva * ‘
Delovni paketi

Paragraph v B I S <R @2 @ e By Mai vioe @l
Opis
DATOTEKE
Proracuni
S Forumi
Spustite datoteke tukaj
) ali kiiknite da dodate datoteke
Dokumenti
Sestanki
Wiki Fiksen datum 2023-05-30
Clani A NACRTOVANI STROSKI ENOTE
Nastavitve projekta > .
ENOTE IME ENOTE VRSTA STROSKA KOMENTAR PRORACUN

npr., 1.000,50 Studentska dela Studentsko delo v # 000EUR

=

Slika 19: Ustvarjanje proracunov

Vir: zajem zaslona, lasten.

Vodja projekta lahko spremlja razpolozljive in porabljene stroske v projektu.
Dodamo lahko nacrtovane stroske na enoto kot tudi stroske dela za projekt.
Proracun ustvarimo s klikom na gumb '+ Proracuni'. Vnesemo predmet, proracun,
opis, lahko nalozimo datoteke in datum za izrac¢un stroskov. Vnesemo lahko stroske
na enoto: vpiSemo Stevilo enot, izberemo vrsto stroskov, dodamo komentar.
Nacrtovane stroske dela nastavimo v spodnjem razdelku: nastavimo ure, dodamo
uporabnika, komentar, skupni znesek pa se izracuna na podlagi vanesenih ur in urne

postavke.

Modul Koledar prikazuje delovne sklope projekta v obliki koledarja. Prikazani so vsi
delovni sklopi projekta, barve pa predstavljajo razlicne vrste delovnih paketov.

Prikaz lahko prilagodimo z uporabo filtrov desno zgoraj.

Nalaganje dokumentov neposredno v projekt omogoc¢a modul Dokumenti.
Dokument dodamo s klikom na gumb '+ Dokument'. Izberemo kategorijo
dokumenta, naslov, dodamo opis in nalozimo datoteko — s klikom na gumb 'Ustvari'

je dokument nalozen.
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Kuhinja Primer + D pen ro]ect \ I5Gi... Q \

Pregled Proracun #12 # Posodobi [ Kopiraj [ Izbrisi
Aktivnost

Studetka Petra na projektu

paketi

Dodal Ana Repas 2 minut nazaj.

Vrsta stroska Proraéun
Fiksen datum 300512
Poraba (razmerje) 0% Skupri napredek
Opis Za pomot pri administrativnih defih
ENOTE
Natrtovani stroski enote Dejanski stroski enote
ENOTE VRSTA STROSKA KOMENTAR PRORACUN ZAHTEVEK ENOTE 'VRSTA STROSKA STROSKI
50.00 Studentsko delo 450,00 EUR 0,00 EUR
Clani 3.00 Vodenje projekta 30,00 EUR
48000 EUR

DELO

Slika 20: Pregled prorac¢una
Vir: zajem zaslona, lasten.

o2 OpenProject AR
Oledar Y Filtriraj @ s
Koled
Axtivnost
Delovni paketi SIS ! maj 2023 month | week
Deske
pon. tor. sre. Eet. pet. sob. ned.
4 2 3. 4. 5. 6. &
Koledar
Novice
¢ 8. 9. 10, 11 12, 13. 14.
Prora¢uni
15. 16. 17. 18. 19. 20. 21,

[Montaza na domu

22, 23, 24, 25, 26. 27. 28.

29. 30. -
s ke ]

Slika 21: Koledar

Vir: zajem zaslona, lasten.
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Kuhinja Primer v o2 OpenProject ISt al # &2 @ @

Nov dokument

Kategorija * 5

Naslov *

Paragraph VB I S oBE@iI s @ ek By Mk v e e @ R
Cas in stroski
Proraduni Opis
DATOTEKE
©  Forumi
Dokumenti
Spustite datoteke tukaj
Sestanki ali kliknite da dodate datoteke
Wiki
Slika 22: Dodajanje dokumentov v projekt
Vir: zajem zaslona, lasten.
Imamo pregled nad vsemi nalozenimi dokumenti v projekt.
Kuinja Primer = o2 OpenProject EE Q] = & ® W
: Dokumenti + Dokument

Delovni paketi
eske ADOCUMENTATION
Porotilo o dostavi
Kaladar 290512 22:20 1685377217
Novice
stroski
Prevzemnica blaga
Pr 290512 22:20 1685377237

> Forumi

Dokumenti

Slika 23: Pregled dodane dokumentacije v projekt

Vir: zajem zaslona, lasten.

V modulu Forumi lahko ekipa razpravlja o najrazlicnejsih temah. Objavimo lahko
vprasanja, dokumentiramo odgovore, komentiramo itd. Forum odpremo s klikom

na gumb '+ Forum'.
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Kuhinja Primer + GP[]pEnPrUjEct 186 .. Q| #= a @ AR
s oasd —

Aktivnost

aketi (@ Ni elementov za prikaz

Na razpolago tudi v: Atom

Slika 24: Ustvatjanje foruma
Vir: zajem zaslona, lasten.

Forum poimenujemo in ga opisemo.

i P P OpenProject

Nov forum
Ime * Rok projekta
Opis * Razprava o pedaljsanju roka zakljucka porjekta

Slika 25: Dodajanje foruma

Vir: zajem zaslona, lasten.

Kutirja Primer v P OpenProject

Rok projekta

Razprava o podaljsanju roka zakljucka porjekta

ZADEVA AVTOR USTVARJENO DNE ODGOVORI ZADNJE SPOROCILO 1
Podaljsanje roka projekta? Ana Repas 300512 2253 1685440389 1 Dodal Ana Repas man] kot minuto nazaj
RE: Podaljanje roka projekta?

-1 nastran: 20 | 100

Na razpolago tudi v: Atom

Slika 26: Pregled foruma

Vir: zajem zaslona, lasten.

V posamezen forum lahko dodamo sporocilo s klikom na gumb '+ Sporocilo'.
Vnesemo zadevo sporoéila in opis ter kliknemo gumb 'Ustvari'. Ce Zelimo, da je
sporocilo prikazano na vrhu foruma, izberemo okence 'Lepljivo'. Ce Zelimo, da
projektna skupina ne more ve¢ urejati sporocila ali ga komentirati, izberemo

"Zaklenjeno'.
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Kuhirja Primer P OpenProject 8. al # 2 @ @R
Rok projekta » Novo sporocilo
Zadeva * I
Lepljivo
Zaklenjeno a
Vsebina sporogila * Paragraph v |B I & < @ =i - W@ k| @ Ma v oo @l
Proracuni
S Forumi DATOTEKE
O Dokumenti
Spustite datoteke tukaj
ali kliknite da dodate datoteke
X Prekici
Rok projekta + sporociio MECXEL]

Slika 27: Dodajanje sporo¢ila v forum

Vir: zajem zaslona, lasten.

Dokumentiranje in upravljanje projektnih sestankov na enem in osrednjem mestu
omogoc¢a modul Vodenje sestankov. Na enem mestu lahko pripravimo dnevni red,
dokumentacijo in zapisnik. Sestanek ustvarimo s klikom na gumb '+ Sestanek'.

Kuhinja Primer~ (@ o2 OpenPraject # a2 @O W
Sestanki

@ Nielementov za prikaz

Danes

Slika 28: Sestanki

Vir: zajem zaslona, lasten.

Vnesemo naslov sestanka, lokacijo, datum zacetka, trajanje in udelezence.
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Kuhiria Primer P OpenProject 156 . a] # & @ @R

DF il Nov sestanek
Aktivnost
Naslov * Sestanek pred montazo kuhinje
Lokacia c768
Zaostanki
Datum zacetka * 2023-06-01 | | 10:00 AM  (GMT01:00) Europe/Belgrade
Trajanje * 12 |vurah
Novice
s Ime Povabljeni  UdeleZeni
rogki
Ana Repas ]
Proraéuni Udeiaenl Janez Novak (]

Forumi

Preklici
Slika 29: Dodajanje sestanka

Vir: zajem zaslona, lasten.

Kuhinja Primer~ P OpenProject 5 al # & @ @R

O e Sestanek: Sestanek pred montaZo kuhinje © Prenchajslediti & Uredi @ Kopiraj I lzbrisi

@ Dodal Ana Repas 1 minuta nazaj

Cas: 010612 22:00 1685606400 - 22:00 1685610000 (GMT+01:00) Lokacija: C768
Europe/Belgrade

Povabljeni: Ana Repas; Janez Novak

Udelezeni: -

DNEVNIRED  ZAPISNIK

Proracuni
Dnevni red B7Zpri #Uredi  WZgodovina  mPoslitevpregled (8 Poslite iCalendar

Forumi

Dokumenti 1. Uvod
2. Pregled nacrtov

Sestanki
3. Navodila montaze

Wiki 4. Razprava

Slika 30: Pregled napovedanega sestanka

Vir: zajem zaslona, lasten.

S klikom na gumb '"Pregled projekta’ udelezene obvestimo o srecanju in jim posljemo

povezavo do srecanja.

Novice projekta lahko objavljamo v modulu Novice. Tako lahko pomembne novice
delimo s ¢lani projekta, ki lahko novice tudi pokomentirajo.

KubinjaPrimer~ (@ o2 OpenProject

Dodaj novico

Naslov * Ponovna odpoved montaze

Montaza kuhinje z dne, 30.5. 2023 ODPADE
Povzetek
Paraaraph vIiR T & ol ® = = = & By Maki R - R PR PY
Slika 31: Dodajanje novic

Vir: zajem zaslona, lasten.
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Kutinga Primer v (@2 &P OpenProject CE a] # a2 @ &R
- Novice

Aktivnost

et @ Ponovna odpoved montaze
ake
Dodal Ana Repas manj kot minuto nazaj

Montaza kuhinje z dne, 30.5. 2023 ODPADE

@ Odpover montate

Dodal Ana Repas priblizno 18 ur nazaj
Proracuni Dne, 3.5.2023, planirana montaZa kuhinje odpade.

S Forumi

Slika 32: Pregled novic v projektu

Vir: zajem zaslona, lasten.

Modul Cas in stro$ki omogoca, da omenjenim veli¢inam sledimo. Ustvarimo

proracune, zabelezimo cas in stroske za delovne pakete ter ustvarimo porocila.

Kuhinja Primer v (@8 o2 OpenProject 156 Q] # & @ @R
e Novo stroskovno poroéilo B lvoziXLS
A FILTRIRAJ

Projekt je v Kuhinja Primer v o+ X

Datum (Porabljeno) »= v 2023-04-30 x

Uporabnik jev jaz v o+ x

Dodaj filter M

A RAZVRSTI PO

W Teden (Porabljend)  x Dodaj atribut Group-by v

A ENOTE
@® Delo

O Vrednost stroskov

Slika 33: Pregled nad ¢asom in stroski v projektu
Vir: zajem zaslona, lasten.
V projektnem Wikiju lahko ekipa ustvarja in dokumentira informacije o projektni
dokumentaciji, specifikacijah, smernicah itd. Delovni paketi v projektu predstavljajo
naloge, funkcije, tveganja, zgodbe, hrosce itd. Zajemajo pomembne informacije in
so dodeljeni ¢lanom projekta za izvedbo. Delovni paketi imajo vrsto, 1D, zadevo,
dodamo pa jim lahko razlicne atribute, kot so status, prejemnik, prioriteta in rok.
Nov delovni paket ustvarimo tako, da v levem meniju izberemo 'Delovni paketi' in

nato gumb '+ Ustvari delovni paket' na koncu seznama ali '+ Ustvati' zgoraj.
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B o2 OpenProject B Q 2 @O @

wid
World Hello
Paragraph v BISoPR@:ZiZ: @« B Mki vieec@BR

Hello world! Hello world! Hello world! Hello world! Hello werld!

DATOTEKE

Spustite datoteke tukaj

ali kliknite da dodate datoteke
Nadrejena stran * Pregled literature v
Kaj ste spremenili? Kiiknite, ¢e Zelite dodati komentar

Slika 34: Wiki za urejanje dokumentacije
Vir: zajem zaslona, lasten.

Ganttov diagram prikazuje delovne pakete na ¢asovnici, ki so vidni vsem ¢lanom
ekipe. Aktivirati ga je mogoce na katerem koli seznamu delovnih paketov, da jih
prikazemo v pogledu c¢asovne premice. Ganttov diagram aktiviramo tako, da v
zgornjem desnem kotu seznama delovnih paketov izberemo ikono 'Gantt.S".

zberi projekt + o2 OpenProject [ al # & @ @
B Ustvaril jaz ENEVURS Y Fitrig @ MGt~ @ I @ @ I
D £ ZADEVA VRSTA STANJE  PREVZEMNIK PO = w e T
416 Zaklucek dokumentaciie TASK New - 30¢
415 Priprava promociiskega materiala TASK New @ Janez Novak 300 Bl Privrava promociskesa Emateria!a
414 Lzris kuhinje MILESTONE New @ Janez Novak 30( ‘ ris kuhinje
413 Montazana domu TASK New @ Ao rers 30( _ Montaza na domu
412 Ponovenzris kuhinje TASK New - 290
411 Montaza kuhinje TASK New @ 4o Revss 290
410 Opraviizris na domu TASK New @ Janez Novak 29

+ Ustvari delovni paket

Slika 35: Ganttov diagram
Vir: zajem zaslona, lasten.

(Open Project, User gride, b.d.)
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4.2 Varnost okolja OpenProject

Odprtokodna programska oprema za upravljanje projektov OpenProject je zavezana
k varnosti in zasebnosti podatkov. Pri vodenju projektov se upravlja veliko osebnih
in obcutljivih podatkov. Programska oprema je skladna s Splosno uredbo o varstvu
podatkov (GDPR) in s podatki ravna v skladu z zahtevami GDPR.

Skrbniki lahko uveljavljajo mehanizme za preverjanje pristnosti in pravila za gesla,
da uporabnikom zagotovijo izbiro varnih gesel. Uporabniski podatki se nenehno
varnostno kopirajo in se med prenosom $iftirajo (preko TLS/https). Dvostopenjska
avtentikacija predstavlja dodatno raven varnosti in preprecuje, da bi nepooblas¢ena
oseba dostopala do racuna ali projektne dokumentacije (OpenProject Security and

privacy, b.d.).
4.3 Predlogi izboljSave

Resitev predstavlja prototip podpornega e-okolja. Resitev je delujoca in omogoca
podporo glavnemu poslovnemu procesu podjetja Aparati, d. 0. 0. — prodaji kuhinj.
Omogoca pregled nad odprtimi projekti in podprojekti ter delom uporabnikom oz.

izvajalcev, proracuni, delovnimi paketi, nalozenimi dokumenti itd.

Okolje omogoca celovit pregled nad projekti, ki se v podjetju izvajajo. Moduli
uporabnikom omogocajo dodatne prilagoditve in prikaz o dogajanju v projektu.
Glede na Zelje uporabnikov bi orodje izboljSevali in nadgrajevali. V okolje bi se
dodajali uporabniki oz. stranke, ki bi dostopale do svojih izrisov. Okolje stremi k
izbolj$anju in celoviti preglednosti nad projekti in stroski in vsemu, kar pripada

izvedbi projekta.

Razvoj e-okolja je zelo pomemben, saj nudi podporo uporabnikom in organizaciji
tako pri delu kot doseganju ciljev. E-okolje mora biti zasnovano tako, da se lahko
nenehno razvija in izboljsuje ter zagotovi boljse izkusnje uporabnikom. Okolje lahko
izbolj$ujemo z zagotavljanjem vedjega Stevila virov oz. orodij, ki bodo uporabnikom
olajsala delo pri doseganju in preseganju ciljev. Pomembna pa je tudi zagotovitev
varnosti, zasebnosti uporabnikov in spodbujanje pozitivne interakcije med

uporabniki.
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5 Diskusija

Vzpostavljeno okolje predstavlja prototip podpornega e-okolja podjetja, deleznikov
za celovito ureditev delovnega in bivalnega okolja v casu covida-19. Okolje je
zgrajeno z okoljem OpenProject, ki je namenjeno upravljanju z agilno vodenimi
projekti. Platforma omogoca upravljanje projektov, sledenje opravilom, sodelovanje
in komunikacijo med ¢lani ekipe ter sledenje ¢asu in proracunu. Zagotavlja podporo

pri nadzorovanju projektov, ki jih podjetje izvaja.

Omenjeno e-okolje predstavlja digitalen prostor, ki spodbuja interakcijo med
uporabniki, zagotavlja zasebnost ter uporabnikom omogoca dostop do virov in
orodij, ki jih potrebujejo. Okolje ponuja podporo in vzpodbudo organizaciji, da
doseze zastavljene cilje. E-okolje pripomore k izboljSanju ucinkovitosti,
produktivnosti in kakovosti dela organizacije. Nad projektom nam omogoci boljso

sledljivost in preglednost, med ¢lani pa vzpodbudi komunikacijo in sodelovanje.

Platforma zagotavlja projektno podporo od zacetne ideje do konéne dokumentacije
in arhiviranja. Obstojece osnovne funkcije v posameznem projektu lahko razsirimo
z moduli, da pregled nad dogajanjem v projektu kar se da prilagodimo nasim
potrebam. Menimo, da OpenProject omogoca e mnogo ve¢ funkcij, ki bi jih lahko
vkljucili v e-okolje. To bi prispevalo k boljsi preglednosti nad opravljenimi projekti.
Za to bi potrebovali Se nekaj ¢asa in sestankov s podjetjem, kar v ¢asovni odvisnosti

projekta ni bilo mogoce izvesti.

Prototip deluje na podlagi odprtokodne in brezplacne programske opreme. V
kolikor bi zeleli $e bolj celovit pregled nad dogajanjem v projektu, je treba zakupiti
podporo OpenProject za podjetja (OpenProject Enterprise). Ob zakupu je podjetje
upraviceno do zanesljive in hitre strokovne podpore inzenirjev OpenProject,
dodatkov za podporo kot tudi varnosti in moznosti gostovanja. Z nadgradnjo se
bodo uporabniki lahko udelezevali usposabljanj, da bo uporaba e-okolja v podjetju

pospesena.
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6 Zakljucek

V zelji, da se zmanjsajo tako papirno poslovanje kot stiki deleznikov, je bil
vzpostavljen prototip podpornega e-okolja za celovito ureditev delovnega in
bivalnega okolja v ¢asu covida-19 za podjetje Aparati, d. o. 0. Okolje zagotavlja
podporo pri dokumentaciji prodaje in montaze kuhinj, kar predstavlja klju¢ni proces
podjetja. Povezuje zaposlene v podjetju, zunanje izvajalce in stranke. Omogoca
pregled nad projekti in dogajanjem v posameznih projektih od pomembnih novic,
proracunov, koledarjev do dokumentacije in delovnih nalog. Zagotavlja celovit
pregled nad kljucnimi elementi, ki so pomembni tako za izvajanje projektov kot

uspesno poslovanje podjetja.

Vzpostavitev e-okolja je proces, ki je zahteven in dolgotrajen. Kljub zahtevnosti in
dolgotrajnosti pa lahko prinese Stevilne koristi tako za organizacije kot uporabnike,
ki v njej delujejo. Pomembno je, da se pri nacrtovanju in razvoju upostevajo potrebe
in zelje uporabnikov. Ne smemo pa zanemariti zagotovitve varnosti in zasebnosti
podatkov.

Menimo, da bi podjetje z nakupom placljive razlicice okolja OpenProject Enterprise,
ki je zasnovana za podporo podjetjem, pridobilo dodatno preglednost nad izvajanimi
projekti in hkrati tudi podporo inZenirjev. Z izgradnjo okolja smo spoznali
odprtokodno programsko resitev OpenProject in se poducili o pomenu oglji¢nega

odtisa v organizacijah.

Zahvala

Poglavije je nastalo kot del projekta “Vzpostavitev podpornega e-okolja deleznikov za celovito ureditev
delovnega in bivalnega okolja v ¢asu Covid-19” z nazivom javnega razpisa “Projektno delo za
ptidobitev prakti¢nih izkuSenj in znanj $tudentov v delovnem okolju 2022/2023”, ki ga financirata
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Medgeneracijsko sodelovanje je ucinkovito sodelovanje med
razlicnimi generacijami zaposlenih na delovnem mestu, ki delajo
skupaj. Tovrstno sodelovanje prinasa stevilne koristi na delovno
mesto. Starejsi zaposleni prinasajo dolgoletne izkusnje in modrost,
mlaj$§i pa svezino, inovativhost in razumevanje sodobnih
tehnologij. Sodelovanje omogoca izboljSanje komunikacije,
prenosa znanja in izvedbo mentorstva, reSevanje problemov in
ustvarjanje bolj uravnoteZzenega in kakovostnega delovnega
okolja. Povezava med medgeneracijskim sodelovanjem in
vsezivljenjskim ucenjem na delovnem mestu je zato nujna in
pogojena s kakovostjo dela in storitev. Za doseganje dobrih
rezultatov pa je na delovnem mestu zelo pomembna motivacija
zaposlenih, pri ¢emer ima najpomembnejSo vlogo vodja le-teh.
Sodelovanje omogoca in spodbuja vsezivljenjsko ucenje in
posledi¢no tudi vsezivljenjsko izobrazevanje za Se boljsi kader v
podjetju. Pri tem ima velik pomen usposabljanje na delovnem

mestu.
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Intergenerational cooperation is effective cooperation between
different generations of employees in the workplace working
together. This type of collaboration brings many benefits to the
workplace. Older employees bring years of experience and
wisdom, while younger employees bring freshness, innovation
and understanding of modern technologies. Cooperation enables
the improvement of communication, transfer of knowledge and
the implementation of mentoring, solving problems and creating
a more balanced and high-quality working environment. The
connection between intergenerational cooperation and lifelong
learning in the workplace is therefore necessary and conditioned
by the quality of work and services. In order to achieve good
results, the motivation of employees is very important in the
workplace, and their manager plays the most important role.
Cooperation enables and encourages lifelong learning and,
consequently, lifelong education for even better personnel in the
company. Here, on-the-job training is of great importance.
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1 Uvod

Svetovna populacija se stara, to je neizogibno dejstvo. Najbolj na udaru so zahodne
razvite drzave Evrope in Severne Amerike. Azija in Afrika, na drugi strani, imata vec
mladine. Ta sicer stremi k migracijam v razvite drzave in poleg tega, da je vec¢inoma

neizobrazena, je razvite drzave ne zelijo sprejeti.

Demografske spremembe tudi za podjetja postajajo vedno bolj raznolike. Na eni
strani predstavniki generacije baby boom postopoma sestopajo s trga dela, na drugi
strani pa predstavniki generacije Z na trg vstopajo. Ta raznolikost zahteva doloceno
mero prilagajanja. S sodelovanjem med generacijami v podjetju prihaja do vec
socialnih stikov in izmenjave informacij. Neizpodbitno dejstvo je, da starejsi in mlajsi
zaposleni lahko prejmejo veliko koristi od medsebojnega sodelovanja (preko

prenosa znanja, ucenje eden od drugega idr.), ce le prisluhnejo en drugemu.

Clovek je socialno Zivo bitje, ki ob sebi bolj ali manj ves ¢as potrebuje drugo Zivo
bitje. Sociologi poudarjajo, da je clovek zivo bitje, ki ne more ziveti samo.
Ugotavljajo, da samota ubija. Menijo, da je zato treba poskrbeti, da ¢lovek od rojstva
(primarna socializacija) do smrti ostaja druzbeno bitje. S tem se izpopolnjuje,
zapolnjuje svoje primarne cloveske vrzeli, s tem je clovek, ki mu je mar za socloveka.
Sobivanja pa je treba ¢loveka nauciti. To je primarna naloga starSev — druzine,
vzgojno izobrazevalnih ustanov, druzbenega sistema kot celote in vsega Zivlja v
druzbi. Vendar ne samo to. V danasnjih storitvenih druzbah je potreba po
sodelovanju nujna. Nihée namre¢ ne dela v popolnoma izoliranem okolju. S tem pa
prihaja do vedno ve¢ moznosti za timsko delo in prenos znanja ter izkusen;j iz

starejs$ih na mlajse in obratno.

V nadaljevanju bomo predstavili pomembno podrodje zivljenja vsakega
posameznika v druzbi, tj. uravnavanja zivljenja med generacijami v sodobni druzbi,
tudi na delovnhem mestu. Splos$na ugotovitev je, da je za kakovostno Zivljenje v
druzini (skupnost mladih in starejsih) potrebno soZitje vseh ¢lanov v njej. Ce v
primarni celici druzine to po¢nemo, za delovno okolje ni take obveze. Odtujenost

dela cloveka sili, da opravlja le tiste naloge, ki so mu delegirane.
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Ukvarjamo se z dvema pojmoma. Medgeneracijsko sodelovanje in vsezivljenjsko
ucenje sta pomembna dejavnika Zivljenja vsakega posameznika, hkrati pa sta tudi

klju¢na elementa uspesnega delovanja podjetja v sodobnem poslovnem okolju.

Medgeneracijsko sodelovanje se nanasa na aktivno sodelovanje in komunikacijo med
zaposlenimi razlicnih generacij, kot so babyboomerji, generacija X, milenijci in
generacija Z (o tem bomo ve¢ v nadaljevanju). Vsaka generacija prinasa svoje
edinstvene izkusnje, znanja in perspektive. Z zdruzevanjem teh razlicnih perspektiv
lahko podjetje doseze inovativnost, ustvatjalnost in boljse resitve za izzive, s katerimi

se sooca.

Medgeneracijsko sodelovanje je lahko ucinkovito pri prenosu strokovnega znanja in
izkusenj izkuSenejsih zaposlenih na mlajSe generacije ter pri spodbujanju
mentorskega odnosa. Mlajse generacije lahko prispevajo sveze ideje, tehnolosko
znanje in agilnost pri prilagajanju spremembam. Starejsi zaposleni pa prispevajo
svoje zanje, odnos do pripadnosti podjetju in izkusnje, ki so jih pridobili v letih, ko
so bili zaposleni v podjetju. V vecini novodobnih, razvitih in globalno naravnanih

podjetjih to Ze nemoteno poteka.

Vsezivljenjsko ucenje pa je klju¢nega pomena za zaposlene v podjetju. Omogoca
pridobivanje novih znanj, vescin in kompetenc ter prilagajanje hitrim spremembam
v poslovnem okolju. In kako lahko podjetje spodbuja vsezivljenjsko ucenje?
Zagotovo z zagotavljanjem priloznosti za stalni razvoj zaposlenih, kot so interni in
zunanji seminatji, usposabljanja, delavnice, mentorstvo ipd. S tem se gradi kultura
ucenja, ki spodbuja inovativnost, rast in posameznikom omogoca, da ohranjajo

svojo konkurencnost na trgu dela.

Potrebe zaposlenih na delovhem mestu se lahko razlikujejo glede na vrsto dela,
organizacijsko kulturo in individualne preference zaposlenih. Lo¢imo nekaj klju¢nih
potreb, ki jih zaposleni pogosto izrazajo na delovnem mestu: placilo za delo, varstvo
in varnost, razvoj in napredovanje, pohvale in priznanja (stimulacija), pristni
medosebni odnosi, osebna in delovna oprema itd. Menimo, da se mora vsako
podjetje posvetiti individualnim zahtevam delavcev in da mora poskusati ustrezno
zadovoljiti potrebe svojih zaposlenih. To prinasa boljso kakovost dela in dviguje

pripadnost zaposlenega na delovinem mestu.
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2 Medgeneracijsko sodelovanje
21 Pomen medgeneracijskega sodelovanja, soZitja in solidarnosti

Medgeneracijsko sodelovanje ima Stevilne pozitivne ucinke, tako na starejse kot na
mlajse udelezence tega procesa. Temu lahko dodamo $e nekaj zelo pomembnih
komponent. Zmanjsa se obcutek osamljenosti, poveca se ali na novo nastane
socialna mreza kot tudi obcutek pripadnosti in pomembnosti za druzbo. Vpliv na
zdravije, ki so ga najbolj zaznali v ¢asu, ko je nastajal projekt, je opazen predvsem na
dusevnem podrodju in posledicno pri vedji skrbi za lastno telo (higiena, razgibavanje)
ter na splosnem dobrem pocutju. Dodamo lahko $e misel ene od sodelujocih
stanovalk: »Otroci nas pomladijo.« Mladi, predvsem tisti, ki ne Zivijo s starimi starsi
in nimajo stika s starej$imi osebami, v tem sodelovanju spoznajo ovire in omejitve,
ki jih prinasa starost, po drugi strani pa si pridobijo ogromno znanja in zivljenjskih
izkusenj. Predvsem pa vidijo, da je tudi na stara leta mogoce marsikaj poceti, le na

malce drugacen nacin. Tako kot v vsakem Zivljenjskem obdobju.

Medgeneracijsko sodelovanje ima $tevilne pozitivne ucinke tako na starejSe kot na
mlajse udelezence tega procesa. Mlinar pise, kako sodelovanje razlicnih generacij
izboljsa pogoje za zdravije in blaginjo (Mlinar, 2009). Pri starejsih vkljucevanje v
medgeneracijske aktivnosti zmanjsuje tezave, povezane s presnovo in prehrano,

izboljsa se njihovo pocutje, zmanjsa se razmisljanje o smiselnosti zivljenja.

Medgeneracijsko sozitje in solidarnost med generacijami sta med najbolj pogostimi
pojmi danasnje razprave o staranju prebivalstva, ugotavlja K. Ramov$ (Ramovs,
2013). Avtorica navaja, da se je v obsezni reprezentativni raziskavi v letu 2008 z
naslovom »Stalisca, potrebe in zmoznosti, ki jih imajo prebivalci RS, stari 50 let in
vec, na podrodju zdravja in socialnega funkcioniranja« veliko vprasanj nanasalo na

razli¢ne vidike medgeneracijske povezanosti.

Hozjan je medgeneracijsko sodelovanje predstavila nekako drugace, saj je vkljucila
vse elemente (Slika 1) (Hozjan, 2010).
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Slika 1: Medgeneracijsko sodelovanje
Vir: povz. po Hozjan, 2010

Obstaja veliko nacinov, kako mladi lahko ucijo starejSe v podjetju. Na primer mladi
lahko starejse poucijo e-veséin, kot je uporaba informacijske tehnologije in interneta.
To lahko starejsim pomaga pri e-vkljucevanju v druzbo in postanejo bolj uc¢inkovitt
v digitaliziranem svetu. Dijaki lahko sodelujejo pri e-izobrazevanju starejsih kot
prostovoljci. Po drugi strani pa lahko starejsi zaposleni mlaj$im zaposlenim v
podjetju prenesejo veliko informacij o preteklih izkusnjah in jih lahko naucijo veliko
stvari, ki bi sicer z menjavo generacij izumrle. Na primer starejSe generacije lahko
mlajSim generacijam prenesejo preudarnost in zrelost, ki temeljita na preteklih
izku$njah resevanja kompleksnih primerov. Starejsi zaposleni lahko mlaj$e zaposlene
naucijo tudi utecenih navad in postopkov v podjetju ter delujejo kot njihovi mentorji.

Ti primeri kazejo, da je medgeneracijsko sodelovanje zelo pomembno.

Ta proces pa se ne zakljuci samo v ¢asu zaposlitve. Nadaljuje se tudi v obdobju
starosti. Tudi na obiskih v domovih starejsih smo se lahko prepricali, da se tovrstne

oblike vsezivljenjskega ucenja zelo pogosto tudi izvajajo. Njthovo poslanstvo ni zgolj
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oskrba starostnikov, temve¢ predvsem skrb, da se pocutijo dobro. To lahko dosegajo
le tako, da so usmerjeni k stalnemu izboljsevanju kakovosti zivljenja starostnikov,
pri Cemer starostnike spodbujajo in jim hkrati omogocajo priloznosti, da se ¢im bolj
aktivno vkljucujejo v nove okvire zivljenja, ki so si ga izbrali v tretjem in Cetrtem
zivljenjskem obdobju. V okviru medsebojne solidarnosti pa se med starostniki kot
tudi med zaposlenimi in starostniki oblikujejo prijateljske vezi, kar preprecuje
osamljenost, izoliranost, pasivnost, obcutek nepomembnosti, intelektualno in

telesno propadanje ter zanemarjanje (Macuh, 2019).

Med generacijami zaradi razliénih pogledov na Zivljenje, medosebnih odnosov,
razumevanja druzbe in drugih problemov prihaja do razli¢nih razhajanj. Poglejmo si

nekatera, ki jih navajata (Tomsic, 2010):

— tezave pri komunikaciji med mlaj$imi in starejSimi,

— nespostovanje in nestrpnost med generacijami (zaradi razlicnega nacina dela
in zivljenjskih ciljev),

— nasprotje med strukturirano in svobodnjasko mentaliteto,

— tezave v odnosu med mlaj$imi vodji in starej§imi podrejenimi.

Lic¢en in Bol¢ina navajata ukrepe, ki jih lahko uporabijo podjetja, da bi uravnotezila
potrebe in stalica posameznikov iz razliénih generacij ter preprecila nepotrebne
konflikte (Tomsi¢, 2010):

— medgeneracijsko ucenje (izmenjava izkusenj in znanja med generacijami) je
prvo pomembno sredstvo za preseganje taksnega prepada in doseganja
nove solidarnosti in zaupanja med generacijami;

— uvedba  medgeneracijskega  povezovanja  (medgeneracijski  timi,
usposabljanja) v prakso dela, ki pomaga generacijam, da prerastejo
ravnodusnost drug do drugega, nezaupanje in zavracanje skupnega

sodelovanja;

— vzpostavitev sistema medgeneracijskega sodelovanja.

Medgeneracijsko sodelovanje je antipod dominaciji ene generacije in tiS¢anje dol
druge generacije. Seveda je to prisotno le ob¢asno, saj se tako mladi kot stari trudijo,

da bi ¢im bolj poredko prihajalo do podobnih situacij (Tomsic, 2010).
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Mlade in starejSe povezujeta obe vrsti ucenja, saj temeljita na ucenju, vkljucevanju in
solidarnosti. Za mnogo starejse lahko pomeni tako ucenje tudi, da niso osamljeni, da

najdejo druzbo in svoj smisel ter postanejo aktivni.

»Medgeneracijske skupine lahko nastajajo v vsakem kraju, saj ima vsak kraj svojo
zgodovino, ki je za sedanjost pomembna. Dogodki iz preteklosti oblikujejo sedanjost
prek zgodovinskega spomina. Spoznavanje in raziskovanje dogodkov iz skupne
zgodovine mesta ali vasi je posebno zanimiva tema za medgeneracijske skupine.
Temeljni 1is je povezava: mladi — stari — skupnost. Ta ris tvori druzbeni in mentalni

prostor za medgeneracijsko ucenje« (Tomsic, 2010).

Ceprav je moznosti za medgeneracijsko sodelovanie veliko, pa je 21. stoletje tudi
obdobje, ki ga lahko imenujemo po Goriup in Soba (2015) »vzpon medgeneracijske
vrzeli« (Goriup & Soba, 2015). Avtorici navajata, da je nastala »predvsem zaradi
demografskih sprememb in avtoritete znanja«. Ob tem navajata razseznosti sodobne

postmoderne druzbe, ki poudatja pomen (Goriup & Soba, 2015):

— $irine dostopa do izobrazevanja, inkluzivne politike, sposobnosti za delo z
drugimi;

— dolgorocnosti — ucenje kot vsezivljenjski proces;

— globine — kakovostno ucenje, pogoje za razvoj otrok in potencial uc¢encev;

— postenosti — spoStovanje in upostevanje razlicnosti odpira razlicne
moznosti;

— sposobnosti zbrati razli¢ne vire (Cloveske, materialne) in

ohranjanja le-teh v praksi.

Goriup in Soba (2015) $e ugotavljata, da je v takih primerih medgeneracijsko ucenje
$e toliko bolj pomembno, saj pomaga pri uravnovesenju razlik med generacijami
(Goriup & Soba, 2015). To lahko premaga socialno izkljuéenost in prispeva k
boljemu razumevanju in spostovanju sodelovanja med generacijami. Poleg tega
prispeva k boljsi usposobljenosti posameznikov in njegovih razvojnih priloznosti, ki

omogoéajo lazje vklju¢evanije v druzbo (Goriup & Soba, 2015).
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Sklenemo lahko, da se medgeneracijsko sodelovanje torej nanasa na aktivno
vkljucevanje razlicnih generacij v skupne dejavnosti, izmenjavo znanja, izkusenj in
virov ter gradnjo medsebojnega razumevanja in spostovanja med razli¢nimi

starostnimi skupinami.
2.2 Pomen vseZivljenjskega uCenja za medgeneracijsko sodelovanje

Medgeneracijsko sodelovanje temelji na prostovoljni udelezbi. Med udelezenci
poteka t. i. delitev vlog ucenja in prenasanje znanja iz ene generacije na drugo.
Tovrstno ucenje je ena od poti za sozitje generacij, ki omogoc¢a mladim spoznavati

starost, starejsim pa slediti mladosti. Veliko je prenosa znanja, modrosti in izkusen;.

V nadaljevanju Lic¢en in Bol¢ina (2010) predstavljata (Tomsi¢, 2010) ugotovitve
razlicnih avtorjev in navajata, da je bil ze v sedemdesetih letih prej$njega stoletja
koncept vsezivljenjskega ucenja postavljen kot »master concept« za izobrazevalne
politike ob koncu stoletja in za case. Takrat so ga poimenovali permanentno
izobrazevanje. Nato je sledilo poimenovanje vsezivljenjsko izobrazevanje. V
sodobnosti se vse bolj pogosto uporablja izraz vsezivljenjsko ucenje. Delors s
sodelavci pise o ucenju kot o skritem zakladu, pomembnem za razvoj (Delors, 2013).
Krajnc (2009) izobrazevanje in ucenje oznaci kot moznost za izhod iz krize
sodobnega zahodnega sveta. Ucenje v vseh okoljih in vseh obdobjih Zivljenja postaja
zanimivo za razlicne prakse in razlicne vede ter tudi za inovativho spreminjanje

praks.

Termin vsezivljenjsko ucenje oznacuje casovno, vsebinsko, generacijsko
vseobseznost. Ucenje se dogaja v vseh obdobijih (angl. lifelong) in na vseh podro¢jih
(angl. lifewide) zZivljenja. Ucenec gradi svoje znanje biografsko skozi vse dogodke
svojega zivljenja (priloznostno, naklju¢no, izkustveno) in s pomocjo vseh
organiziranih vzgojno-izobrazevalnih dogodkov v toku zivljenja (neformalno,
formalno izobrazevanje). V prvem primeru se uci ob spremembabh, ki se zgodijo. V
drugem primeru je sprememba vpeljana z namenom, da bi se posameznik ali skupina

ucila.

Tudi medgeneracijsko ucenje poteka vse zivljenje. Posamezniki so v ¢asu svojega
otrostva v stiku s starej$imi in ko kasneje sami odrastejo, so v stiku z mladimi. Kot

smo ugotavljali leta 2009 na strokovnih srecanjih, ki jih je pripravilo Andragosko
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drustvo Slovenije (Li¢en, 2009), je medgeneracijskost del zivljenja in pomemben del
koncepta vsezivljenjskega ucenja. Medgeneracijsko ucenje se odvija v formalnih in

neformalnih izobrazevalnih programih ter tudi kot priloznostno in nakljucno ucenje.

Goriup in Lahe navajata, da vsi starostniki, bodisi v tretjem bodisi v cetrtem
zivljenjskem obdobju, niso obnemogle osebe, temve¢ posamezniki z razlicno
bogatimi biografijami, izkusnjami in znanjem (Goriup & Lahe, 2018). Poudarjata, da
je navedeno v svoji klasifikaciji starostnikov in njihovi afiniteti za izobrazevanje

uposteval tudi Jarvis, ki je starostnike razdelil v skupine (Jarvis, 1994):

— modrijanov, ki se (8¢) zavedajo, da je Se vedno na voljo veliko vsebin, o
katerih so se pripravljeni pouciti; to je zanje razlog za vsezivljenjsko ucenje
in izkoristek vseh priloznosti, ki se jim na tem podrocju ponujajo;

— dejavnih, ki se osredotocajo na razvoj svojih spretnosti na razli¢nih
podrodjih, zanje je znacilna velika angaziranost v siroki paleti dejavnosti, ki
se jim ponujajo v primarnem (doma) ali sekundarnem okolju (domovi za
starejse);

— iskalcev harmonije, ki si prizadevajo ziveti skladno z okolis¢inami, poleg
tega si zelijo ustvariti varno in mirno okolje, kajti dosegli so dusevni mir,
zato si morda Zelijo omejiti svoje ucenje; pogosto se izognejo tistim novim
priloznostim za ucenje, ki niso skladne z njihovo samopodobo, saj isc¢ejo

harmonijo s svetom, v katerem zivijo.

Medgeneracijsko sodelovanje razumemo kot izmenjavo izkuSenj in spoznanj,
druzenje, ucenje, pomoc¢ ene generacije drugi, ustvarjanje, ohranjanje in Sirjenje
socialne mreze. Gre za materialno varnost in ohranjanje kulturne dedis¢ine ter
socialno in ¢ustveno oporo. Statisticni prikazi kazejo, da stari starsi skrbijo za vauke
in so pomemben del Zivljenja otrok. Ve¢ osamljenosti se pojavi v poznejsi starosti,
zato so potrebni razlicni programi za povezovanje. V osnovnih in srednjih $olah so
se oblikovali programi »Prostovoljno delo srednjesolcev in osnovnosolcev, ki se
izvajajo med Solskim letom. Namen teh programov je, da bi nekoliko omilili
osamljenost, izoliranost in obcutek nepotrebnosti starih ljudi v domu. Institut
Antona Trstenjaka je razvil mrezo drustev za medgeneracijsko sozitje. Ucenje ponuja

veliko moznosti, kar kazejo tudi razlicni drugi programi.
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2.3 Programi medgeneracijskega ucenja

Programi medgeneracijskega ucenja navadno vkljucujejo dve nesti¢ni generaciji,
véasih tudi ve¢ razliénih generacij, ki so vkljucene v organizirano ali namerno
izobrazevalno dejavnost. Najpogostejsa oblika je ucenje mlajsih od starejsih, ko
starej$i v organiziranih, obicajno $olskih situacijah, ucijo ali delijo svoje spretnosti z
mlajsimi. Pogosti so tudi programi, ko se starejsi ucijo od mlajsih. Starejsi morda ne
potrebujejo vseh znanj kot mlajsi, toda s pridobivanjem nekaterih novih znanj na
podro¢ju druzbenih, kulturnih in tehnoloskih sprememb se izognejo nevarnosti, da

bi postali marginalizirani.

Najbolj splosen primer tega, kaj lahko mlajsi naucijo starejse, je uporaba e-poste in
spletnih strani. Razli¢ne raziskave in projekti, ki smo jih zasledili na spletnih straneh
univerze v Ulmu, ki je nosilka projektov Learning in later life (www.lill-
online.net/online/), kazejo, da se starejsi udelezujejo izobrazevanja v starostno
mesanih skupinah. Ob pregledu strokovne literature (Jelenc Karsovec in Kump,

2009) in prakse lahko ugotovimo, da ima medgeneracijsko ucenje ve¢ funkcij:

— starej$i postanejo pomembna podpora drugim skupinam pri ucenju in
sodelovanju, pa tudi pri osebnostnem razvoju ter razvoju samozavesti;

— projekti medgeneracijskega ucenja so priloznost za dejavno druzbeno
vkljucevanje;

— medgeneracijsko ucenje nudi priloznosti za prostovoljno delo, bodisi
mladih ali starejsih, tako se povecujejo tudi njihove moznosti za
vkljucevanje v skupnost, oblikovanje medsebojne pomocdi, krepijo se
njthova socialna omreZja;

— mlade in stare spodbuja k premagovanju stereotipov;

— ob druzenju spoznavajo, da se razlicne generacije v isti kulturi srecujejo s

podobnimi tezavami.

Medgeneracijsko ucenje se tesno povezuje z ucenjem v prostorih, kjer ljudje zivijo
ali delajo. Pogosto povezujemo dva koncepta ucenja, to sta medgeneracijsko (angl.
intergenerational learning) in skupnostno ucenje (angl. community learning,
community education). Skupnost razumemo kot druzbeno enoto, ki ima svoje meje.

Slednje so v nekaterih skupnostih toge, v drugih pa bolj fluidne in odprte. Za
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nekatere ljudi in skupine so skupnosti lahko inkluzivne, za druge izkljucujoce.
Findeisen (1999) zapise, da skupnost opredeljujejo predvsem skupne potrebe in
skupni interesi njenih ¢lanov, ki jih medsebojno povezujejo. Skupni interesi se kazejo
na naslednjih podrodjih: skupna tradicija, kulturna dedis¢ina, skupna identiteta,
pripadnost in zvestoba kraju, socialne vezi v soseski ali kraju, solidarnostna pomoc,

prizadevanje za skupno politi¢no moc¢, skupno delovanje za spremembe in podobno.

Medgeneracijsko ucenje in ucenje v skupnosti najpogosteje opazujemo ter
interpretiramo s pomocjo socialnih teotij uc¢enja. Med najbolj znanimi teotijami sta
Illerisov in Wengerjev model. E. Wenger (Wenger, 2009) in K. Illeris (Illeris & Ryan,
2020) sta predstavila ucenje kot proces, ki se vedno odvija v druzbenem okolju in je
z okoljem dolocen. Znanje in zmoznosti se konstruirajo v dolo¢enem okolju, zato je
bistvenega pomena dialog, moznost sprasevanja, sprotnega preverjanja smisla in
lastnih domnev. Skupnostno ucenje se razvije tudi tedaj, ko si ljudje zelijo vplivati
na dogodke v svojem vsakdanjem zivljenju in zato te dogodke poglobljeno

spoznavajo skozi uéne procese.

Ljudje se ucijo postati aktivni ¢lani skupnosti, »ucijo se biti« v smislu ustvarjanja
skupne druzbene identitete. Znacilne poteze te oblike ucenja so prostovoljna
udelezba, delitev vlog ucenja in poucevanja med vsemi clani in spreminjanje
skupnosti ter posameznikov, kar je posledica kolektivhega namena in delovanja.
Ucenje v skupnosti je ucenje z drugimi in ucenje od drugih. Gre za tranzicijo

informacij in transformacijo znanja ter identitete.
2.4 Medgeneracijsko sodelovanje v podjetju

Medgeneracijsko sodelovanje in vsezivljenjsko ucenje sta kljucna dejavnika, ki lahko
podjetjiu prineseta Stevilne koristi. Oba koncepta prispevata k raznolikosti,
inovativnosti ter izmenjavi znanja in izkuSenj med razlicnimi generacijami
zaposlenih. V nadaljevanju bomo v obrisih predstavili medgeneracijsko sodelovanje

in njegovo korist v podjetju.

Medgeneracijsko sodelovanje v organizaciji ni nov pojav, vendar je s povecanjem
generacij med zaposlenimi prislo precej do izraza. Kot smo ze opisali, imajo
pripadniki razlicnih generacij svoje vrednote, delovne navade, sposobnosti ter

razlicen pogled in pristop do dela. Danasnja delovna sila bolj kot vodjo potrebuje
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mentotja, ki bo prepoznal potrebe posamezne generacije in si jih bo prizadeval
zadovoljiti. Kot je dobrodoslo izobrazevanje med zaposlenimi, je koristno tudi
usposabljanje mentotjev v organizacijah, da bodo lazje prepoznali spremembe in
reSevali nastale tezave. Vsaka organizacija ima zastavljene cilje, smotre in vizijo,
pomembno je, da so zacrtani tako, da se lahko vsak zaposleni poistoveti in najde

motivacijo za uspesno delo (Rojc, 2021).

Medgeneracijsko okolje lahko opredelimo v petih pristopih (Zemke in sod., 2000;
povz. po Comperatore & Nerone, 2008):

—  Prilagoditi razlike med zaposlenimi: vsak posameznik ima svoj interes,
potrebe in zelje. Da zaposleni ostanejo zadovoljni in motivirani, mora
podjetje te teznje prepoznati in upostevati.

— Omogociti moznost izbire na delovnem mestu: nudenje moznosti izbire
zaposlenim, ¢e ne vplivajo na delo. Primer je moznost izbire oblacil, starejse
generacije izbirajo bolj tradicionalna oblacila, mlajse pa bolj sproscena. S
prepuscanjem neskodljivih moznosti izbire bo delovno okolje bolj
pozitivno in sprosceno.

— Prilagojeno upravljanje: slog vodenja zaposlenih, prilagojen glede na
situacijo, zaposlenim podati cilje, povratno informacijo, pohvale in nagrade.
Zaposlene je treba premisljeno zdruziti v ekipe. Pomembno je pridobiti
zaupanje zaposlenih in jih poslusati.

— Spostovati sposobnosti zaposlenih: gledati na vsakega posameznika kot na
dobrega delavca, ki lahko v organizaciji veliko prispeva.

— Vlaganje v zaposlene: delati na tem, da se obdrzijo trenutni zaposleni.

Omogociti jim razli¢na izobrazevanja in usposabljanja.

Bolj ali manj vsaka organizacija bo uspesno delovala, ¢e sprejme vse zaposlene,
njihove razli¢ne lastnosti, prednosti in slabosti ter se nauci, kako to uporabiti v svojo
korist in korist zaposlenih. Organizacije velikokrat iS¢ejo popolnega zaposlenega po
stereotipnih prepricanjih, a bolj u¢inkovito je prepoznati znacilnosti posameznika in
jih izkoristiti. Za doloc¢eno delo lahko potrebujemo izkusnje, kjer pridejo v postev
starejSe generacije, ali pa so potrebna tehni¢na znanja, kjer so primerne mlajse
generacije — ¢e delo vkljucuje oboje, generacije med seboj sodelujejo. Tako

delodajalci kot zaposleni se morajo zavedati, da bodo v Zivljenju delali z ljudmi
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razlicnih starosti, zato je klju¢no, da se med seboj razumejo. Zaposlenim je treba

prisluhniti, saj lahko vsak ne glede na starost nekaj prispeva (Comperatore &
Nerone, 2008).

To poglavje zakljuc¢ujemo s poudarkom na pomenu vsezivljenjskega izobrazevanja,
ki je prav tako pomembno za medgeneracijsko sodelovanje v podjetju.
Vsezivljenjsko izobrazevanje se namre¢ nanasa na proces pridobivanja znanja,
spretnosti in kompetenc skozi vse zivljenje. Gre za koncept, ki poudatja, da se ucenje
in razvoj posameznika ne koncata s formalnim izobrazevanjem v osnovni, srednji ali
visoki $oli, temvec se nadaljujeta skozi celotno Zivljenje, tudi v ¢asu redne zaposlitve,
ker je vsezivljenjsko izobrazevanje pomembno zaradi hitrih sprememb in napredka
v sodobni druzbi. Tehnologija se nenehno razvija, nove ves¢ine postajajo potrebne,
delovna mesta se spreminjajo in prilagajajo. Vsezivljenjsko izobrazevanje omogoca
ljudem, da se prilagajajo tem spremembam, izboljsujejo svoje poklicne moznosti,

razvijajo svoje interese in se osebno uresnicujejo.

V nadaljevanju predstavljamo pojem generacije, ki pomembno vpliva na
medgeneracijsko sodelovanje in sozitje kakor tudi na vsezivljenjsko ucenje in

vsezivljenjsko izobrazevanje.
3 Generacije
31 Pomen generacij na delovhem mestu

Generacije dajejo zaposlenim v podjetju oz. na delovnem mestu dolocen opis in
skupne lastnosti. Generacije zaposlenih lahko umestimo v generacije na splosno.
Slika 2 predstavlja nekatere znacilnosti, ki bodo v nadaljevanju e dodatno

pojasnjene.

; Bimrrirs Gzeﬂn‘%rf;:ua Alfa
Genaraciia Y {2001-2013)

Generacla X (19g6.2000)
G (1966-1985)

(] blaginie
Generacja  (1946-1965)

veteranov
° (1920-1945)

Veha generaclja
(1890-1620)

Slika 2: Casovna razporeditev generacij zaposlenih
Vir: (Raspor & Macuh, 2021)
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Beseda generacija izhaja iz latinske besede generatio. Pomeni rojstvo, ustvarjanje,
druzina, clovestvo. V 20. stoletju je ta pojem dobil $e demografske, genealoske in
socioloske pomene (Kulji¢, 2007). Treba je poudariti, da starostna skupina, Ceprav
tesno povezana med seboj na svetovni ravni, ne ustvari skupnega stila in se lahko
uvrsti v mlajso ali starejsSo generacijo (Bonnin, 2006). Na to ima vpliv zgodovinska
in kulturna religija in tudi interpretacija izkusenj glede na politicno stran (Mannheim;
1978 v Kohli, 1978). Prebivalstvo v Evropi se stara, zato je izrednega pomena tudi

medgeneracijsko ucenje v ¢asu, ko mladi postajajo aktivno prebivalstvo.
3.2 Vecna generacija

To je najstarej$a trenutno ziveca generacija, generacija stoletnikov, saj gre za ljudi,
rojene pred letom 1920. V prihajajocih letih bodo popolnoma izginili s trga, vendar
jih bodo obravnavale knjige. Vecna generacija je oblikovala sodoben, po drugi
svetovni vojni razvijajoci se trg dela, ko se je ta razvijal. V tistem obdobju so bili
namre¢ ze odrasli in vecina njih je bila tudi finan¢no dovolj svobodnih, da so si lahko
privoscili vstop v podjetnistvo. Pustili so svoj pecat pri oblikovanju organizacije dela

kot podjetniki in odlocevalci.
33 Generacija veteranov

V to generacijo sodijo osebe, ki so rojene priblizno med letoma 1920 in 1945. Roos
navaja naslednje karakteristike (Taveggia in Ross, 1978). Vecinoma so Ze 8li s trga
dela in uzivajo zasluzeno upokojitev. Nekateri so vitalni in gib¢ni, drugi pa imajo zZe
zdravstvene tezave. Na to generacijo je zelo vplivala druga svetovna vojna. Po vojni
je bilo treba na novo izgraditi gospodarstvo. Pri veteranih sta zakoreninjeni
prepricanji »Brez dela ni jela.« in »U¢i se, da ti ne bo treba delati.«. Njeni predstavniki
so popolnoma zaupali v drzavo in njene institucije. Tudi oni, podobno kot vecna
generacija, so bili soustvarjalci gospodarskega razvoja. Njihova posebnost je, da so

bili Ze bolje izobrazeni in da so zato zasedali vodilna delovna mesta.
34 Generacija baby boom
Ta generacija je generacija otrok blaginje. To so osebe, rojene med letoma 1946 in

1965. Ime je dobila po eksploziji rojstev v povojnem obdobju in velja za

najstevilnejso slovensko generacijo. Otrostvo generacije baby boom sta zaznamovala
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kolektivni optimizem in gospodarska rast. Vecinoma so $e prisotni na trgu dela in
so najbolj aktivni, saj so rasli z dostopnostjo dela in so imeli moznost za karierni

razvoj in zasedbo vodilnih funkcij v podjetju. Za uspeh so bili pripravljeni trdo delati.

Oblikovali so se v obdobju ekonomske stabilnosti in gospodarske rasti, veliko vec
poudarka je bilo tudi na izobrazbi. Njihovi starsi so bili iz generacije tradicionalistov,

zato so jim nekatere vrednote skupne.

Njihova delovna etika je mocna, so zvesti in predani svoji organizaciji, custveno zreli
in imajo dobro razvite komunikacijske vescine. Vodilne polozaje v organizacijah
zasedajo posamezniki iz te generacije, ki so s svojim znanjem in izku$njami mentorji
mlajsim generacijam Y in X (Mlakar, 20106). So zelo optimisti¢na generacija, odprti
za spremembe in na delovnem mestu iS¢ejo osebno zadovoljstvo (Jenkins, 2007).
Med komuniciranjem ni ve¢ toliko neposrednega sporazumevanja, saj uporabljajo ze
druga komunikacijska orodja. V pogovoru uporabljajo tudi tuje besede in celo

zargon (Tomidic, 2010).
3.5 Generacija X

Ta generacija sodi v obdobje med letoma 1966 in 1985. To je bil ¢as gospodarske
recesije, inflacije v devetdesetih letth (Lyons idr., 2005), afere Watergate, pojava
MTYV, prvih osebnih rac¢unalnikov, padca Berlinskega zidu in razpada komunizma,
vojne v Vietnamu, smrti Elvisa Presleyja, nesrece treh miljskih otokov, krize talcev
v Iranu in atentata na Johna Lennona (Bejtkovsky, 2016). Pripadniki te generacije ne
zivijo ve¢ samo za delo in napredovanje v sluzbi kot prej$nje generacije, temvec
mnogo bolj cenijo prosti ¢as (Yu in Miller, 2005). To je prva generacija, ki razmislja
globalno. Zaradi vpliva dogajanj na svetu in spreminjajocega se sveta so pridobili ve¢
ustvarjalnosti. Odrascali so namrec¢ v bolj omejenem okolju kot generacije za njimi.
Kot mladi so imeli zaradi gospodarske krize manjse moznosti za potovanje, zato
bodo gotovo zeleli vse to nadoknaditi. Zato tudi niso pripravljeni delati zgolj za
podjetje.
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3.6 Generacija Y

Pripadniki te generacije so odrascali z digitalno tehnologijo, kot sta racunalnik in
internet, kasneje pa tudi pametni telefon. To je mo¢no vplivalo na njihove vrednote,
tudi na njihov nacin razmisljanja in komuniciranja. Razvoj informacijske tehnologije

pa je pripomogel tudi k dobremu znanju angleskega jezika.

To je trenutno Ze zelo aktivna generacija (1986—-2000) na trgu delovne sile. Del nje
se e vedno izobrazuje. Oznako Y ima zato, ker v angleski abecedi Y sledi ¢rki X.
Generacija je poznana tudi pod oznako milenijci oziroma milenijska generacija. Gre
namrec¢ za generacijo na prelomu stoletja. Rojeni so bili v preve¢ nacrtovanem svetu.
Doziveli so prehod iz tradicije v novo dobo in jih lahko opredelimo kot »svobodne
duse«. To je generacija, ki odraséa z internetom, poplavo informacij, racunalniskimi
igrami, Facebookom (FB), elektronsko posto, forumi, blogi, elektronsko glasbo,
Solskim nasiljem, motnjami hranjenja, locitvami in istospolnimi zvezami, hkrati pa
velja za najbolj izobrazeno generacijo (Zemke in sod., 2000). Ker se lastnosti
generacij spreminjajo in se individualizem stopnjuje, smo opredelili osrednjo
generacijo Y, za katero prevladuje mnenje, da so vzgojeni v tekmovalnem duhu in
zato egoisticni, brezkompromisni, samozavestni, neucakani, ambiciozni, slabse
osebno komunicirajo in so materialisticno naravnani, kar se z generacijo Z Se
stopnjuje (Brecko, 2005). Poleg rednega izobrazevanja so vkljuceni tudi v veliko
obsolskih dejavnosti — od glasbenih $ol, $porta pa do jezikovnih tecajev. Milenijci so
kot turisti zelo aktivni. Vsak konec tedna so radi v drugem kraju. Kortistijo
nizkocenovne letalske prevoze in radi raziskujejo s pomocjo informacijske
tehnologije. Pri tem so zelo samostojni. Zagotovo pa bodo kreirali nove turisticne
storitve in generirali nove smeri v turizmu.

Predstavniki generacije Y tezijo k vedji placi, projektnemu delu in ¢im vedji svobodi
na delovnem mestu. V nasprotju s starej$imi generacijami niso tako izraziti deloholiki

in se izogibajo odgovornosti (Kozjek & Ovsenik, 2016).
3.7 Generacija Z

Clani te generacije (2001-2013) skusajo razumeti hitro spreminjajo¢i se svet in
odrascajo v njem. Zacetek generacije je takoj po prelomu tisocletja. Nekateri se ze
pojavljajo na trgu dela, a vecina Se Studira. Vsekakor je to generacija, ki je pretirano

za$citena s strani svojih starSev in starih starsev. Posledice te zascitenosti se bodo
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pokazale Sele, ko bodo lahko prevzemali vodilne polozaje (Howe in Strauss, 2007).

So generacija, ki se je rodila star$em, ki so bili ze delezni permisivne vzgoje.

Do sedaj so znani kot generacija, ki je tesno povezana s svetovnim spletom in
digitalno tehnologijo. To je generacija Facebooka in drugih socialnih omrezZij.
Opvsenik in Kozjek sta generacijo Z poimenovala mrezna generacija, saj veliko casa
prezivijo na spletu, kar 96 % jih je aktivnih in imajo tudi spletno identiteto (Kozjek
& Ovsenik, 2016).

Za pripadnike generacije Z je socialno okolje zelo pomembno, na delovaem mestu
morajo biti sre¢ni, drugace razmisljajo o odhodu. Dobro sodelujejo v timu, aktivno
sodelujejo v druzbenih dejavnostih in so samozavestni ter kot vse ostale
samozavestne generacije avtoritete ne sprejemajo najbolje. Zelijo, da so njihove ideje
sliSane in da v organizaciji cenijo njihovo mnenje. Pripadniki te generacije imajo

drugacne pristope k delu in miljenju, zato morajo

trenutni in prihodnji managerji pozabiti na tradicionalne poslovne kulture in se
prilagoditi novim tehnoloskim izbolj$avam, Se posebej, ¢e zelijo biti konkurencni.
Pomembno je, da omogocijo, da so njihovi zaposleni zadovoljni na delovnem mestu,
saj jih bodo le tako lahko obdrzali (Ozkan & Solmaz, 2015).

Za pripadnike generacije Z je socialno okolje zelo pomembno, na delovnhem mestu
morajo biti sre¢ni, drugace razmisljajo o odhodu. Dobro sodelujejo v timu, aktivno
sodelujejo v druzbenih dejavnostih in so samozavestni ter kot vse ostale
samozavestne generacije avtoritete ne sprejemajo najbolje. Zelijo, da so njihove ideje
slisane in da v organizaciji cenijo njihovo mnenje. Pripadniki te generacije imajo
drugacne pristope k delu in misljenju, zato morajo trenutni in prihodnji managerji
pozabiti na tradicionalne poslovne kulture in se prilagoditi novim tehnoloskim
izboljsavam, Se posebej, ¢e Zelijo biti konkurencni. Pomembno je, da omogocijo, da
so njihovi zaposleni zadovoljni na delovnem mestu, saj jih bodo le tako lahko
obdrzali (Ozkan & Solmaz, 2015).
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3.8 Generacija alfa

V to generacijo sodijo otroci, ki so rojeni leta 2013 in kasneje. Tako kot prejsnje
generacije bodo tudi oni z vstopom v zgodnjo odraslost zaceli oblikovati svoje mesto
v zgodovini. To se bo zgodilo leta 2030. Raziskovalci jih Ze spremljajo in skusajo
ugotoviti, kateri dejavniki jth bodo izoblikovali. V nadaljevanju podajamo nekaj

znacilnosti generacije, ki nam bo kmalu krojila svet.

Otroci te generacije bodo vedeli, da je dusevno zdravje pomembno. Veliko mamic

milenijk na druzbenih omrezjih gradi podobo popolne mame, nato pa se soocajo s skoraj

neizogibnimi obcutki krivde. Kako to vpliva na generacijo alfa? Otrokom lahko
pokaze, da dusevno in Custveno zdravje ni ni¢ manj pomembno kot fizicno. Leta
2019 je na druzbenih omrezjih vladal pojem skrbi zase (#seffeare). Nekatere Sole v
ZDA so celo vpeljale dneve za dusevno zdravje, ko lahko otrok upraviceno izostane
od pouka. Veliko starsev je z veseljem pozdravilo ta novi trend in s tem so pomagali

svojemu otroku okrepiti zavedanje o pomenu dusevnega zdravja.

Ob vstopu v najstniska leta in tudi nekaj let za tem se bo generacija alfa spopadala z
vse veC tezavami, povezanimi s podnebnimi spremembami. Poznavanje
obremenitev, ki jih prinasa narascajoce svetovno prebivalstvo, bo lahko zelo vplivalo

na njthovo izbiro, zato bodo v dilemi, ali sploh imeti otroke (Zuvela, 2020).

Sociologi verjamejo, da bodo otroci milenijcev pripomogli k temu, da bo nasa druzba
postala vkljucujoca in sprejemajoc¢a. Zagotovo bo to prva generacija, ki bo vstopila
na trg dela in jim umetna inteligenca ne bo tuja, ampak jo bodo znali tudi
vsakodnevno uporabljati pri delu. Seveda jih bo definirala tehnologija in morda bodo
$e posebej dobri pri vizualnem uéenju. Cas, prezivet pred zasloni, bo imel $e neznane
posledice za alfa otroke. Pravkar izvajajo dolgoroéne Studije o vplivu casa,

prezivetega za zasloni, na razvoj mozganov in zgodnji rezultati niso ni¢ kaj roznati.
4 Motivacija in potrebe zaposlenih na delovhem mestu
Potrebe posameznikov se razlikujejo glede na tipe osebnosti, interese in Zelje.

Vendar pa obstajajo nekatere osnovne potrebe (fizioloske, kulturne, druzbene,

potreba po zabavi itd.), ki jih v Zivljenju zeli izpolniti vecina zaposlenih.
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41 Potrebe vs. motivacija

Maslow je razdelil potrebe na §tiri osnovne oz. nizje (4. tiste, ki so pomembne
predvsem za clovekovo prezivetje) in visje (potrebe po osebnostni rasti). Glede na

njihovo pomembnost jih je razvrstil v t. 1. hierarhijo potreb.

Vodje morajo znati svoje sodelavce tudi motivirati. Beseda motivacija izhaja 1z latinske
besede movere, ki pomeni premik, korak, akeja (Hodgetts, 1991, str. 129; Kreitner,
1992, str. 385). Vendar je danes njen pomen bistveno $irsi. Motivacijo izpeljemo iz
besede motiv in pomeni navajanje pobud, razlogov in utemeljifer (Hodgetts in Altman,
1991). Motivirano delovanje (Lipovec, 1987, str. 109) je torej sredstvo za
uresnicevanje nekega cilja. Zac¢ne se s povodom ali pobudo, ki izvira iz ¢lovekove
notranjosti ali pa iz njegovega okolja. Ta zbudi ¢loveku zavest o njegovi potrebi, pa
tudi del znanja o moznih alternativnih nacinih zadovoljevanja te potrebe. Lipovec
(1987, str. 109) meni, da je motivacija v resnici spreminjanje teh moznosti v

resnicnost.

George in Jones (2008, str. 181) navajata, da je v uporabi ve¢ kot 140 razlicnih
definicij motivacije. Tukaj so v kronoloskem zaporedju nastete le nekatere definicije
tujih avtorjev (Raspor, 2017):

— za motivacijo je DuBrin (1984, str. 105) zapisal, da ima generalno dva
pomena: prvi pomen je vidik aktivnosti menedzmenta, drugi vidik se nanasa
na notranje stanje in napor, ki vodi in usmerja posameznika na poti proti
zastavljenemu cilju;

— motivacija zavzema jasno smer vedenja; dobro motivirana oseba je tista
oseba, ki ima jasne cilje in ki prevzema popolno odgovornost za dosego
ciljev (Armstrong, 1993, str. 145);

— motivacija se nanasa na vlozeno energijo za dosego dolocene potrebe
(Boone in Kurtz, 1992); ta energija je lahko le zacasna in jo aktiviramo za
doseganje posameznih ciljev (Gibson, Ivancevich in Donnelly, 1994, str.
145);

— Robbins (1994, str. 465) je motivacijo opredelil kot pripravljenost
uveljavitve visoke ravni napora za doseganje ciljev organizacije, pri ¢emer se

zadovoljijo tudi osebne potrebe;


https://sl.wikipedia.org/wiki/Abraham_Maslow
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Keenan (1996, str. 5) je v svoji definiciji uporabil pridih literarnosti, saj je

dejal, da pojem motiviranja pogosto razumemo kot nekaj koristnega,

podobnega carobnemu prahu, ki ga potresemo po ljudeh, da nenadoma
pridobijo mo¢ in postanejo pripravljeni za ustvarjalno delo;

— motivacija z bolj ekonomskega vidika pomeni pripraviti sodelavce, da si
zelijo narediti to, kar vodje od njih zahtevajo; ucinkovite odlocitve in
sprejemanje vse vecje odgovornosti je mogoce pricakovati samo od
izobrazenih, usposobljenih in za delo navdusenih ljudi (Johnson, 1999, str.
55);

—  Kim je motivacijo opredelil kot silo, ki ustvatja vedenje, s katerim potesimo
neko potrebo (Kim, 2001, str.1);

— glede na vrsto motivacije (Armstrong, 2003, str. 217; George in Jones, 2008,
str. 184), kot so jo opredelili Herzberg (1959), bi jo lahko razdelili v notranjo
(kaj ljudi od znotraj usmetja proti dolo¢enemu cilju) in zunanjo (kaj je bilo
narejeno, da bi ljudi motivirali).

Znanih je tudi nekaj definicij motivacije domacih avtorjev (Raspor, 2017):

— za motivacijo Mozina (1975, str. 125) pravi, da je tesno povezana s
¢lovekovimi aktivnostmi, z delom. Za vsako clovekovo aktivnost obstaja
vzrok, neka potreba, ki jo bo ¢lovek s svojo aktivnostjo tako ali drugace
zadovoljil; mehanizem motivacije torej predstavlja vse, kar nas vodi k
aktivnosti, oziroma vse, kar daje tej aktivnosti vektorsko znamenje: smer,
intenziteto in trajanje (Mozina, 1992, str. 183);

— Lipicnik (1998, str. 184) je motivacijo opredelil kot tisto, zaradi esar
ljudje ob dolocenih sposobnostih in znanju delajo; brez motivacije
clovek ne more storiti nobene aktivnosti, ne more zadovoljiti svojih potreb;
posebej pomembna je motivacija za delo, ki mu pomaga, da uresnici svoje

cilje in cilje organizacije, v kateri je zaposlen;

Uhan (2000, str. 11) je motivacijo opredelil kot usmerjanje clovekove
aktivnosti k Zelenim ciljem s pomocjo njegovih motivov;

— motivacija je aktivirano in usmerjeno obnasanje k Zelenemu cilju
(Musek in Pe¢jak, 2001, str. 88; Musek, 2005, str. 115), s katerim bomo
potrebe zadovoljili (Musek in Pecjak, 2001, str. 89).
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Ne glede na razlicnost definicij bi lahko izlus¢ili; da je proces motivacije sestavljen iz
potrebe, iz katere nastane zelja po dosegu cilja, aktivnosti za doseganje cilja. Ta

proces se ciklicno ponavlja, dokler obstajajo motivi.

Proces lahko opiSemo tudi kot smer, kamor Zeli posameznik priti (od potrebe do
cilja), napor, ki ga posameznik vlozi, in vztrajnost (aktivnost) (Arnold in Silvester,
2005, str. 310). Takoj ko potesimo eno potrebo, se pojavi nova. Celoten proces
izhaja iz motivov, ki jih je Lipichik (1998, str. 156—159) kategoriziral na ve¢ nacinov:
glede na pomen (primarni in sekundarni motivi), glede na nastanek (podedovani in
pridobljeni) in glede na razsirjenost (univerzalni, regionalni in individualni).
Beardwell, Holden in Claydon (2004, str. 505) so motive opredelili kot hotenja, ki se
porajajo v ¢lovekovi notranjosti na podlagi njegovih potreb in ki usmerjajo njegovo
delovanje. Uhan (2000, str. 11) je motiv opredelil kot razlog in hotenje, da clovek
deluje. Uspesnost delovanja vsakega cloveka je odvisna tudi od njegovega znanja, tj.
od usposobljenosti, psihofizi¢nih in spoznavnih sposobnosti ter vedenja, kar torej
uporabi pri uresnicevanju ciljev v okolju, v katerem zivi in dela ter deluje. Proces
motivacije (Armstrong, 2003, str. 215) je zato bistveno bolj zapleten, kot vecina ljudi
sploh lahko verjame. Motivi so zavestne ali podzavestne potrebe, Zelje, ki jih ima

posameznik, in so usmerjeni k ciljem (Hersey in Blanchard, 1982, str. 15).
4.2 Motiviranje zaposlenih

Eden najpomembnejsih faktorjev za motivacijo zaposlenih je, kako pogosto je
prepoznano njihovo trdo in dosledno opravljanje dela in izvajanje dogovorjenih
nalog. Pri tem pa ni pomembno samo, da je njihovo delo prepoznano, temve¢ je
pomembno tudi, kako je prepoznano. Nekatere nagrade so za dvig motivacije
ucinkovite bolj, druge manj. Samo bonus konec leta s strani vodje zal ne bo naredil
vtisa na zaposlene. Zagotovitev majhnih, konsistentnih nagrad je odlicen nacin za
dvig motivacije. Motivacija je ciljna usmerjenost, s katero dosezemo svoje cilje. Trdo
delo in zavestno zasledovanje zastavljenih ciljev nam pomagata, da stopimo iz cone
udobja in dosezemo napredek. Pri motivaciji zaposlenih v organizaciji pa je klju¢nega
pomena vloga vodje. Pomembno je, da vsak vodja na primeren nacin ustvarja okolje,
ki dobro vpliva na motivacijo pri svojih zaposlenih. Razumevanje osnovnih potreb
zaposlenih lahko vodji v veliki meri pomaga pri motiviranju zaposlenih. Vodenje je

orodje za motiviranje drugih.
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Motivacijo lahko opredelimo kot enega izmed najpomembnejsih psiholoskih
procesov, ki se spreminja in uravnava clovekove aktivnosti k cilju oziroma k
zadovoljitvi potrebe (Levine & Crom, 2000).

Motivacija se nanasa na vsakega posameznika v podjetju, menijo Rahimi¢ in
sodelavci, saj je motiviranje zaposlenih v poslovnem okolju eden izmed najresnejsih
problemov, s katerim se srecujejo menedzerji (Rahimi¢ idr., 2012). Kljub dejstvu, da
so mnogi teoretiki ustvarili razlicne motivacijske sisteme in preucili Stevilne
raziskave, ki so bile izvedene v razlicnih poslovnih okoljih, ni enotne resitve za
motivacijo zaposlenih. Motivacija je skupni izraz za vse dejavnike, ki vplivajo na
organizacijo in vodenje clovekovega vedenja. Na motivacijo vplivajo $tevilni
dejavniki, od osebnega karakterja, delovnih karakteristik pa do organizacije same.
Zunaniji dejavniki, vklju¢no z Zivljenjskimi standardi, sistemom moral in vrednot ter
socialnoekonomskim razvojem, lahko vplivajo na motivacijo zaposlenih. Ceprav je
jasno, da so notranji in zunanji motivacijski dejavniki nelocljivo povezani, je

omenjena raziskava osredotocena na notranje dejavnike.

Zaposlenim v nekem podjetju je skupno to, da najbolje delajo, ¢e so motivirani. Zelo
pomembna je povezava med motivacijo in uspe$nostjo posameznika, saj je
uspesnost tista, ki motivira zaposlene. Menedzetji se soocajo s problemom, kako
dobiti zaposlenega, ki bi bil v vseh pogledih najboljsi. To jim predstavlja enega izmed
tezjih izzivov, ugotavljata (Jarnstrém & Sillstrom, 2012).

Ce nismo sami motivirani, navaja Oblak, je zelo tezko motivirati druge ljudi (Oblak,
2005). Zaposleni, ki prihaja na delo z veseljem, je zanesljiv in posten, pri svojem delu
je bolj motiviran kot pa tisti, ki prihaja na delo vsak dan bolj nezadovoljen. To

menedzerje zaradi pomanjkanja samomotivacije zelo tezko motivira.

Z motivacijo zadovoljujemo individualne potrebe, hkrati pa dosezemo neki vnaprej
zastavljen cilj. Motivacija je tesno povezana s clovekovimi aktivnhostmi in njegovim
delom, saj je z vidika motivacije najmocnejsa materialna spodbuda, sledijo ji
priznanje, samostojnost in osebni razvoj. Vsi ti dejavniki posredno ali neposredno
zagotavljajo materialno zadovoljitev potreb. Kako usposobiti zaposlenega, da bo
ucinkovit na vseh podrocjih? Kako in na kaksen nacin motivirati zaposlene, da bi
ravnali v skladu s pri¢akovanji vodstva organizacije? Kdaj in v koliksni meri placa

motivira zaposlene? Vse to so vprasanja, na katera poskusa odgovoriti vodstvo.
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Motiviranje zaposlenih je pomembna sposobnost vodilnega osebja, saj v vecini
primerov velja, da motivirani posamezniki dosegajo boljse rezultate kot nemotivirani
(Kusar, 2014).

Da lahko povec¢amo clovekovo zavzetost za uspesno upravljanje dela in naredimo
delo bolj zanimivo, bolj humano in taksno, da omogoca ljudem zadovoljevanje
njihovih potreb, je treba vedeti, kaj sploh motivacija je in kateri dejavniki sodelavce
motivirajo za delo. Lipovec (1987) meni, da brez poznavanja obeh ni sodobnega
vodenja, prav tako pa ne moremo doseci posebnih uspehov pri izobrazevanju ljudi
pti delu. Podobno meni Keenan (1996, str. 22), ki pravi, da ni dovolj zgolj razumeti,
da ljudje Zelijo biti zadovoljni, temvec¢ je treba dojeti, kaj jih motivira za zagnano
delo. Potrebe in motivi so pomemben vidik motivacije: so odlodilni pri treningu

sodelavcev in usmerjanju sodelavcev s strani vodij (DuBrin, 1984, str. 92).

Pri razpravi o motivaciji in motivih je zanimivo to, da skoraj vedno (Boddy in Paton,
1998, str. 183) poteka iz perspektive menedzerja!. Menedzetje zanima predvsem,
kako lahko motivirajo svoje podrejene. Nenazadnje menedzerji (Gibson, Ivancevich
in Donnelly, 1988, str. 107) cenijo motivirane sodelavce, ker so po naravi bistveno
bolj zavzeti in dajejo visjo kakovost izdelkov ter storitev od nezavzetih delavcev. To
prinasa menedzerjem vedjo dodano vrednost, zato tudi imajo interes, da poznajo
nacine za motiviranje sodelavcev. In prav motiviranje drugih je ena od
najpomembnejsih nalog menedzmenta. Obsega sposobnosti menedzetjev za
sporazumevanje, spodbujanje, postavljanje zgledov in izzivov, zbiranje pripomb in
predlogov, vkljucevanje, pooblascanje, razvijanje in usposabljanje, obvescanje,
dajanje jasnih napotkov in zagotavljanje pravicnega placila (Martin van Mesdag v
Denny, 1997, str. 5). Naloga vodstva je, da zagotovi pogoje za motiviranje
sodelavcev. Uspesne delavce bodo namre¢ pridobili in zadrzali le s posebnim
pristopom ter z ustreznim motiviranjem in nagrajevanjem, kar je posledica dobrih
delovnih rezultatov. Sposobnost vpeljave motivacijskih dejavnikov, ki vplivajo na
povecano zavzetost sodelavcev pri delu, je lahko eden najvedjih, ¢e ne celo najvedji

uspeh organizacije (Raspor, 2017).

! Treba jih je osvetliti tudi z vidika sodelavcev.
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Motiviran in zadovoljen delavec predstavlja enega od osnovnih pogojev za uspesnost
organizacije. Ljudje se pri delu ne razlikujejo med seboj zgolj po sposobnostih,
temve¢ tudi po delovni vnemi oziroma motivaciji za delo. Slednja je odvisna od moci

motivov posameznika.

Vsako podjetje mora na osnovi vpeljanih predpisov in lastnih ciljev oblikovati svoj
sistem motiviranja in nagrajevanja, pri ¢emer naj bi izhajalo iz ciljev, ki naj bi jih
sodelavci dosegli. Lipovec (1987, str. 109) opredeljuje motivirano delovanje kot
sredstvo za uresnicitev ciljev. Z motivacijo (Kim, 2003, str. 15) naj bi tako
opogumljali nekoga, da izvrsi tisto, kar mora in Cesar sicer ne bi mogel zaceti ali

koncati sam.

Toda kako delavca ustrezno motivirati in nagraditi, da bo delal uspesno in v skladu
s pricakovanji? Nekdaj je ¢lovek delal zgolj zaradi najosnovnejsih potreb. Danes pa
mnogi ljudje ne Zelijo delati zgolj za denar, temvec Zelijo z delom izkazovati tudi
svojo ustvarjalnost, se pri delu dokazovati in samopotrjevati. Poleg materialnih
nagrad zelijo tudi moralne nagrade, kot so pohvale za uspesno delo, napredovanje,

ugled ipd.
4.3 Motivacija ali manipulacija

Lahko bi rekli, da je meja med motivacijo in manipulacijo zelo tanka, vendar ni tako.
Kdaj torej pozitivho dejanje motivacije postane negativno dejanje manipulacije?
Manipulacija je dejanje, ko s prevaro napeljes nekoga k aktivnosti, ki je sicer morda
ne bi opravil (Denny, 1997). Pri definicijah motivacije pa smo videli, da gre za
opogumljanje nekoga, da izvrsi tisto, kar mora in ¢esar morda ne bi zacel ali znal
koncati sam. Tako z motiviranjem pripomoremo, da njegova notranja zelja postane
dovolj velika, da doseze zastavljeni cilj. Zelo pomembna pri procesu motivacije je
tudi samomotivacija. Dolgoro¢no namre¢ nikogar ni mogoce motivirati, ¢e si sam
tega ne zeli. Pri manipulaciji pa manipuliramo z ljudmi, in sicer da izvedejo neko

dejanje, ceprav si tega morda ne Zelijo (Raspor, 2017).

Primer manipulacije je tudi, ko ljudi zaradi njihove Zivljenjske stiske prisilimo k
aktivnostim, ki jih sami ne bi zeleli izvesti, saj je to proti njihovim eticnim in
moralnim normam. Motivacijske potrebe in dejanja, ki so véasih manipulativai in

negativni motivatotji, so lahko (Kim, 2001):
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— denar,

— ego, napuh,

—  lizdaja,

— jeza, mascevanje,
— nadzor,

— pohlep,

— politika,

—  prevara,

—  strah,

— upot.

Rezultati teh motivatorjev so zelo kratkorocni. Problemi ponovno vzniknejo na

plan, ko izgineta zacetni entuziazem in motivacija.
4.4 Unicevanje motivacije

Ni dovolj, da vemo, kako lahko povecamo motivacijo, zavzetost in delovno klimo.
Pomembno je tudi, da se zavedamo, kako jo lahko nepremisljeno uni¢imo. Obstaja
kar nekaj razliénih vzrokov, zakaj se lahko motivacija sodelaveev uniéi. Po Lipicniku

(1994, str. 5106) se lahko motivacijo z nespretnim ravnanjem unici na sledece nacine:

— vsaka nova ideja od spodaj je sumljiva;

—  sprosceno kritiziraj: pokazi, kaj zna$ in veljas;

— vsako opozarjanje na probleme je znak neuspesnosti;

— obvladuj in kontroliraj situacijo;

—  poskrbi, da informacije ne bodo prosto krozile;

— zadolzi podrejene, da bodo ¢im prej izvajali tvoje odlocitve;

—  zavedaj se, da kot menedzer ves ze vse, kar je pomembno za delo.

Lipicnik (1994, str. 516) Se dodaja, da se lahko unicevanje motivacije raz$iri tudi na

druga podrodja, na sistem nagrajevanja:
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— Ce delavci zaznajo, da placa ni povezana z uspesnim delovnim vedenjem,
nereduciranim samo na koli¢ino opravljenega dela;

—  Ce delavci ocenijo, da sistem nagrajevanja ni pravicen; do tega lahko delavec
pride tako, da primetja svojo placo s placami sodelavcev ali pa s svojo placo
v prejsnjih obdobiih;

— Ce placa izgubi prvotni namen, na primer, da jo zacenja imeti za socialno

podporo.

Po Lipicnikovih (1994, str. 516) besedah je uni¢evanje motivacije preprosto dejanje.

Zato se moramo zavedati nekaterih znacilnosti motivacije:

— motivacija je nestabilno stanje, zato jo je treba neprestano vzdrzevati; po
moznosti naj bo to vzdrzevanje planirano; realizacija naj poteka z vec
znanja, kakor so navadne izkusnje menedzerjev;

— reSevanje motivacijskih problemov je delikatno delo, ki ga spremlja
neprestana nevarnost nesporazumov, konfliktov ipd.; to nevarnost lahko v
mnogih primerih nevtraliziramo, ¢e delo poteka v ozra¢ju medsebojnega
zaupanja;

—  izbirajmo le tista motivacijska orodja, ki sodijo v organizacijsko kulturo, ket
dejavniki, ki pripadajo drugi kulturi, nimajo posebnega ucinka ali pa so celo
nezazeleni;

— tezko bi nasli posebne motivacijske dejavnike v taksni organizaciji, ki nima
posebne organizacijske kulture, ali v taksni, kjer ne poznajo dolocenega
sistema vrednot; v teh primerih moramo najprej vzpostaviti doloceno
organizacijsko kulturo, da bi lahko prisli do mehanizmov, s katerimi bi mogli

vplivati na ravnanje ljudi.

Motivacija vodstvu podjetja vsekakor omogoca doseganje poslovnih ciljev, saj
motivirana delovna sila pomeni vecjo produktivnost in posledi¢no boljse rezultate.
Torej nikakor ne gre spregledati uc¢inkov dobre motivacije na zaposlene. Med
glavnimi koristmi, ki so posledica uspe$nega motiviranja, lahko stejemo povecano
zvestobo zaposlenih, vecjo predanost delu, vedje zadovoljstvo, razvoj zaposlenih in

povecano ucinkovitost.
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Ce zakljucimo, motivacija zaposlenih na delovnhem mestu spodbuja organizem, da

ravna v skladu s potrebami in cilji podjetja.
5 IzobraZevanje in usposabljanje
5.1 Osnove izobraZevanja in usposabljanja

Izobrazevanje in usposabljanje sta klju¢ni dejavnosti za pridobivanje znanja, vesc¢in
in kompetenc. Le dobro usposobljen in izobrazen kader predstavlja pomemben
delez pri uspesnosti organizacije in je gonilna sila njene inovativnosti, obenem pa
predstavlja znanje konkurenéno prednost tudi za posameznika in druzbo (Kelemina,
2009, str. 132). Prav zahteve po nenehnem in izboljsanem bogatenju znanja
zaposlenih v prihajajocem casu vse vecjega razvoja in napredka vseh izdelkov in
stotitev s podporo najnovejse IKT poudarja tudi Gomezelj Omerzel (2011, str. 381),

saj je le tako mozno izboljsati svojo konkurenc¢nost.

Temeljne razlike med izobrazevanjem in usposabljanjem so predstavljene v tabeli

(Tabela 1: Razlike med izobrazevanjem in usposabljanjem).

Tabela 1: Razlike med izobraZevanjem in usposabljanjem

IZOBRAZEVAN]E USPOSABLJANJE

Formalni proces Neformalni proces (obicajno)
Institucionalno doloceno Neinstitucionalno doloceno

Rezultati so postavljeni kot splodni cilj Rezultati so postavljeni kot vedenjski cilji
Splosna oblika, zasnova Prilagojena oblika

Dolgotrajen proces Kratkotrajen proces

Usmerjeno k posamezniku Usmerjen na opravljanje dela

Velik poudarek na teoriji in konceptih Manjsi poudarek na teoriji in konceptih
Pripravljeno za ir§o populacijo Usmerjen na ozko populacijo

Ptedstgvlja temelj za razliéna nespecifiéna Rezultati morajo biti to¢no dolo¢ena vedenja
vedenja

Profesionalni, pooblaséeni instruktorji Lahko so tudi neprofesionalni instruktorji

(Scott, 2020)

Bolj podrobno so razlike opisane v nadaljevanju.
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5.2 IzobraZevanje

Izobrazevanje je proces pridobivanja znanja, veséin, razumevanja in kompetenc. Je
sistematicni in naértovani proces, ki se izvaja v izobrazevalnih institucijah, kot so
sole, univerze, poklicni centri, podjetja in druge organizacije. Cilj izobrazevanja je
omogociti posamezniku razvoj in napredovanje v osebnem, akademskem ali

poklicnem zivljenju.

Izobrazevanje kot ozji pojem ucenja predstavlja bolj eksplicitno znanje, pridobljeno
v procesu posredovanja in sprejemanja znanja, in s tem izobrazbo, ki jo posameznik
potrebuje za splosno zivljenje. Je ucenje za zivljenje in pridobivanje znanj in
izobrazbe za doloceno delo in poklic, zato je njegov temeljni cilj razvijanje strokovne
usposobljenosti za samostojno opravljanje posameznih del, ki so lahko zahtevnejsa
in kompleksna. Ni pa nujno ta pridobljena izobrazba primerna tudi za posamezno
delovno mesto v organizaciji. Izobrazevanje vsebuje vse komponente, ki
posamezniku pomagajo razvijati njegove talente, zmoznosti in misljenje, za lazje
reSevanje problemov z bolj$im delovanjem in razmisljanjem. Je dolgotrajno
sistemati¢no in naértno pridobivanje znanja, njegovih sposobnosti in navad, ki
posamezniku pripomorejo k lazji vkljucitvi v delovanje druzbe in organizacije,
njegovemu delu in bolj strokovnemu pogledu na svet. Prav zato mora tudi
organizacija v vsakem posamezniku najti in odkriti vse njegove skrite rezerve v
interesih, sposobnostih in pripravljenosti za nadaljnje izobrazevanje. Dejstvo je, da
le ustrezno izobrazen in usposobljen zaposleni lahko pokaze svojo kakovost, svojo

ucinkovitost in uspesnost (Mozina idr., 1998, str. 181).
Po vsebini lahko izobrazevanje delimo na:

— Splosno izobrazevanje, ki je nekako nujno potrebno za normalno Zivljenje
in zajema za to potrebna dolocena znanja in sposobnosti. Pridobljeno
splosno znanje se po navadi povezuje s strokovnim in prakti¢nim delom.

— Strokovno izobrazevanje, kjer se znanje, sposobnosti in navade posredujejo
z namenom izboljSanja znanja za opravljanje dolocenega in specificnega

dela in ki je osnova za uresnicevanje ciljev dolocene organizacije.
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Pri tem se splo$no in strokovno izobrazevanje nenehno prepletata in hkrati
dopolnjujeta, zato je tezko dolociti mejo med njima, saj se splosno izobrazevanje
lahko implementira skupaj s strokovnim, prav tako pa prav strokovno izobrazevanje
pomaga oziroma omogoca povecevanje in izpopolnjevanje splosnega znanja (Jakli¢
idr., 2000, str. 177).

Izobrazevanje pa ne pomeni samo sprejemanja znanja, temvec je s tem povezano
tudi Sitjenje tega znanja naprej in izboljsanje delovnih procesov ter lazje resevanje
nastalih problemov. Pri tem loc¢imo interno izobrazevanje, ki poteka v organizaciji v
sklopu funkcionalnih internih izobrazevanj ter izobrazevanj v okviru uvajanja
zaposlenih, in pa zunanje ali eksterno izobrazevanje, ki vkljucuje zunanje
izobrazevalne institucije s funkcionalnimi eksternimi izobrazevaniji, izobrazevanje ob

delu in iz dela ter samostojno izobrazevanje.
5.3 Usposabljanje

Usposabljanje je proces, pri katerem posameznik pridobiva znanje, spretnosti,
vescine ali izkusnje, da bi izboljsal svoje delovne sposobnosti ali se naucil necesa
novega. Usposabljanje se lahko izvaja v razlicnih kontekstih, vklju¢no z delovnim

okoljem, izobrazevalnimi ustanovami, vojsko, $§portom in drugimi podrodji.

Usposabljanje je nacrtno in sistemati¢no razvijanje posameznikovih sposobnosti in
vedenj za opravljanje dolocenega dela v organizaciji z doloceno dejavnostjo s
pomocjo nacrtnega in organiziranega ucenja. S pomocjo usposabljanja posameznik
razvije dolocene sposobnosti, s katerimi lazje opravlja konkretno delo (Mozina,
2002, str. 216). Svetlik in Zupan (Svetlik idr., 2009, str. 484) pa pojmujeta
usposabljanje kot nadgrajevanje izobrazevanja za opravljanje dolocenega dela z
dodatnim treningom tistih znanj, sposobnosti in navad, ki so potrebna za opravljanje
dolocenega dela. Predvsem pri fizicnih delih prihaja pri usposabljanju do izraza ttho
oziroma tacitno znanje posameznika. Usposabljanje se lahko izvaja na ve¢ ravneh in
v ve¢ oblikah kot pripravni$tvo z uvajanjem novega zaposlenega v delovno okolje,
dopolnilno usposabljanje na dolo¢enem delovnem mestu, uvajanje, priucitev in

usposabljanje za drugac¢no delo.
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Prav tako se usposabljanje glede na namen uporabe lahko izvaja s pomo¢jo razli¢nih
metod (Treven, 1998, str. 213):

— Usposabljanje zaposlenih na delovnem mestu, ki se lahko izvaja kot ucenje
ob delu, s pomo¢jo mentorstva, v obliki razlicnih predstavitev in z
menjavanjem zaposlenih.

— Formalno usposabljanje, ki je precej podobno izobrazevanju, saj zajema
razna predavanja, razprave, razgovore, oblikovanje skupin in timov in s tem
skupnih nalog, ucenje na daljavo, razne simulacije, delavnice in preucevanje
posameznih primerov.

— Usposabljanje zaposlenih na delovnem mestu, zdruzeno skupaj s formalnim
usposabljanjem, kjer ucenje sloni na reSevanju konkretnih problemov in
izvajanju to¢no dolocenih nalog ter projektov, fokusiranje na tocno
dolocena strokovna gradiva ob skupni uporabi vse novejse tehnologije na

osnovi racunalnistva, interaktivnih videov in multimedjijev.

Usposabljanje prinasa prednosti tako organizaciji kot zaposlenim, saj predstavlja

njihovo dodano vrednost in omogoca tudi (Treven, 1998, str. 208):

— znizanje stroskov celotnega ucenja;

— izboljsanje dela z vidika posameznika, skupine in celotne organizacije,
predvsem pri boljsi kakovosti, vecji u¢inkovitosti, bolj hitremu delu in boljsi
produktivnosti;

— povecanje operativne fleksibilnosti s pomocjo izboljsanja in Siritve
posameznih sposobnosti posameznika,

— povecanje Stevila visoko usposobljenih posameznikov glede na
pripravljenost za ucenje in povecanje lastnih prednosti pred ostalimi;

— izboljsanje in sodelovanje pri izbolj$anju kulture organizacije;

— izboljsanje in zagotavljanje viSjega nivoja storitev zunanjim uporabnikom;

— izboljsanje zaupanja zaposlenih v skupno sodelovanje pri doseganju ciljev
in smotra organizacije;

— izboljSano upravljanje sprememb v organizaciji glede na spremenjene

razmere z vedjim znanjem in sposobnostmi posameznikov.
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Poleg tega McNamara (2012) navaja kot pozitivhe ucinke usposabljanja tudi boljse
zadovoljstvo z delom in motivacijo posameznikov, vedjo ucinkovitost in lazje
sprejemanje novih tehnologij, deloma tudi zaradi veéje inovativnosti, manjso
fluktuacijo oziroma menjavo zaposlenih, zmanjsanje stevila neobvladljivih tveganj in
izboljsano podobo organizacije. Obenem pa ne smemo ob usposabljanju zanemariti
tudi prenosa znanja med zaposlenimi kot pomemben del procesa. Po Kramarjevi
(2013, str. 20) predstavlja prenos znanja pomemben del usposabljanja in je kot tak
pozitiven za obe strani, obenem pa je organizacija najbolj uspesna, ko njeno znanje
in znanje zaposlenih uporablja ¢im vedje Stevilo ljudi. Za to pa je treba zagotoviti
primerno okolje s ¢im bolj razsirjenim medsebojnim sodelovanjem in primerno
kulturo komunikacije, saj se le tako lahko zagotovi ve¢ postedovanja izkusenj in

implicitnega znanja.

Na splosno se usposabljanje v praksi lahko izvaja spontano, na delovnhem mestu,
med razlicnimi pogovori in diskusijami, konferencami, raznimi seminartji, pod
doloc¢enim mentorstvom ali praktiénim usposabljanjem in samoizobrazevanjem. V
vsakem primeru pa je bolj uspesno, ¢e je nacrtovano in izvedeno v skladu s
potrebami delovnega procesa in zaposlenih, saj le tako lahko najbolj pomaga

delovnemu procesu in obenem tudi zaposlenim in organizaciji.
5.4 Usposobljenost

Za ucinkovito izvedbo in uspesnost je treba vzpostaviti okolje, ki bo zagotavljalo
izvedbo nalog ali projektov v skladu s pricakovanji naro¢nika. V projektno usmerjeni
organizaciji so usposobljeni sodelavci sestavni del uc¢inkovitega okolja. Pri izvajanju
so lahko ucinkoviti samo tisti vodje, ki so za svoje delo ustrezno usposobljeni.
Ustrezno usposobljeni pa morajo biti tudi vsi ostali, ki so vkljuceni v organizacijo, v

okviru funkcijske organizacije pa tudi linijski vodje.

Usposabljanje kljucnih kadrov se v podjetju izvaja na podlagi temeljito pripravljenih
programov za posamezne vloge/ciljne skupine v organizaciji. Usposabljanja se

izvajajo s pomocjo zunanjih in notranjih izvajalcev.
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5.5 Programi usposabljanja

Programi so prilagojeni potrebam podjetja. Narejeni so na podlagi analize stanja
usposobljenosti kljucnih kadrov v podjetju. Ocenjujemo, da bi z uspesno izvedbo
programov zadovoljili vec¢ino potreb podjetja. Programi se za vecino posameznikov

izvedejo enkrat, razen v primeru strateskih delavnic za vodstvo druzbe.

V druzbi morajo zagotoviti ustrezno ucenje in razvoj za posameznike in time, ki

pokriva naslednja podrocja (Hartley, 2020):

— sprejemanje ali prevzemanie,
—  spletno ucenje,

—  webinatji,

— formalni studjj,

— krozenje na delovnih mestih,
— ucdenje na daljavo,

— interni tecaji,

— mentoriranje,

—  zasebno raziskovanje,

— opazovanje,

— branje strokovne literature,
— delovanje na vi§jih polozajih,
— delo odbora,

— spremljanje poteka dela,

— delegirane naloge,

— delovne izkusnje,

— posebne zadolzitve,

— programi medsebojne pomodi,
— strokovna clanstva,

—  vzorniki,

— konference,

—  simulacije.
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Programi se po potrebi dopolnjujejo. Za vodje se predvideva, da se lahko obcasno

udelezijo izobrazevanja zunaj podjetja.
6 Razvoj kadrov

Razvoj kadrov vkljucuje spremljanje zaposlenih, njihovo poklicno usmerjanje in

ocenjevanje. Glavna orodja so letni razvojni razgovori in ocenjevalni razgovori.
6.1 Letni razvojni razgovori

Redni razgovori med vodjo delovnega procesa in podrejenimi predstavljajo eno
najstarej$ih orodij menedzmenta ¢loveskih virov in so ga zaceli izvajati ze konec 19.
stoletja. Kasneje so se postopki spreminjali, razvijali, dopolnjevali in formalizirali.
Pravi zagon so dobili s pojavom informacijske tehnologije, saj je ta poenostavila
postopke in zagotovila anonimnost. Redni razgovor je pravzaprav osnova za
ocenjevanje uspesnosti pri delu, nacrtovanje nadaljnjega razvoja in izobrazevanja
zaposlenih. Razgovor naj bi pripomogel, da sodelavec od nadrejenega izve, ali je le-
ta zadovoljen z njegovim delom, kaksna so njegova pricakovanja in kaksne rezultate
pricakuje. Taksni razgovori so pogosto edina priloznost zaposlenih, da uskladijo

svoje zelje in pricakovanja z zahtevami nadrejenih (Brecevi¢, 2000).

Ivanusa-Bezjak (1999, str. 70) redni razgovor opredeljuje kot razgovor med vodjo in
sodelavcem ter ga oznacuje kot najvi§jo stopnjo upravljanja s cloveskimi viri.
Poglobljen in sistemati¢en pogovor vsaj enkrat letno je edina in prava osnova za
nacrtovanje kariere posameznika, obenem pa koristi tudi vodji in organizaciji.
Pozitivni ucinki opravljenih rednih razgovorov se kazejo tako na zaposlenih kot pri
vodji ter organizaciji, zato je pozitivno, da bi tak$ne letne razgovore vodje s svojimi

zaposlenimi opravljali v vseh organizacijah (Majcen in Omerzel, 2001).

Za razgovor je znacilno neposredno, soc¢asno komuniciranje, dvosmerno ali celo
vecsmerno, odvisno od Stevila udeleZzencev. Jedro sporocil in odgovorov v
poslovnem razgovoru je govorno, besedilno komuniciranje. Ker so udelezenci v bolj
ali manj neposrednem stiku, se govornemu komuniciranju pridruzuje negovorno, ki
lahko postane pomembnejse od besed (Mozina idr., 1998, str. 114). Letni razgovor
predstavlja najprimernej$i mehanizem za neposredno ugotavljanje zadovoljstva

zaposlenega ter usklajevanja ciljev zaposlenega in vodje — usmetjen naj bi bil v razvoj
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zaposlenega kot tudi v razvoj organizacije. Zato lahko recemo, da predstavlja tehniko
vodenja, vkljucujo¢ nacin oblikovanja skupne vizije in poslanstva organizacije
(Koscak, 2010, str. 7).

Pri nacrtovanju letnega razgovora je treba upostevati naslednje dejavnike, ki vplivajo

na ucinkovitost izvedbe, in sicer (Kos¢ak, 2010, str. 11-12):

— Razgovor se izvaja vsako leto v istem casovnem obdobju, zato da se
zaposleni lahko nanj ze vnaprej pripravijo. To v organizaciji ustvari posebno
klimo. Priporocljiva je izvedba letnih razgovorov dvakrat na leto, in sicer v
mesecu oktobru in mesecu maju, zato da se lahko zaposlene intenzivno
spremlja, vodi, usmerja in motivira.

— Pravocasno povabilo zaposlenega na letni razgovor, zato da se zaposleni
lahko nanj pripravi in razmisli o morebitnem izbolj$anju svoje strokovnosti
(potrebi po izobrazevanju in usposabljanju).

— Dovolj ¢asa za razgovor, od ure in pol do dveh ur. Glede na to, da celoten
proces letnega razgovora vkljucuje pripravo in evalvacijo, je priporoc€ljivo,
da vodja vsak dan izvede razgovor le z enim zaposlenim.

—  Prostor, ki bo miren, domac in prijazen in bo obema udelezencema letnega
razgovora omogocal dobro pocutje (kot na primer bliznji park, miren lokal).

— Zaupanje med vodjo in zaposlenim, ki omogoca, da sta oba udelezenca na

dobri poti do iskrenega in ucinkovitega razgovora.

Izvedba letnih razgovorov v organizaciji pripomore na razlicne nacine (Koscak,

2010, str. 7):

— Samoocena zaposlenega pripomore k temu, da zaposleni razmisli o svojem
delu in ugotovi, kaj mora pri svojem delu izboljsati in katere kompetence
mora $e razviti oz. nadgraditi z dodatnim izobrazevanjem.

— Pogovor pripomore k nacrtovanju kariere zaposlenega. Glede na to, da si
na splosno pretezno samoiniciativno prizadevamo doseci zastavljene cilje,
karierni nacrt na osnovi letnega razgovora pripomore k vedji ucinkovitosti
zaposlenega.

— Pogovor pripomore k ugotavljanju potreb za izboljSanje informacijskega

sistema, tehni¢ne podpore.
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6.2

Pogovor pripomore k ugotavljanju zadovoljstva zaposlenega, ki je kljucnega
pomena z vidika motiviranosti in ucinkovitosti delovanja.

Pogovor pripomore k temu, da vodja bolje prepozna kompetence
zaposlenih, jih tako lazje vodi in usmerja in s tem tudi poveca njihovo

ucinkovitost.

Potek letnih razvojnih razgovorov

Za zacetek letnega razgovora je najtezji prvi korak, zato je pomemben pozdrav in

prvi vtis, umitjeno in prijetno delovanje vodje, da se lahko ustvari prijetno vzdusje.

Zaposlenemu je treba razloziti namen razgovora (Jereb, 2014). Za potek letnega

razgovora mora vodja jasno predstaviti namen, kot na primer: »Tukaj sva zato, da

pogledava vaso uspesnost dela za preteklo leto.« (Jacksonville University, 2010, str.

2)

Pri poteku letnega razgovora je treba upostevati naslednje dejavnike (Koscak, 2010,

str.

13-15):

Vzpostavitev sproscenega odnosa med zaposlenim in vodjo, tako da je
zaposleni sproscen in umitjen in pove svoje mnenje o delu, dosezkih,
odnosu do sodelavcev.

Pregled uspesnosti dela v preteklem obdobju in nalog, ki jih je zaposleni
opravil odli¢no, nezadovoljivo, kakor tudi tistih, ki niso bile izvedene. Za
slednje zaposleni poda ustrezno utemeljitev.

Razgovor o organiziranosti in pogojih dela, tako da zaposleni predstavi,
kako si organizira delo, postavlja prioritete in kaksen nacin dela mu najbolj
odgovarja (timsko, vodstveno, samostojno strokovno ali tehni¢no oziroma
administrativno delo).

Razgovor o zadovoljstvu zaposlenega, tako da zaposleni razkrije svoje zelje
in pri¢akovanja, pocutje in sprejemanje s strani nadrejenih. Zadovoljstvo
vsakega posameznega zaposlenega na delovnem mestu je pomembno za
organizacijo, saj spodbuja zadovoljstvo pri drugih zaposlenih.

Razgovor o strokovni usposobljenosti oziroma kompetencah, ki so

potrebne za delo v organizaciji.
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— Razgovor o delovni karieri, torej o vlogi zaposlenega v prihodnosti in
njegovih Zeljah po napredovanju.

— Razgovor o delovnih ciljih zaposlenega in njegovi odgovornosti, tako da
skupaj opredelita cilje zaposlenega in jih pregledata pri naslednjem letnem
razgovoru.

— Razgovor o merilih za ocenjevanje zaposlenega, kjer skupaj dolocita merila
glede pricakovanih rezultatov njegovega dela.

— Razgovor o nacrtovanju izobrazevanja in usposabljanja, kjer skupaj
opredelita potrebna usposabljanja in izobrazevanja, ki bodo zaposlenemu
omogocila ucinkovito izvajanje del in nalog (Koscak, 2010, str. 15). S tem
zaposleni sprejme zavezo izobrazevanja in usposabljanja, ki jo je treba

dokumentirati (Jacksonville University, 2010, str. 4).

Za organizacijo je bistveno, da vodja pridobljene podatke iz letnega razgovora z
zaposlenim skrbno zapisuje, nato jih skupaj z zaposlenim pregledata in potrdita s
podpisom. En izvod zapisnika letnega razgovora se hrani v personalni mapi
zaposlenega, en izvod prejme zaposleni (Koscak, 20102, str. 13—15). Zavedati se je
treba, da je letni razgovor del stalnega procesa komunikacije med zaposlenim in
vodjem, zato je dokumentiranje z vidika stalnega spremljanja in izboljSevanja dela
zaposlenega kakor tudi z vidika problematike letnih razgovorov kljuénega pomena

za organizacijo (Jacksonville University, 2010, str. 4).
6.3 Ocenjevanje doseganja ciljev razvoja zaposlenih

Na osnovi poteka letnega razgovora je treba s strani vodje oceniti delovno uspesnost
zaposlenega. Prav tako je pomembno, da zaposleni sam oceni svojo delovno
uspesnost. Ocenjevanje poteka z oceno 1—-5, zlasti za naslednje dejavnike, ki vplivajo
na ucinkovito delovanje zaposlenega (Springfield College, 2014) in uspesnost

organizacije, hkrati pa predstavljajo osnovo za nacrtovanje kariere:

—  Znanje: ali zaposleni temeljito razume naloge/odgovornosti iz del in nalog,
izkazuje usposobljenost za opravljanje del in nalog, ima zadostno zanje.

— Kakovost dela: treba je oceniti nivo toc¢nosti in kakovosti konénih
rezultatov dela in zavezanosti k nenehnemu izboljSevanju dela in

doslednemu re$evanju problemov.
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Produktivnost: ali dejavno sledi rokom izvedbe, ustvarja ustrezne rezultate
dela, u¢inkovito izkoris¢a ¢as in sredstva, vlaga dodatni napor, kadar je le-ta
potreben.

Vescine komuniciranja: ali razume ustna in pisna sporocila, jasno
komunicira v ustni in pisni komunikaciji, spodbuja odprto izmenjavo idej in
mnenj. Prav tako je treba oceniti, ali zaposleni razvija komunikacijske kanale
vertikalno in horizontalno po vsej organizaciji, informira vodje in ostale
zaposlene v organizaciji.

Sodelovanje/timsko delo: ali razvija in vzdrzuje ucinkovit odnos znotraj
organizacije in v okolici, ucinkovito sodeluje z drugimi, izkazuje
pripravljenost, da pomaga drugim. Spodbuja in pomaga sodelavcem.
Sprejema usmeritve vodje oziroma nadrejenih.

Podpora strankam: zagotavlja dosledno visoko kakovost storitev, kaze
pripravljenost za zadovoljevanje potreb strank. Krepi medsebojne odnose
znotraj oddelka, je vljuden in obziren.

Postenost: ima osebno verodostojnost, predstavlja sebe in situacije v
organizaciji posteno, njegovo delovanje je eticho in ohranja zaupnost
podatkov, informacij, ki predstavljajo poslovno skrivnost organizacije.
Prilagodljivost: se hitro prilagaja spremembam delovnih potreb in
prednostnih nalog, sprejema spremembe in vkljuCuje nova znanja in
spretnosti v delovni proces. Se je pripravljen uciti in/ali prevzeti nove
naloge in si prizadeva za podporo razli¢nih stalis¢.

Odlocanje/reSevanje problemov: sprejema dobre odloditve, skladno s
poslanstvom in cilji organizacije. Identificira probleme, ocenjuje dejstva in
vrednoti posamezne resitve. Sprejema odgovornost za lastne odlocitve.
Samoiniciativnost: sposobnost in pripravljenost za delo z minimalnim
vodenjem ter samoiniciativno izpolnjevanje potreb organizacije.
Pripravljenost in vztrajnost pri iskanju reSitev za probleme. IS¢e nove
pristope in samoiniciativno skrbi za vecjo ucinkovitost dela.

Usmerjenost: zasleduje vizijo organizacije skladno z zastavljenimi cilji,
nacrti in zdruzuje prizadevanja, pri tem pa ucinkovito upravlja z viri.
Ustvarja pozitivno vzdusje, ki spodbuja visoko moralo, dosega rezultate s
spodbujanjem timskega dela in ucinkovito usmerja druge.

Lastni razvoj: skrbi za povecanje znanja preko tecajev, seminarjev in

uporablja pridobljene informacije na ucinkovit nacin (na primer za
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doseganje vecje dodane vrednosti z uvedbo inovativnih orodij za podporo

poslovnemu procesu vodenja upravnih postopkov).

Na tej osnovi se lahko oceni uspesnost zaposlenega za posamezno obdobje in

ugotovi, ali zaposleni (Springfield College, 2014):

— nezadovoljivo izvaja delovne obveznosti in ne izpolnjuje minimalnih
pricakovanj,

— potrebuje nekaj izboljSav na nekaterih podrodjih dela,

— ustrezno izpolnjuje delovne obveznosti in izpolnjuje pric¢akovanja na vseh
podrociih,

—  presega pricakovanja pri izpolnjevanju delovnih obveznosti,

— odli¢no izpolnjuje delovne obveznosti in izpolnjuje pricakovanja.

Zaklju¢imo torej lahko, da se razvoj kadrov v podjetju nanasa na vloZzeni trud
podjetja za izboljSanje znanja, vescin, sposobnosti in potenciala svojih zaposlenih.
Gre za vsekakor sistemati¢ni pristop k podpoti rasti in razvoja zaposlenih s tem, da

bi dosegli boljse rezultate na individualni kakor tudi na organizacijski ravni.
7 Pregled stanja v podjetju aparati, d.o.o.
7.1 Metodologija raziskave

Namen te raziskave je bil ugotoviti staliSce zaposlenih do vsezivljenjskega
izobrazevanja. Glede na $tevilo vkljucenih zaposlenih v raziskavo iz organizacije smo
dobili zadosten uvid, da smo na podlagi tega lahko izpeljali dolocene zakljucke, ki jih
bomo v zaklju¢ku poglavija podali v obliki priporocil, kaj lahko kadrovske sluzbe pri
svojem delu Se izbolj$ajo. Raziskava je bila izvedena s spletnim orodjem 1KA med
25.5.1n 4. 6. 2023.

Anketni vprasalnik s posameznimi vprasanji zaprtega tipa je za zaposlene vseboval
12 vpradanj. Anketa je vkljucevala demografske podatke (spol, starost, Stevilo let
zaposlitve pri delodajalcu in stopnja izobrazbe) in vprasanja, ki se nanasajo na

predmet raziskave (opredelitev starejsih delavcev, kateri starostni skupini se
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pripisujejo znacilnosti, kaj odlikuje uspesna podjetja, zadovoljstvo z vidiki delovnega

okolja, vsezivljenjsko izobrazevanje, vidiki usposabljanja).

Glede na to, da vsi niso podali odgovorov na vsa zastavljena vprasanja, je pri

posameznem vprasanju opredeljeno natancno stevilo veljavno podanih odgovorov

glede na celoten vzorec. Enota anketiranja je bila torej posamezen zaposleni. To je

bilo enkratno zbiranje podatkov, vzorcenje pa je bilo neslucajno (volonterski
€ p j€ pa ] ]

VZOrec).
7.2 Demografija

V nadaljevanju predstavljamo demografske podatke. Nas vzorec sestavlja 55 %
zensk in 45 % moskih.

55%

= Moski Zenski

Slika 2: Spol

Vir: lasten.
Vec¢ kot polovica anketirancev ima osnovno, poklicno ali srednjo $olo.
= Osnovna 3ola A0

10%
m Poklicna ali Srednja Sola

0,
Vigja Sola, visoka ali 0

univerzitetna izobrazba

Magisterij, doktorat

Slika 3: Izobrazba
Vir: lasten.
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Povprecna starost v raziskavo vkljucenih zaposlenih znasa 37,7 let (najmlaj$i 25 in
najstarejsi 53). Povpredje let delovne dobe je 13,4. V organizaciji so osebe brez
dopolnjenega enega leta delovne dobe. Najve¢ delovne dobe ima oseba z 32 leti. 1z

navedenega lahko zaklju¢imo, da je vzorec predstavljala mlajsa populacija.

7.3 Ugotovitve

7.3.1 Zadovoljstvo z vidiki delovnega okolja

Najprej predstavljamo ugotovitve zadovoljstva z vidiki delovnega okolja, ki smo jih
ugotavljali z vprasanjem »Kako bi ocenili zadovoljstvo z naslednjimi vidiki delovnega

okolja, kjer ste zaposlenir« in osmimi trditvami, ki so jih ocenjevali na

sedemstopenjski Likertovi lestvici od »Zelo nezadovoljen« do »Zelo zadovoljen«.

Tabela 2: Zadovoljstvo z vidiki delovnega okolja

Std.

n Minimum  Maximum Mean  Deviation
Splosno zadovoljstvo 26 3 7 5,54 1,029
1. Vzdusje, odnosi med zaposlenimi 27 7 5,52 1,424
2. Vzdus}c, .odnosl med vodstvom in 27 1 7 481 1,545
zaposlenimi
3. Kvaliteta opravljenega dela 27 3 7 5,56 ,801
4. Koli¢ina opravljenega dela 27 3 7 5,30 912
5. Nagn K.z.oden]a podjetja, 27 5 7 493 1,567
organizacije
6. Sls.tfm prenosa znanja in vesdin s 27 4 - 548 802
starejSih zaposlenih na mlajse
7. S{gitem prenosa znanja 1nwvesc1n z 2% 4 7 523 908
mlajsih zaposlenih na starejse

Splosna ugotovitev je, da so zaposleni zadovoljni, saj so bile vse trditve ocenjene
dobro. Nekaj rezerv je Se pri vzdusju in vodenju. Za naso raziskavo je pomembno,

da so dobile visoke ocene trditve prenosa vescin z mlajsih na starejse in obratno.
7.3.2 Pogled na generacije
V nadaljevanju nas je zanimalo stalisce »Koliksna je starost zaposlenega, ki bi ga vi

osebno ze oznadili z oznako starejsi zaposlenir«. Vecina meni, da je starejsi delavec

ze nad 50 let starosti.
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41 do 50 let =50 do 60 let 61 let in vec

Slika 4: Starost, ki naj bi definirala starejSega zaposlenega
Vir: lasten.
Nadgradnja tega vprasanja so znacilnosti posameznih starostnih obdobij, ki smo jih
ugotavljali z vprasanjem »Kateri starostni skupini zaposlenih bi pripisali naslednje ...«
in 18 trditvami, ki so jih ocenjevali s $tirimi starostnimi obdobji (od 18 do 30 let; od
31 do 45 let; od 46 do 55 let; 56 let in vec) in odgovorom »vsem enako.

Tabela 3: ZnacCilnosti posameznih starostnih obdobij

Od 18 Od 31 Od 46
do 30 do 45 do 55
let let let

56 let

in ved

1. Sprejemanje optimalnih odlo¢itev X 63,0 14,8 18,5
2. Dobro delo v kriznih situacijah 3,7 63,0 18,5 14,8
3. Dobro delo v skupini 14,8 44 .4 74 33,3
4. Zanesljivost 48,1 222 3,7 25,9
5. Kvalitetno opravljeno delo 63,0 74 29,6
6. Znanje 40,7 29,6 7.4 222
7. Pr%pravl]enost uditi se, nadgraditi svoje 407 370 02
znanje

8. Kreativnost 40,7 37,0 222
9. Delavnost 3,7 55,6 11,1 29,6
10. Lojalnost 22,2 48,1 37 259
11. Ambicioznost 33,3 40,7 25,9
12. Uc¢inkovitost 3,7 51,9 14,8 29,6
13. Prilagodljivost 222 444 7,4 3,7 222
14. Hitro reagiranje v kriznih situacijah 11,1 51,9 11,1 25,9
15. Ustre%na uporaba racunalnika, 444 370 37 148
tehnologije

16. Izkusenost 22,2 59,3 7,4 11,1
17. Mentoriranje oz. neformalno deljenje 40,7 407 37 148

svojega znanja

18. Sposobnost sinteze — zdruzitve delov
informacij, podatkov v novo, smiselno 55,6 222 222
celoto
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Mlajsim starostnim skupinam se pripisuje: »3. Dobro delo v skupini«, »4.
Zanesljivost, »5. Kvalitetno opravljeno delo«, »6. Znanje«, »7. Pripravljenost uditi
se, nadgraditi svoje znanje«, »8. Kreativnost«, »11. Ambicioznost«, »15. Ustrezna

uporaba racunalnika, tehnologije«.

Starej$im pa: »10. Lojalnost«, »106. IzkuSenost«, »17. Mentoriranje oz. neformalno
deljenje svojega znanja«, »18. Sposobnost sinteze — zdruzitve delov informacij,
podatkov v novo, smiselno celoto«.

7.3.3 VseZivljenjsko ucenje v organizaciji

Nadalje smo na sedemstopenjski Likertovi lestvici od »Sploh se ne strinjam« do

»Povsem se strinjam« ugotavljali, kako vidijo uspesna podjetja.

Tabela 4: Uspesna podjetja

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

1. Uspesna podjetja imajo
dober sistem prenosa
znanja in vescin s starejsih 27 2 7 5,78 1,281
zaposlenih na mlajse
zaposlene.

2. Uspesna podjetja imajo
dober sistem prenosa
znanja in vesc¢in z mlajsih 27 1 7 5,07 1,838
zaposlenih na starejse
zaposlene.

Trditev »1. Uspesna podjetja imajo dober sistem prenosa znanja in vescin s starejsih
zaposlenih na mlajse zaposlene« so ocenili s 5,78. Trditev »2. Uspes$na podjetja imajo
dober sistem prenosa znanja in ves$céin z mlajsih zaposlenih na starejse zaposlene« pa
s 5,07.

Na sedemstopenjski Likertovi lestvici od »Sploh se ne strinjam« do »Povsem se
strinjam« smo ugotavljali, kako podjetje pristopa k usposabljanju svojih zaposlenih.
Vsekakor je spodbudno to, da anketiranci ocenjujejo, da so seminatji in delavnice, ki
jih organizira podjetje, povezani z delom. Pri¢akujejo pa potrebna znanja s podrocja

informacijske tehnologije.
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Tabela 5: Pristopi k usposabljanju

n Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Usposabljanja v podjetju 27 3 7 6.15 1.027
bi morala biti obvezna. ’ ’
Organizacija ponuja 27 1 7 515 1.610

dovolj usposabljanja.
Potrebna so znanja s
podrodja informacijske 27 3 7 5,70 1,103
tehnologije.

Seminarji in delavnice, ki
jih organizira podjetje, so 27 4 7 6,26
povezani z delom.

764

»Kako primerno je posamezno usposabljanje za vase delovno mesto?« smo
ugotavljali na sedemstopenjski Likertovi lestvici od »Sploh mi ni vSec« do »Zelo mi

je viec«.

Tabela 6: Vrste usposabljanja

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Klasi¢no usposabljanje 27 1 7 5.00 1,687
(celodnevno)

Klasi¢no usposabljanje

(popoldanslfi term]inj)] 2 ! / 426 2,049
Coaching 27 1 7 5,59 1,248
E-usposabljanje 27 1 7 5,00 1,441
.Kombmacl]a .kla.slcnega 27 3 7 548 935
in e-usposabljanja

Kombinacija klasi¢nega,

e-usposabljanja in 27 1 7 5,44 1,281
coachinga

Najbolj si zelijo coachinga, kombinacijo klasi¢nega in e-usposabljanja in kombinacijo

klasi¢nega, e-usposabljanja in coachinga.
8 Zakljucek

V prispevku v teoreticnem delu predstavljamo medgeneracijsko sodelovanje in
vsezivljenjsko ucenje, pomen obojega za posameznika, predvsem pa na delovnem
mestu. Medgeneracijsko sodelovanje, sozitje in solidarnost med generacijami so med

najbolj pogostimi pojmi danasnje razprave o staranju prebivalstva.
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Na delovnem mestu se srecujejo razliéne generacije, zato smo jih tudi predstavili.
Pomen medgeneracijskega sodelovanja v podjetju je zelo velik, saj na ta nacin
zaposleni, sodelavci motivirajo drug druge in tako ustvatjajo bolj kakovostno. S

pripadnostjo podjetju to le $e nadgrajujejo.

Poudarjamo, da je motivacija ciljna usmerjenost, s katero dosezejo delavci in
posledi¢no delodajalci svoje cilje. Trdo delo in zavestno zasledovanje zastavljenih
ciljev namre¢ pomaga, da se dosega napredek. Vsekakor je pri motivaciji zaposlenih
v organizaciji kljunega pomena vloga vodje. Vodje morajo zato znati svoje
sodelavce tudi motivirati. Z motivacijo se namre¢ zadovoljujejo individualne
potrebe, hkrati pa se doseze neki vnaprej zastavljen cilj. Vodja mora na primeren
nacin ustvarjati okolje, ki dobro vpliva na motivacijo pri njegovih zaposlenih.
Vodenje je orodje za motiviranje drugih. Razumevanje osnovnih potreb zaposlenih

lahko vodji v veliki meri pomaga pri motiviranju zaposlenih.

Za zaposlene je na delovhem mestu nujno, potrebno in Zeleno tudi dodatno
izobrazevanje in usposabljanje. S tem pridobiva na kakovosti delovni proces kot tudi

produkti dela.

Izobrazevanje na delovnem mestu je namre¢ proces pridobivanja znanj, veséin in
kompetenc, ki jih zaposleni potrebujejo za izvajanje svojih delovnih nalog in
doseganje poslovnih ciljev organizacije. To je pomemben element razvoja

zaposlenih in omogoca, da ostanejo konkurencni na trgu dela.

Usposabljanje na delovnem mestu pa je proces pridobivanja specifi¢nih znanj, vescin
in kompetenc, ki so neposredno povezane z izvajanjem delovnih nalog na
konkretnem delovnem mestu. To je pomemben del razvoja zaposlenih in omogoca
izboljsanje njihove usposobljenosti, produktivnosti in u¢inkovitosti na delovnem

mestu.

V zakljucku teoreti¢nega dela smo predstavili, kako je za uspesno delovanje v
podjetju, za kakovostno delo zaposlenih ob medgeneracijskem sodelovanju, sozitju
in solidarnosti, pomenu vsezivljenjskega ucenja in izobrazevanja, motivacije
pomembno tudi to, kaj in koliko vlagamo v kadre, ki jih imamo na voljo v podjetju.
Razvoj kadrov na delovhem mestu se namre¢ nanasa na nenchno izboljSevanje in

rast zaposlenih skozi pridobivanje novih znanj, vesé¢in, kompetenc in sposobnosti
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na njihovem obstoje¢em delovnhem mestu. Bistvo in namen razvoja kadrov je
povecanje usposobljenosti zaposlenih, to pa vodi v izboljsanje njihove u¢inkovitosti,

zadovoljstva in dolgoroéno uspesnost podjetja.

V empiricnem delu smo izvedli raziskave, da bi vodstvu dali usmeritve za bodoci
razvoj omenjenega podrocja. Ugotovili smo, da je v raziskavo vkljucena populacija
(oz. vsaj del le-te) v letih, ko bo treba razmisljati, kako jih pripraviti na zadnje
obdobje delovno aktivhega obdobja. Pripraviti bo treba ustrezne programe za
prenos znanja in izkuSenj na mlajse generacije. Tu se lahko starejsi sodelavci
pokazejo primerni kot mentorji. Zanimivo je tudi to, da anketiranci dojemajo

kombinacijo razli¢nih pristopov k usposabljanju kot najbolj u¢inkovito.
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