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UuvoD

V zaletku leta 2020 se je zaCela pandemija COVID-19, ki je bistveno spremenila
svetovno druzbo. Poleg ostalih sprememb je povzrocila tudi velike kulturne
spremembe v komunikaciji (Ratten, 2020) in stevilna podjetja so kot odgovor na ukrepe
v ¢asu COVID-19 uvedla delo na daljavo (Dubey & Tripathy, 2020). Zaposleni so v ve€ini
bili primorani delati od doma, kjer so za uspesno delo uporabljali razli¢ne virtualne
platforme, prav tako so podjetja prilagodila oziroma uvedla druga¢en nabor pravil in
predpisov za doseganje ciljev organizacije (Dubey & Tripathi, 2020).

Pri delu na daljavo so zaposleni fizi¢no oddaljeni od sodelavcev in lahko poteka od doma,
iz oddaljene pisarne, oziroma Kjer koli, kjer zaposleni nima fizi¢nega stika z ostalimi
(Clancy, 2020). Nekatera podjetja so ze vrsto let izvajala delo na daljavo, zato so se
ob pandemiji COVID-19 lazje prilagodila novim razmeram. Tista podjetja, ki so se pa prvi¢
srecala z delom na daljavo, so naletela na kar nekaj izzivov, po drugi strani pa spoznala nekaj
prednosti, Ki jih delo na daljavo prinasa (Clancy, 2020).

Zaposleni, ki delajo na daljavo, se pogosto soo¢ajo z izzivom, kako razporediti ¢as za delo
in ¢as za druzino, zaradi tega lahko prihaja do konfliktov v druzini in posledi¢no
do negativnih poslovnih rezultatov (Asbari, 2020). Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl
(2009) pravijo, da nekateri druzinski ¢lani pri¢akujejo od osebe, ki dela na daljavo, da
isto¢asno opravlja tudi gospodinjska dela, kar dodatno otezuje delo zaposlenega. Poleg tega
menijo, da zaposleni, ki delajo na daljavo, tezje zakljucijo delo ob koncu delovnega Casa,
zato delajo tudi ob vecerih, koncih tedna, med po¢itnicami in tudi ob bolezni. Komunikacija
med sodelavci lahko prav tako predstavlja izziv. Primarni nacin komunikacije pri delu
na daljavo poteka elektronsko, kar pomeni, da zaposleni tezje vzpostavijo stik, komunicirajo
pocasneje in morebiti napacno razumejo sporocila sodelavcev (Mulki, Bardhi, Lassk &
Nanavaty-Dahl, 2009). Predhodne raziskave so pokazale, da so kakovostne druzbene
interakcije, vklju¢no z neformalnimi klepeti med sodelavci, kljuénega pomena za duSevno
in telesno zdravje posameznika (Mogilner, Whillans & Norton, 2018). Zato socialna
izoliranost pri delu lahko povzroci stisko pri ljudeh, nezadovoljstvo z delom in obcutek
nepripadnosti (Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl, 2009). Odlasanje je tudi eden
izmed vecjih izzivov pri delu na daljavo, saj imajo posamezniki tezave s samodisciplino
(Wang, Liu, Qian & Parker, 2021).

Sull, Sull in Bersin (2020) trdijo, da lahko vodje svojim zaposlenim s pogosto, transparentno
in dosledno komunikacijo olajsajo delo na daljavo. Prav tako ugotavljajo, da zaposlenim
veliko pomeni, ¢e vodstvo v Casu dela na daljavo organizira virtualne druzbene dejavnosti,
kot so skupni obroki, odmori za kavo in skupno ucenje. Larson, Vroman in Makarius (2020)
menijo, da je pomembno, da vodstvo redno preverja zadovoljstvo zaposlenih, zagotavlja
njihovo telesno in duSevno zdravje in jim omogoca razlitne moznosti za uspesno
komunikacijo in medsebojno interakcijo. Pellikka (2021) ugotavlja, da je komunikacija
pri delu na daljavo otezena, zato mora biti natan¢na, da So sporocila prav razumljena. Prav



tako ugotavlja, da je poleg skupnih sestankov zaposlenim pomembno individualno sre¢anje
z vodjo.

Ze od nekdaj so se ljudje povezovali v skupine in sodelovali, da bi dosegli svoje cilje,
reSevali tezave, ustvarjali nove ideje, razvijali spretnosti, preziveli in podobno (Khawam,
DiDona & Hernandez, 2017). Ena izmed skupin je tudi tim, ki ga sestavlja majhno Stevilo
ljudi z dopolnjujo¢imi se znanji, ki so zavezani skupnemu namenu, ciljem in pristopu,
za katere so medsebojno odgovorni (Katzenbach & Smith, 2015). Timsko delo predstavlja
enega najboljSih nacinov za podporo Siroko zasnovanih sprememb, ki so potrebne
za ucinkovito organizacijo (Katzenbach & Smith, 2015).

Skupina ljudi, ki delajo skupaj v istem prostoru, ni nujno tim. Zgolj skupna uporaba
delovnega prostora ali opravljanje podobnih nalog Se ne pomeni, da sodelavci opravljajo
timsko delo (Tannenbaum & Salas, 2020). Katzenbach in Smith (2015) jasno razlikujeta
med timi in delovnimi skupinami. Clani delovne skupine po njunem mnenju sodelujejo le
zato, da bi drug drugemu pomagali pri opravljanju nalog, timi pa za dosego skupnega cilja
izkoristijo svoje dopolnjujoce se sposobnosti in osredotoceni SO na izbolj$anje u¢inkovitosti
za doseganje izjemnih rezultatov.

Dimovski, Penger in Znidarsi¢ (2005) predstavljajo pet faz razvoja, skozi katere mora vsak
uspesen tim: formiranje, nevihta, normiranje, dajanje rezultatov in zakljucek. Poleg tega so
za razvoj in uspeSno delovanje pomembne razli¢ne vloge ¢lanov tima (MozZina in drugi,
2002). Belbin (2010) v svojem delu predstavlja vprasalnik, s pomocjo katerega lazje
prepoznamo vloge, ki jih dolo¢ene osebe opravljajo v timu. Med najpomembnejSimi sta
usklajevalec in inovator (Mozina in drugi, 2002).

Delovanje znotraj tima pogosto $e bolj motivira zaposlene (Krejan, 2005), zato pri skupnem
reSevanju izzivov lazje najdejo raznovrstne resitve (Mozina in drugi, 2002), lazje sklepajo
kompromise in so bolj zavzeti za delo (Dimovski, Penger, Skerlavaj & Znidarsi¢, 2005).
Krejan (2005) meni, da se posameznik v timu ne pocuti osamljenega, temvec je deleZen
podpore ostalih ¢lanov. Med seboj razvijajo visoko stopnjo komunikacije in pri reSevanju
izzivov sku$ajo doseci osebno in skupno zadovoljstvo (Krejan, 2005).

Poleg vseh prednosti, ki jih timsko delo prinasa, se lahko pojavijo tudi izzivi oziroma slabosti
timskega dela, ki lahko ovirajo uspesnost poslovanja. Zaradi intenzivnega druzenja ¢lanov
tima in razvijanja prijateljskih odnosov se lahko pojavi nevarnost skupnega misljenja, kar
lahko ogrozi kakovost poslovnih odlo¢itev (Mozina in drugi, 2002). Tannenbaum in Salas
(2020) ugotavljata, da timsko delo ni vedno reSitev za vsak poslovni izziv. Za skupne
sestanke in usklajevanje lahko timi porabijo veliko ve¢ asa (Dimovski, Penger, Skerlavaj
& Znidarsi¢, 2005), zato je treba dobro premisliti, kdaj vkljugiti tim in kdaj prepustiti delo
posamezniku (Tannenbaum & Salas, 2020). Krejan (2005) v svoji raziskavi navaja kot izziv
tudi nevarnost prevlade posameznega ¢lana. Produktivnost tima se lahko bistveno zmanjsa,
¢e posameznik prevzame prevlado v diskusiji in ostali ¢lani ne morejo prispevati svojega



deleza ter izraziti mnenja (Mozina in drugi, 2002). Ker je glavna timska naloga uspesno se
soociti z izzivi, lahko posamezniki v zelji po velikem prispevku spregledajo cilj (Mozina in
drugi, 2002) ali pa konkurenca med ¢lani postane pomembnej$a od reSevanja problemov
(Krejan, 2005).

Adams, Simon in Ruiz (2002) so v svoji raziskavi poskusali opredeliti sedem glavnih
znacilnosti tima, ki morajo biti prisotne, da je timsko delo uspesno. Med njimi so tudi
komunikacija, skupni namen in jasno opredeljeni cilji. Tannenbaum in Salas (2020)
med ostalimi gonilniki za uspesno timsko delo omenjata pomembnost vodenja tima, saj ima
vodja tima vec¢ nalog pri vodenju, Mozina in drugi (2002) pa navajajo tri najpomembnejse:
vloga vodje ob nesoglasjih, ravnanje s ¢asom in ravnanje ob spremembabh.

Namen magistrskega dela je najprej s pomocjo domace in tuje strokovne literature
podrobno preuditi in predstaviti koncept dela na daljavo, ki se je zelo razsiril v Casu
pandemije COVID-19, in koncept timskega dela, ki je pomemben sestavni element vsake
organizacije za uspe$no poslovanje. V drugem delu bo sledila raziskava, v kateri bom
na temelju teoreti¢nega dela poskusala ugotoviti, v kolik$ni meri je v izbrani banki prisotno
delo na daljavo in ali med zaposlenimi poteka timsko delo. Namen raziskave bo tudi
ugotoviti, ali obstaja povezava med delom na daljavo in timskim delom v izbrani banki, ter
kon¢ne ugotovitve primerjati s teoretiénim delom pri¢ujoce razprave.

Glavni cilj magistrskega dela je raziskati povezavo med delom na daljavo in timskim delom
na primeru izbrane banke. Prav tako zelim raziskati, ali je zaradi prisotnosti timskega dela
bilo laZje delati na daljavo.

Pomozni cilji so:

1. Natanc¢no preuciti delo na daljavo in timsko delo na podlagi domace in tuje strokovne
literature.

2. Poskusiti ugotoviti prisotnost obeh konceptov v banki ter raziskati, ali je bilo timsko
delo prisotno tudi v ¢asu dela na daljavo.

3. Pripraviti priporocila in smernice na podlagi ugotovitev raziskave ter prispevati
k nadaljnjemu razvoju dela na daljavo in timskega dela v izbrani banki.

Temeljna teza pravi, da zaposleni lazje delajo na daljavo, ¢e je prisotno timsko delo, saj
timsko delo vzpostavlja pozitivno delovno okolje, ki motivira in spodbuja zaposlene ter
posledi¢no vpliva na doseganje zastavljenih ciljev na primeru preuc¢evanega primera izbrane
banke.

V raziskovalnem delu bom preverjala raziskovalna vprasanja:

1. Ali so zaposleni v izbrani banki delali na daljavo tudi pred pandemijo COVID-19?
2. Koliko dni na teden so zaposleni delali na daljavo v ¢asu COVID-19?



3. Kako so se zaposleni soocali z delom na daljavo v ¢asu COVID-19?
4. Ali je med zaposlenimi v izbrani banki prisotno timsko delo?
5. Ali je zaposlenim bilo lazje delati na daljavo, ker je bilo prisotno timsko delo?

Magistrsko delo bo vsebovalo teoreti¢ni in raziskovalni del. Teoreti¢ni del bo razdeljen
na dve poglavji. V prvem bo podrobneje predstavljen in opisan koncept dela na daljavo,
v drugem pa timsko delo in povezava med obema konceptoma. Literaturo za teoreti¢ni del
bom pridobila iz sekundarnih virov tujih in domacih avtorjev, Kiso v svojih delih raziskovali
delo na daljavo in timsko delo. Za teoreti¢ni del naloge bom uporabila eksplorativno in
deskriptivno metodo, pri dolocenih podpoglavjih pa metodo komparacije, s katero bom
primerjala mnenja in ugotovitve razli¢nih avtorjev.

V raziskovalnem delu magistrskega dela bom uporabila kvantitativno raziskovalno metodo.
Primarne podatke, ki jih bom analizirala, bom pridobila pri zaposlenih v izbrani banki.
V prvi fazi bom, s pomocjo preucevane literature, pripravila anketni vpraSalnik za zaposlene.
Primarne podatke, ki jih bom pridobila, bom povezala z ugotovitvami iz teoreti¢nega dela in
poskusala ugotoviti, v kolik§ni meri timsko delo pripomore k lazjemu soocanju z delom
na daljavo. Anketni vprasalniki bodo anonimni, saj zelim pridobiti iskrene odgovore in s tem
ve¢jo zanesljivost in veljavnost raziskave. Na koncu bom na podlagi ugotovitev,
pridobljenih skozi prvi in drugi del naloge, pripravila in predstavila priporocila za vodstvo.

1 DELO NA DALJAVO

Leonardi (2021) pravi, da je delo na daljavo delo, ki se izvaja izven proizvodnih ali upravnih
prostorov, pisarn, stacionarnih delovnih mest, zunaj ozemlja ali objekta, ki je neposredno ali
posredno pod nadzorom delodajalca. Uspesno delo na daljavo omogocajo digitalne
tehnologije, s katerimi lahko zaposleni komunicirajo prek besedila, zvoka in videa ter
izmenjujejo in urejajo podatke in dokumente (Leonardi, 2021). Zaposleni, ki so oddaljeni
od mati¢nega podjetja, lahko z moznostjo dela na daljavo dostopajo do svojih dejavnosti
na oddaljenih lokacijah, kot so: domovi zaposlenih (delo od doma), letalis¢a, hoteli,
oddaljene pisarne (Pérez, Sanchez, de Luis Carnicer & Jiménez, 2004).

11 Znacilnosti in razvoj dela na daljavo

Kadar se organizacija zaradi razli¢nih okolis¢in odlo¢i uvesti delo na daljavo, mora najprej
poiskati potencialne zaposlene za delo na daljavo (Pérez, Sanchez, de Luis Carnicer &
Jiménez, 2004). Tudi ¢e so nekateri zaposleni primerni za delo na daljavo, ni nujno, da se
bodo s taks$no organizacijo dela strinjali, Se posebej, ¢e se bodo bali, da bo to otezilo njihovo
poklicno kariero (Pérez, Sanchez, de Luis Carnicer & Jiménez, 2004). Za uspesno delo
na daljavo je treba imeti znanja in spretnosti, ki presegajo tiste, ki so potrebne za delo
Vv obi¢ajnem delovnem okolju, zato delo na daljavo ni primerno za vse ljudi (Nickson &



Siddons, 2012). Stevilni potrebujejo veliko pomo¢i in podporo vodstva, &e Zelijo biti pri delu
ucinkoviti in zadovoljni (Nickson & Siddons, 2012).

Pérez, Sanchez, de Luis Carnicer in Jiménez (2004) menijo, da morajo biti zaposleni, Ki
delajo na daljavo, poleg tega, da imajo osnovno znanje o informacijskih in komunikacijskih
tehnologijah, ki je potrebno tudi pri obicajnem delu, samozadostni, zanesljivi in
komunikativni. Samostojnost vkljuCuje sposobnost samostojnega dela in reSevanja
problemov, sposobnost koncentracije v drugaénem okolju, sposobnost nacrtovanja in dobro
upravljanje ¢asa (Pérez, Sanchez, de Luis Carnicer & Jiménez, 2004). Nickson in Siddons
(2012) pravita, da je pomembno, da imajo zaposleni primerne prostore za delo na daljavo,
ki vkljuCujejo prezracevanje, primerno ogrevanje ali hlajenje in moznost namestitve vse
potrebne opreme za delo. Menita tudi, da se vodstvo pri dolo¢anju, Kateri zaposleni so
primerni za delo na daljavo, pogosto odlo¢a na podlagi preteklih izkuSenj z zaposlenimi, $aj
¢e zaposleni po navadi zamuja na delo, je neorganiziran in slabo upravlja s casom, mu bo
vodstvo tezko zaupalo pri delu na daljavo.

Delo na daljavo se je skozi ¢as razvijalo, koncept se je prvi¢ pojavil z inZenirjem vladne
agencije  NASA Jackom Nillsonom, ki je v sedemdesetih letih prejsnjega stoletja
zaradi prometnega zastoja obti¢al na cesti v Los Angelesu (Kurland & Bailey, 1999).
Posledicno je bilo zaCetno zanimanje za delo na daljavo posledica zaskrbljenosti
zaradi prometnih zastojev in onesnaZevanja v gosto naseljenih obmocjih, kot je Juzna
Kalifornija (Kurland & Bailey, 1999). Prav tako je v tem casu naftna kriza v svetu
povzrocila zaskrbljenost zaradi porabe goriva, zato so zaeli meriti porabo goriva
pri zaposlenih, ki so se vozili na delo v vecja mesta in povzrocali zastoje (LeSCevica &
Kreituze, 2018).

Delo na daljavo je imelo ze v devetdesetih letih prejSnjega stoletja razlicne oblike
(Moorcroft & Bennet, 1995). Moorcroft in Bennet (1995) sta ob koncu stoletja opredelila
Stevilne nacine dela na daljavo, ki so prikazani na spodnji sliki 1.

Slika 1: Oblike dela na daljavo
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Prirejeno po Moorcroft & Bennett (1995).



Nastela sta Stiri razli¢ne nacine dela, ki spadajo pod delo na daljavo. Prvo je delo od doma,
kamor uvr$¢amo zaposlene ali samozaposlene, ki delajo od doma, na poti, pri strankah in
obcasno v osrednji pisarni. Druga vrsta dela na daljavo je delo v sosedskih delovnih centrih
oziroma lokalnih pisarnah, ki jih podjetja omogocijo svojim zaposlenim. Tretja vrsta so
zaposleni, ki so na poti, v to skupino spadajo prodajni izvidniki in strokovnjaki
za usposabljanje oziroma vsi, ki pri svojem delu veliko potujejo in menjajo delovno mesto.
Zadnja vrsta je delo v satelitskih pisarnah, ki so locene od glavnih pisarn, Se posebej
za zaledne dejavnosti, ki so lahko locene in z oddaljeno lokacijo predstavljajo nizje stroske
(Moorcroft & Bennet, 1995).

Delo na daljavo se je s ¢asom razvijalo, vendar je zaradi razli¢nih oblik dela na daljavo tezko
zanesljivo oceniti njegovo razsirjenost (Biissing, 2002). V razli¢nih drzavah najdemo
posebnosti glede organizacije dela na daljavo zaradi razlik kulturnega, druZzbenega,
geografskega in gospodarskega konteksta (Biissing, 2002). Z razvojem sodobnih tehnologij
in dostopom do interneta so se pojavile velike moznosti za delo na daljavo, izboljsalo se je
zadovoljstvo zaposlenih, prihranilo ¢as na delovnem mestu in zunaj njega, prineslo veliko
gospodarskih in druzbenih koristi, regionalne razlike pa so se zacele zelo zmanjSevati
(Lescevica & Kreituze, 2018).

1.2 Delo na daljavo v ¢asu COVID-19

Spomladi leta 2020 so se zaradi izbruha pandemije COVID-19 spremenile zivljenjske in
delovne razmere, kar je pripeljalo do potrebe po druzbeni distanci in pove¢anega zanaSanja
na digitalne oblike komunikacije (Ratten, 2020). Na zaposlene je pandemija razli¢no
vplivala. Nekateri so delo lahko opravljali na daljavo, nekateri so bili odpus¢eni in prejemali
nadomestila za izpad dohodkov, za tiste, ki pa so opravljali Zivljenjsko pomembna dela
(npr. medicinsko osebje v urgentnih ambulantah), se pa nacin dela ni spremenil (Kniffin in
drugi, 2021).

Nekatera podjetja so v celoti presla na nov nacin dela in od zaposlenih se je pricakovalo, da
bodo delali na daljavo z drugacnimi pravili in predpisi, ki bodo ustrezali organizacijam
(Dubey & Tripathi, 2020). VisokotehnoloSka podjetja niso imela tezav pri vzpostavljanju
dela na daljavo, saj so ze imela primerno infrastrukturo in ustrezno politiko dela (Béland,
Brodeur & Wright, 2020).

Agostoni (2020) meni, da je delo na daljavo pomenilo spremembo in premislek o odzivanju
podjetja, saj je precej oddaljeno od tradicionalnega nacina dela, pri katerem zaposleni sedijo
v pisarnah pod nadzorom vodstva. Sprememba miselnosti in nacina dela je lahko zelo hitra,
¢e se delo na daljavo izkaZe za ucinkovitejSe in uspeSnejSe od ustaljenega nacina dela
(Agostoni, 2020). Na sreco se je v preteklosti ze veliko podjetij srecalo z delom na daljavo
in se nanj navadilo, lazje so se pa prilagodila tista podjetja in tiste drzave, v katerih je bila
stopnja gospodarstva visja (Wiik, 2020).



V primerjavi s prej$njimi gospodarskimi krizami je pandemija COVID-19 povzrocila veliko
Stevilo izgubljenih delovnih mest, ker ni bilo mozno ohranjati druzbene distance. Posledi¢no
so drzavni voditelji zaradi omejevanja stikov morali odpuscati zaposlene, ki niso mogli delati
na daljavo (Angelucci, Angrisani, Bennett, Kapteyn & Schaner, 2020). V kriznih stanjih, kot
je pandemija COVID-19, je treba ugotoviti, katerih del ni mogoce opravljati na daljavo.
Tako lahko vodilni v drzavi usmerjajo pomo¢ in socialna zavarovanja tistim, ki jih najbolj
potrebujejo (Dingel & Neiman, 2020). Pomemben podatek za napovedovanje uspesnosti
gospodarstva v naslednjih morebitnih obdobjih socialne osamitve je Stevilo tistih delovnih
mest, ki jih je mogoce opravljati na daljavo (Dingel & Neiman, 2020).

Tudi Gallacher in Hossain (2020) sta v svoji raziskavi, Ki sta jo opravila v Kanadi, ugotovila,
da so zaposleni, ki so imeli manj moznosti za delo na daljavo, pogosteje izgubljali sluzbo,
Se posebej v prvem valu pandemije. Med take zaposlene naStevata zaposlene z nizjo
izobrazbo, zaposlene v manjsih podjetjih in zaposlene s krajsim delovnim ¢asom. Ker imajo
zaposleni, ki nimajo moznosti delati na daljavo, v povpre¢ju niZji socialnoekonomski status,
lahko ti razli¢ni u¢inki povecéajo obstojece ekonomske in zdravstvene razlike (Angelucci,
Angrisani, Bennett, Kapteyn & Schaner, 2020).

Na splosno so se podjetja po vsem svetu zaradi pandemije bolj seznanila z delom na daljavo
kot kadar koli prej in izkazalo se je, da delo na daljavo ni tako zahtevno ali neu¢inkovito,
kot so ljudje mislili (Wiik, 2020). Zaradi negotovosti, kdaj bodo omejitve popolnoma
odpravljene, se lahko zgodi, da bodo zaposleni po vsem svetu Se kar nekaj ¢asa delali
na daljavo in popolnoma prilagodili delovni proces. Zaradi tega so organizacije prisiljene
oblikovati in izvajati vedno boljSe prakse in politike za delo na daljavo, da bi to bilo ¢im
uc¢inkoviteje in priro¢nejse (Wiik, 2020).

1.3 Izzivi pri delu na daljavo

Odkar se je pandemija COVID-19 razsirila po vsem svetu, se je uporaba dela na daljavo
mocno povecala in postala skoraj edini nacin opravljanja dejavnosti oziroma dela
(Agostoni, 2020). Vendar je nov nacin dela zaposlenim prinesel veliko novih izzivov in
sprememb, na katere so se morali navaditi.

1.3.1 Ravnovesje med delom in druzino

Anderson in Kelliher (2020) menita, da je delo na daljavo ze od nekdaj predstavljalo velik
izziv zaposlenim, ki so se soocali z usklajevanjem poslovnih in druzinskih dolznosti.
Marca 2020, ko je velik del sveta presel v karanteno, ko so se zaprli tudi vrtci, $ole in
univerze, se je veliko ljudi moralo prilagoditi prisilnemu delu na daljavo s polnim delovnim
casom, hkrati pa so se morali prilagoditi temu, da so vsi ¢lani gospodinjstva skupaj doma,
24 ur na dan, sedem dni v tednu (Anderson & Kelliher, 2020). Druzinski ¢lani so si morali



in ponekod si Se vedno delijo racunalniS$ko opremo (rac¢unalnike, tiskalnike, prenosnike),
dostop do interneta in prostore za delo in u¢enje (Anderson & Kelliher, 2020).

Mulki, Bardhi, Lassk in Nanavaty-Dahl (2009) menijo, da razpored ¢asa za delo, domaca
opravila in druzino lahko zaposlenim povzro¢i veliko tezav, saj se lahko pocutijo
preobremenjene in pod stresom, Se posebej, ¢e druzinski ¢lani od zaposlenega zahtevajo vec,
kot bi takrat, ko je v pisarni. Prav tako pisejo o tem, da je opravljanje gospodinjskih opravil
med delom nemogoce oziroma lahko vpliva na pomanjkljivo in neuspesno delo na obeh
straneh. Nadaljujejo s tem, da se zaposleni, ki delajo na daljavo, prav tako soocajo s tezavo,
da se tezko odklopijo od dela, delajo ve¢ ur na dan kot v obicajnih delovnih okoljih in delajo
tudi ob koncih tedna, praznikih in ob urah, ko bi se po navadi vozili na delo. Poleg tega
nekateri zaposleni, ki delajo na daljavo, delajo tudi, ko so bolni in bi v obi¢ajni pisarni v
takem stanju odsli domov. Prav zaradi tega je veliko zaposlenih zapustilo delo na daljavo in
se pridruzilo konkurentom, ki so ponujali tradicionalno delo v pisarni (Mulki, Bardhi, Lassk
& Nanavaty-Dahl, 2009).

V raziskavi, ki so jo izvedli na Kitajskem, so Wang, Liu, Qian in Parker (2021) ugotovili, da
se je vecina udeleZencev (26 od 39), ki so v ¢asu pandemije COVID-19 delali na daljavo,
spopadala s tezavami pri ohranjanju ravnovesja med delom in druzino. Avtorji prav tako
ugotavljajo, da so pri delu na daljavo dozivljali ve¢ prekinitev s strani druzine, kar je
negativno vplivalo na ucinkovitost dela, hkrati so pa tezko usklajevali delo in pomoc
otrokom, ki so jo potrebovali pri izobrazevanju na daljavo. Vse to je zelo vplivalo
na izérpanost in preobremenjenost zaposlenih (Wang, Liu, Qian & Parker, 2021). Asbari,
Novitasari, Pebrina in Santoso (2020) prav tako ugotavljajo, da ima konflikt med delom in
druzino lahko negativen in pomemben vpliv na raven uspeSnosti. To pomeni, da vecja je
stopnja druZinskih konfliktov, ki jih doZivlja zaposleni, manjSa je njegova uspesnost pri delu.

1.3.2 Komunikacija

Digitalna doba je prinesla revolucijo v komunikaciji, ki se lahko primerja z revolucijo
ob izumu tiskarskega stroja; Se posebej v ¢asu kriz in dela na daljavo digitalizacija veliko
pripomore k temu, da smo sploh sposobni med seboj komunicirati (Dhawan & Chamorro-
Premuzic, 2018). Po drugi strani pa digitalni komunikacijski sistemi niso vedno zanesljivi
kot komunikacija iz o¢i v o¢i (Agostoni, 2020).

Dhawan in Chamorro-Premuzic (2018) menita, da pri komunikaciji na daljavo lahko pogosto
pride do nesporazumov in zmede, saj je vsako sporocilo, ki ga posredujemo drugim, lahko
razumljeno na veé nadinov, odvisno od posameznika. Ce komunikacija poteka na daljavo in
prejemniki sporocila ne vidijo govorice telesa in mimike obraza, lahko pride do napacnih
razlag, ki povzrocajo tesnobo in vplivajo na produktivnost in inovativnost (Dhawan &
Chamorro-Premuzic, 2018). Prav tako lahko komunikacija izkrivlja obic¢ajni tempo nasih
pogovorov in zaradi zamika sporo€il ne moremo zaznati ¢ustvenih odzivov na poslana in
prejeta sporocila (Dhawan & Chamorro-Premuzic, 2018). Tudi Mulki, Bardhi, Lassk in



Nanavaty-Dahl (2009) v svoji raziskavi ugotavljajo, da komunikacija na daljavo traja dlje in
da je zaradi manjkajo¢ih namigov potrebnih ve¢ pojasnil. Prav tako porocajo, da je
v nekaterih podjetjih koli¢ina elektronske komunikacije velika, vendar ni nujno, da je tudi
ucinkovita.

1.3.3 Socialna izolacija

Socialna izolacija od sodelavcev in delovnega mesta je tudi eden od izzivov, s katerimi se
sooCajo zaposleni, ki delajo na daljavo, saj delo na daljavo pomeni manj osebnih
stikov s sodelavci in nadrejenimi (Wang, Liu, Qian & Parker, 2021). V ¢asu pandemije
COVID-19 so zaposleni zaradi omejitev druzenja izgubili moznost druzenja s prijatelji ali
sodelavci, kar je vplivalo na veéji obcutek osamljenosti (Wang, Liu, Qian & Parker, 2021).

Med pandemijo COVID-19 sta Toscano in Zappala (2020) v Italiji preucevala vpliv socialne
izolacije na stres, produktivnost pri delu in posledi¢no na zadovoljstvo pri delu na daljavo.
V raziskavi so sodelovali zaposleni, ki so delali na daljavo ves teden oziroma ve¢ tednov.
Ugotovili so, da subjektivna izkus$nja obcutka osamljenosti in oddaljenosti od sodelavcev ne
le zmanjSuje zadovoljstvo pri delu, ampak tudi povecCuje stresno stanje za tiste, ki sO
med pandemijo delali na daljavo. Tudi Mulki, Bardhi, Lassk in Nanavaty-Dahl (2009)
v svojem delu pisejo o dejavnikih, ki vplivajo na obCutek osamljenosti in posledi¢no
nezadovoljstvo pri delu. Dejavniki so prikazani na spodnji sliki 2.

Slika 2: Dejavniki, ki vplivajo na obcutek osamljenosti

Nepovezanost z Neznanje, na koga Potrebno je vec ¢asa Pomanjkanje
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organizaciji. pojavi vprasanje. nasveta. in vodij.
Pomanjkanje . . . .
; Pomanjkanje Premajhno Stevilo
neformalnih . . o .
ukrepov in navodil individualnih
pogovorov, odmorov
. L. vodstva. sestankov.
za kavo in druZenja.

Prirejeno po Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl (2009).

1.3.4  Obcutek nepripadnosti in izgorelost

Stevilni zaposleni, ki delajo na daljavo, imajo lahko ob&utek, da so neopazni, in menijo, da
to omejuje njihov prispevek k uspehu podjetja in moznosti za napredovanje (Mulki, Bardhi,
Lassk & Nanavaty-Dahl, 2009). Pri delu na daljavo se morajo zato nekateri bolj potruditi
kot pri obi¢ajnem delu na lokaciji podjetja, zato se v zelji po doseganju ciljev in delovne
uspesnosti pri zaposlenih lahko pojavi izgorelost (Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl,



2009). Alexander, De Smet, Langstaff in Ravid (2021) ugotavljajo, da je izgorelost Se
posebej izrazita pri ljudeh, ki se pocutijo tesnobno zaradi pomanjkanja komunikacije znotraj
organizacije. Poleg tega so ugotovili, da v organizacijah, ki imajo komunikacijo na visoki
ravni in posredujejo podrobne informacije, skoraj petkrat pogosteje porocajo o vecji
produktivnosti in zadovoljstvu pri delu.

1.3.5 Odlasanje in disciplina

Prednosti dela na daljavo sta tudi samostojnost in neodvisnost, vendar sta lahko tudi velik
izziv, saj nekateri ljudje niso tako disciplinirani kot drugi in z delom odlasajo
(Hartung, 2015). Lahko se zgodi, da se zaposleni zaradi dela na daljavo zacnejo bolj
posvecati druzabnim dogodkom, konjickom ali drugim mote¢im dejavnikom
(Hartung, 2015). Zaradi tega so zaposleni prisiljeni razviti tehnike samokontrole in
samodiscipline, da bi zadostili $tevilnim zahtevam delodajalca (Rocha & Amador, 2018).

1.4 Prednosti dela na daljavo

Delo na daljavo se je uporabljalo ze v preteklosti, vendar je ob pandemiji COVID-19
nenadoma postalo nujen nacin dela po vsem svetu (Virtanen, 2020). Tak nacin dela je postal
obicajnejsi kot kadar koli prej in se ga uporablja na vseh podrocjih in organizacijah, saj se
je ugotovilo, da prinasa veliko prednosti in koristi (Virtanen, 2020).

1.4.1 ZmanjSanje onesnazevanja in geografskih razlik

Clancy (2020) meni, da delo na daljavo lahko prispeva k zmanjSanju emisij ogljikovega
dioksida zaradi zmanjSanega $tevila vozenj od doma na delo. Avtor naprej pise, da razlika
sicer ni velika, Ce se zaposleni Se vseeno V0zijo na obiske k sodelavcem, na delo v prostore
za sodelovanje ali satelitske pisarne. Poleg tega ugotavlja, da delo na daljavo pozitivno
vpliva na okolje zaradi zmanj$anja emisij, zmanjSuje tudi geografsko neenakost, saj dobijo
moznost zaposlitve ljudje tudi iz bolj oddaljenih mest, ki jim voznja na delo predstavlja velik
izziv (Clancy, 2020).

1.4.2 ZmanjSanje porabe ¢asa in denarja za voznjo na delo

Zaposlenim, ki delajo na daljavo, ni treba zapravljati ¢asa za voznjo na delo in ne porabijo
denarja za prevoz (Hlypovka, 2020). Podjetja pa lahko prihranijo veliko denarja, ki ga sicer
porabijo za plaevanje najemnin, komunalnih storitev, pisarniski material ter druge stroske.
Delodajalci lahko prav tako vse razgovore, usposabljanja, sestanke in konference opravijo
prek virtualnih portalov, kar jim prinasa velike prihranke pri potnih stroSkih (Anekwe, Eze &
Akaegbobi, 2021).
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1.4.3  Manj motenj in sporov pri delu

Produktivnost pri delu na daljavo je v¢asih lahko tudi vi§ja kot na primarni lokaciji, saj je
veliko manj prekinitev zaradi sestankov in pogovorov med sodelavci, zato se zaposleni doma
lazje koncentrirajo in so zato produktivnejsi (Agostoni, 2020). Prav tako je med zaposlenimi,
ki delajo na razli¢nih lokacijah, manj sporov in se zato bolje razumejo med seboj, kar tudi
pozitivno u¢inkuje na produktivnost in zadovoljstvo pri delu (Virtanen, 2020).

1.4.4  Samostojnost pri delu

Wang, Liu, Qian in Parker (2021) so po raziskavi, ki so jo opravili z zaposlenimi
na Kitajskem v ¢asu prvega vala pandemije, ugotovili, da 13 od 39 zaposlenih meni, da je
samostojnost pri delu pomembna za uspesno delo na daljavo. Samostojnost pri delu vpliva
na dobro pocutje posameznikov, saj si lahko sami uskladijo delo in pocitek, izberejo svoje
nacine za opravljanje dela in lazje uskladijo ravnovesje med delom in druzino (Wang, Liu,
Qian & Parker, 2021). Zato je treba zaposlenim omogociti in dovoliti, da si sami razporejajo
Cas za delo, jim nuditi podporo in ne izvajati prestrogega nadzora (Anekwe, Eze &
Akaegbobi, 2021).

S tem, ko zaposleni dobijo moznost delati na daljavo in se sami odlocajo, kako bodo
razporejali svoj cas, se lahko poveca tudi zadovoljstvo, saj je sposobnost delati na daljavo
cenjena lastnost in zaposleni lahko dobijo dodatno motivacijo (Virtanen, 2020). Individualna
produktivnost zaposlenih je Ze sedaj v doloCenih panogah precej visoka, z napredkom
tehnologije se bo verjetno Se izboljSevala (Clancy, 2020).

1.4.5 Fleksibilen urnik

Zaposlent, ki si sami dolo¢ajo urnik in jim ni treba sedeti v pisarni, lahko svoj delovni Cas
izkoristijo po lastni presoji in ga lahko namenijo druzini in prijateljem, nakupovanju ali le
sprostitvi (Hlypovka, 2020). To $e posebej ugaja zaposlenim, ki imajo majhne otroke, saj
jim prilagojen urnik omogoca, da se laZje posvetijo otrokom in njihovim obveznostim
(Virtanen, 2020).

1.5 Uspesno delo na daljavo

V informacijski dobi s hitrim razvojem tehnologije in telekomunikacijskih sistemov je delo
na daljavo ne le moznost, temve¢ lahko tudi pametna strateSka odloc¢itev (Kowalski &
Swanson, 2005). Na sliki 3 v nadaljevanju so predstavljeni dejavniki uspeha, ki jih Kowalski
in Swanson (2005) v svoji raziskavi opredeljujeta kot kljucne, saj So med seboj povezani in
jih je treba uporabljati na vec ravneh.
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Slika 3: Medsebojna povezava dejavnikov uspeha

KOMUNIKACIJA

PODPORA ZAUPANJE ‘

Prirejeno po Kowalski & Swanson (2005).

Pri delu na daljavo imajo tako vodstvo kot zaposleni veliko vlogo oziroma lahko zelo
vplivajo na uspeSnost poslovanja in vsak vodja se mora zavedati, da premik
od tradicionalnega nacina dela k delu na daljavo zahteva dolocene prilagoditve (Nickson &
Siddons, 2012). Na sliki 4 so predstavljene znacilnosti uspe$nega dela na daljavo, ki morajo
biti izpolnjene s strani vodstva in s strani zaposlenih.

Slika 4: Znacilnosti uspesnega dela na daljavo

USPESNO DELO NA

DALJAVO
VODSTVO VODSTVO IN ZAPOSLENI

PRIMERNA TEHNOLOGIJA USTREZNA
ZADELO KOMUNIKACIJA
SKRB ZA TELESNO IN
USPOSABLJANJA DUSEVNO ZDRAVJE
RAVNOVESJE MED DEL.OM
) v
SKRB ZA PRODUKTIVNOST IN DRUZINO
OHRANJANJE SOCIALNE
INTERAKCIJE

Prirejeno po Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl (2009); Larson, Vroman & Makarius (2020);
Wang, Liu, Qian & Parker (2021); Sull, Sull & Bersin (2020).

1.5.1 Primerna tehnologija za delo

Pérez, Sanchez, de Luis Carnicer in Jiménez (2004) menijo, da je prvi korak za uspeSen
premik dela iz pisarn na delo na daljavo, da vodstvo zaposlenim omogoca primerno
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informacijsko in komunikacijsko tehnologijo. Avtorji prav tako poudarjajo, da je sprejetje
dela na daljavo lazje, ¢e zaposleni na daljavo uporabljajo tehnologijo, ki so jo navajeni
iz dela v pisarnah, saj imajo ze znanje in izkusnje. VVodja tima mora biti seznanjen, ali imajo
vsi ¢lani virtualnega tima ustrezne spretnosti, strojno in programsko opremo ter racunalnisko
znanje, ki so potrebni za aktivno sodelovanje pri dejavnostih in nalogah tima (Bergiel,
Bergiel & Balsmeier, 2008).

1.5.2 Usposabljanje za delo na daljavo

Delo na daljavo zahteva drugacen nacin dela in drugacne spretnosti v primerjavi
s tradicionalnim delom v pisarni, zato morajo, za lazji prehod iz pisarn na delo na daljavo,
organizacije in vodstva ponuditi redna usposabljanja in izobrazevanja (Clancy, 2020). Taka
usposabljanja lahko vodstvu pomagajo pri premagovanju novih ovir in zaposlenim ob
pomanjkanju znanja in izkusenj (Pérez, Sanchez, de Luis Carnicer & Jiménez, 2004).

1.5.3  Skrb za produktivnost zaposlenih

Sull, Sull in Bersin (2020) pisejo o tem, da je za uspesno delo na daljavo treba zaposlenim
pomagati, da ostanejo produktivni in zavzeti za delo, saj se v¢asih produktivnost zaradi dela
na daljavo lahko zmanjsa, e posebej ko morajo zaposleni sodelovati z drugimi. Lahko se pa
tudi poveca, zlasti pri samostojnih nalogah, ki zahtevajo minimalno usklajevanje s sodelavci.
Avtorji menijo, da je pomembno, da se vodje zaposlenih tega zavedajo in delovne naloge
prilagodijo novim razmeram, po drugi strani pa morajo vodje skrbeti tudi za praviéno
ocenjevanje uspesnosti zaposlenih, ki delajo na daljavo, saj se lahko produktivnost
zaradi nepravi¢nih ocen zniza. Pogosti in kratki sestanki lahko tudi povecajo produktivnost,
saj lahko zaposlenim pomagajo pri osredoto¢enosti in zavzetosti pri delu na daljavo (Sull,
Sull & Bersin, 2020). Avtorji dodajajo, da so priljubljeni tudi strukturirani mehanizmi
za izmenjavo najboljsih praks in nasvetov za dolo¢ena podrocja, ki so pomembna za uspesno
poslovanje.

McGregor in Doshi (2020) menita, da morajo vodje skrbeti, da delo na daljavo ne postane
delo s strogimi pravili, saj to lahko povzro¢i upad produktivnosti. Zaposleni sicer potrebujejo
dolo¢ene meje in smernice, da ne zaidejo s prave poti, vendar e so preve¢ omejeni, lahko
pride do upada motivacije. Avtorja dodajata, da v takih primerih ljudje prenehajo resevati
probleme, prenehajo z ustvarjalnim razmisljanjem in za¢nejo delati minimalno. Ce
organizacije zelijo, da bodo zaposleni sodelovali pri svojem delu, morajo poskrbeti, da bo
njihovo delo zanimivo (McGregor & Doshi, 2020).

1.5.4 Ustrezna komunikacija

Komuniciranje je pri delu na daljavo bolj zapleteno kot pri obi¢ajnem delu v pisarnah, zato
SO moznosti nesporazumov pogostejse kot pri delu v pisarni, kjer lahko vidimo osebo,
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s katero se pogovarjamo, in njene odzive (Pelikka, 2021). Tako vodje oziroma vodstvo
podjetij kot zaposleni se morajo truditi in prilagoditi novemu nadinu komuniciranja
(Pellikka, 2021). V nadaljevanju sledi nekaj znacilnosti dobre komunikacije pri delu
na daljavo s strani vodstva in zaposlenih.

1.5.4.1 Vec razlicnih kanalov komunikacije

Komunikacija samo prek elektronske poste ne zadostuje, zato mora podjetje zagotavljati tudi
komunikacijo prek video klicev, ki najbolj pribliza komunikacijo iz o¢i v o¢i (Larson,
Vroman & Makarius, 2020). Komunikacija prek video tehnologije ima Stevilne prednosti,
saj zmanjS$uje obc¢utek izolacije med skupinami in je primerna za zapletene ali obCutljive
pogovore (Larson, Vroman & Makarius, 2020).

1.5.4.2 Pogosta, pregledna, dvosmerna in dosledna komunikacija

Sull, Sull in Bersin (2020) v svoji raziskavi ugotavljajo, da se pri delu na daljavo zaposleni
lahko pocutijo oddaljene od svojega podjetja oziroma organizacije, zato je zagotavljanje
pogoste, pregledne in dosledne komunikacije klju¢nega pomena za uspesno delo. Za lazji
prenod na delo na daljavo je veliko izvr$nih direktorjev uvedlo dnevne ali tedenske
posodobitve navodil in pravil. V raziskavi so prav tako ugotovili, da so zaposleni zelo cenili,
¢e so lahko, v ¢asu dela na daljavo, prek tedenskih anket ali elektronskih sporocil izrazili
mnenje, povratno informacijo ali postavili vprasanja. Ve¢ anketirancev je izpostavilo, da so
si zeleli centralizirana informacijska sredi$ca, do katerih bi lahko enostavno dostopali in prek
njih prejemali najpomembnejse ter aktualne informacije.

1.5.4.3 Dolocitev pravil komunikacije

Vodje morajo pri zaposlenih na daljavo dolociti pravila pri komuniciranju, ki bodo
zagotovila jasnost posredovanih sporocil, zato se lahko dolo¢i Zeleni odzivni ¢Cas, slog
pisanja in ton (Dhawan & Chamorro-Premuzic, 2018). Prav tako se lahko izbere
komunikacijska orodja za sporoc¢anje (Dhawan & Chamorro-Premuzic, 2018).

1.5.4.4 Pravilno razumevanje pisne komunikacije

Dhawan in Chamorro-Premuzic (2018) ugotavljata, da odsotnost telesne govorice in obrazne
mimike ne pomeni nujno, da se pri komuniciranju na daljavo ne razkriva ve¢, kot je Zeljeno.
Zato menita, da v digitalnem okolju $e vedno prihaja do metakomunikacije in virtualnega
uhajanja informacij, zato morajo tako zaposleni kot vodje izbirati primerno komunikacijo.
Pri posiljanju informacije drugim je pomembno biti pozoren na slovnico in izbiro besed, saj
lahko razkrijejo ve¢, kot se zavedamo (Dhawan & Chamorro-Premuzic, 2018).
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1.5.4.5 Skrite priloznosti v pisnih sporocilih

Komunikacija na daljavo je zaradi razdalje lahko zahtevnejsa in bolj zapletena. Zaposlenim,
ki so v zivo bolj zadrzani in introvertirani, pa lahko ve¢ pisne komunikacije omogoci vec
prostora in poguma (Dhawan & Chamorro-Premuzic, 2018).

1.5.,5 Ohranjanje telesnega in dusevnega zdravja

Mulki, Bardhi, Lassk in Nanavaty-Dahl (2009) ugotavljajo, da je z razvojem tehnologije in
nacinov komunikacije svet postal manjsi in nastalo je globalno delovno okolje. Zato so se
podjetja zaCela odlocati za delo na daljavo in se soocila z izzivom, kako pomagati in razumeti
zaposlene, ki delajo na daljavo, da lazje vzpostavijo zdrav odnos med delom in domacimi
obveznostmi, da bi se pocutili poklicno motivirane in cenjene, ter zmanjSati obcutek
osamljenosti (Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl, 2009).

Ljudje vsakodnevno doZivljajo stres tudi v normalnih stanjih — predvsem zaradi
pomanjkanja ¢asa in denarja (Mogilner, Whillans & Norton, 2018). Larson, VVroman in
Makarius (2020) menijo, da je dajanje spodbud in ¢ustvene podpore s strani vodij pomembno
v vsakem casu in prostoru, pri nenadnem prehodu na delo na daljavo pa Se toliko bolj. Prav
tako trdijo, da morajo vodje biti sposobni priznavati stres, prisluhniti zaskrbljenosti in
pomislekom zaposlenih ter so¢ustvovati z njihovimi tezavami. Pri zaposlenih, ki se na novo
srecujejo z delom na daljavo, je pomembno skrbeti za njihovo telesno in dusevno stanje in
jih pogosto spraSevati, kako se pocutijo (Larson, Vroman & Makarius, 2020).

Vodje zaposlenih so glavni kanal za komunikacijo in lahko dodatno zmanjSajo obcutek
izolacije na delovnem mestu, tako da krepijo socialne interakcije med zaposlenimi, ki delajo
na daljavo, in zaposlenimi, ki delajo v pisarnah (Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dabhl,
2009). Hkrati ne smejo pozabiti na dajanje spodbud in pohval za dosezke, saj s tem lahko
povecajo produktivnost zaposlenih (Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl, 2009). Nacini
za zmanjSanje obCutka izolacije na delovnem mestu so predstavljeni na spodnji sliki 5.

Slika 5. Nacini za zmanjsanje obcutka osamljenosti

Organiziranje Organiziranje Virtualne druzbene
tedenskih formalnih pogostih dejavnosti, kot so
in neformalnih individualnih kosila, odmori za
sestankov. sestankov. kavo, spletne vadbe.
Organiziranje

Ustvariti spletni _

. terminov za
forum za razli¢ne I _
postavljanje vprasanj
razprave.

in iskanje pomoc¢i.

Prirejeno po Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl (2009); Sull, Sull & Bersin (2020).
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1.5.6  Ohranjanje ravnovesja med delom in druzino

Kot ze omenjeno, je eden izmed najvecjih izzivov dela na daljavo usklajevanje poslovnih in
druzinskih obveznosti. Sull, Sull in Bersin (2020) ugotavljajo, da lahko vodje to usklajevanje
olajsajo tako, da omogocijo zaposlenim prilagojen urnik za opravljanje sluzbenih in osebnih
obveznosti. Poleg tega menijo, da lahko vodje drugace prilagodijo in prerazporedijo razli¢ne
naloge glede na velikost druzine in $tevilo otrok posameznega zaposlenega. Mulki, Bardhi,
Lassk in Nanavaty-Dahl (2009) so v svoji raziskavi ugotovili, da nekatera vodstva svojim
zaposlenim svetujejo o dobrih praksah vzpostavljanja ravnovesja med delom in druzino. To
naredijo tako, da svetujejo zaposlenim, da ne delajo ob praznikih ali koncih tedna, da se
po kon¢anem delu odjavijo iz sistema in pospravijo racunalnike, telefone in drugo tehni¢no
opremo (Mulki, Bardhi, Lassk & Nanavaty-Dahl, 2009).

1.5.7 Obhranjanje socialne interakcije

Larson, Vroman in Makarius (2020) menijo, da je druZenje in ohranjanje dobrih medosebnih
odnosov med zaposlenimi zelo pomembno in klju¢nega pomena za uspesno sodelovanje in
dobro poslovanje. Poudarjajo, da je, ker so pri delu na daljavo socialni stiki zelo omejeni,
pomembno, da vodstvo zagotovi priloznosti za socialno interakcijo na daljavo. Prvi
izmed korakov, ki jih avtorji nastevajo, je, da vodja zaposlenim omogoci, da se med delom
na daljavo druzijo in pogovarjajo o temah, ki niso povezane z delom. To velja za vse
zaposlene, Se posebej za tiste, ki so bili ¢ez no¢ premesceni iz pisarne na delo na daljavo.
Avtorji dodajajo, da vodstvo lahko prav tako organizira neformalne zabavne dogodke.
Morajo pa tudi zaposleni biti samoiniciativni in ohranjati pogoste in dobre odnose
med sodelavci (Larson, Vroman & Makarius, 2020). Ustvarjanje virtualnih prostorov in
ritualov za druZenje in skupna praznovanja lahko okrepi odnose in postavi temelje
za prihodnje sodelovanje, zato je pomembno, da zaposleni ohranijo vse rituale, ki so
v pisarnah bili tradicija (Dhawan & Chamorro-Premuzic, 2018).

2 TIMSKO DELO

Danes poslovne organizacije po vsem svetu priznavajo, da je klju¢ do uspesne izvedbe
projektov razvoj timov, zato je z vklju¢evanjem timskega dela v organizacijo doseganje
ciljev lazje in hitrejse (Tripathy, 2018). Ce preu¢imo razliko med potrebami po timskem delu
v podjetjih danes in v preteklosti, ugotovimo, da je danasnje timsko delo bolj dinami¢no,
raznolikejse in u¢inkovitejse (Tripathy, 2018).

2.1 Opredelitev timskega dela

Tannenbaum in Salas (2021) opredeljujeta tim kot skupino z dvema ali ve¢ osebami, ki so
v medsebojni interakciji, se zanasajo druga na drugo in imajo skupne cilje in namene.
Pomembno je vedeti, da ¢lani skupine, ki delajo v istem prostoru oziroma Si delijo delovni
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prostor ali opravljajo podobne naloge, $e ne predstavljajo tima (Tannenbaum & Salas, 2021).
Timsko delo nikoli ni bilo enostavno, z leti pa postaja vedno bolj zapleteno, saj timi postajajo
vse bolj globalni, virtualni, projektno usmerjeni (Edmondson, 2012) in so veliko bolj
raznoliki, razprSeni in dinami¢ni (Haas & Mortensen, 2016). Za uspesno sodelovanje niso
najpomembnejse osebnosti ¢lanov, ampak je za uspeh treba izpolnjevati dolocene pogoje
(Haas & Mortensen, 2016).

Uspesni timi se stalno prilagajajo, vztrajajo, izkazujejo dolgotrajno uspesnost, stalno
vitalnost in inovativnost ter svojih sredstev ne porabijo lahkomiselno, da bi dosegli
kratkoro¢ne cilje in bi s tem poslabsali zmogljivost in uspesnost v prihodnosti (Tannenbaum
& Salas, 2021). Prav tako so uspesni tisti timi, ki se v tezkih razmerah ne sesujejo, temve¢
skus8ajo doseci pozitivne rezultate ne glede na razmere (Tannenbaum & Salas, 2021).

2.2 Primerjava skupine in tima

Katzenbach in Smith (2015) razlikujeta med skupinami in timi. Menita, da skupine naceloma
nimajo potrebe po znatnem izboljSanju uspesnosti, ¢lani sodelujejo le zato, da bi drug
drugemu pomagali pri opravljanju nalog v okviru njihovih pristojnosti. Na drugi strani pa
timi za dosego skupnega cilja izkori$¢ajo svoje dopolnjujoce se sposobnosti, SO odvisni drug
od drugega in stremijo k stalnemu napredku tako posameznikov kot tima (Katzenbach &
Smith, 2015). V spodnji tabeli 1 so predstavljene glavne razlike med skupino in timom.

Tabela 1: Primerjava skupine in tima

SKUPINA TIM

VODJA En mocan, trdno usmerjen vodja, | Skupne vodstvene vloge, ¢lani tima
¢lani redko sodelujejo sodelujejo pri odlo¢itvah.
pri odloc¢itvah.

KONFLIKTI S konflikti se slabo soocajo Konflikte sprejemajo kot nekaj
oziroma se sploh ne. Vodja pozitivnega, kot priloznost
po navadi prepozno ukrepa, lahko | za napredek. Razumejo, da je to
pride do skode. nekaj normalnega v medcloveskih

odnosih.

CLANI Med ¢lani ni razvitega zaupanja, | Zaposleni se med seboj spodbujajo in
pri svojem delu in napredku se pomagajo pri razvijanju drugih
pogosto ovirajo. sposobnosti.

KOMUNIKACIJA | Komunikacija ni vedno Spodbuja se razpravljanje, skupno
popolnoma odprta in iskrena, odloc¢anje in aktivno reSevanje
pojavi se lahko igranje vlog, ki problemov.
lahko privede do konfliktov.

ODGOVORNOST | Individualna odgovornost Individualna in vzajemna

odgovornost

CILJ Namen skupine je enak SirSemu Poseben namen tima, ki ga
poslanstvu organizacije. uresnicuje tim sam.

se nadaljuje
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Tabela 1: Primerjava skupine in tima (nad.)

VZDUSJE Clani ne izrazajo vedno iskreno Zaposleni si med seboj zaupajo,
lastnega mnenja, ker so lahko odkrito izrazajo svoja stali$¢a in
obravnavani kot nezazeleni. Custva.

IDEJE Vodje zaposlenim podajo navodila Clani lahko izrazijo svoje mnenje,
za delo, ne sprasujejo jih za predloge | predloge.
in ideje.

DELO Cilji in nacrti so postavljeni s strani Ker zaposleni pomagajo pri postavitvi
vodje, zato zaposleni opravljajo delo | cilja, jemljejo doseganje cilja kot
kot najeti zaposleni. lastno delo in lastni dosezZek.

REZULTATI | Vsak posameznik ima svoje rezultate | Clani tima so pri doseganju skupnih
in pozornost usmerjajo nase. rezultatov odvisni drug od drugega,

zato so to skupni rezultati.

Prirejeno po Katzenbach & Smith (2015); Mozina in drugi (2002).

2.3 Struktura tima

Timsko delo pomeni delo omejenega Stevila ljudi, ki si prizadevajo za izvajanje natancno
dolocene naloge, njihovo delo pa po navadi usklajuje vodja tima (Ikoni¢ & Vukovié, 2011).
Da bi zgradili ¢im ucinkovitej$i tim, je treba upoStevati ustrezno strukturiranje tima
(Ikoni¢ & Vukovi¢, 2011). V raziskavah so ugotovili, da timi nastajajo v dolocenih fazah,
se razvijajo, zato njihov nastanek ni sluajen oziroma naklju¢en (Dimovski,
Penger & Znidarsic, 2005).

2.3.1 Faze razvojatima

Obstaja veliko teorij, ki posku$ajo pojasniti, zakaj tim potrebuje nekaj Casa, da se razvije,
preden postane produktiven, in zakaj gre tim med razvojem skozi obdobja konfliktov
(Levi, 2011). Na spodnji sliki 6 je prikazanih pet faz razvoja tima, ki jih v svojem delu
predstavljajo Dimovski, Penger in Znidarsi¢ (2005).

Slika 6: Faze razvoja tima

DAJANJE

REZULTATOV ZAKLJUCEK

FORMIRANJE ‘ NEVIHTA

NORMIRANJE ‘

Prirejeno po Dimovski, Penger in Znidarsic (2005).
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Levi (2011) v svojem delu opredeljuje faze razvoja, in sicer formiranje, viharjenje,
normaliziranje, izvajanje in zakljucek. V prvi fazi, ki se imenuje faza formiranja, se ¢lani
tima spoznajo med seboj in se nauéijo delovati kot tim. Clani so med seboj vljudni, zadrzani
in do vodje ustrezljivi (Levi, 2011). Clani so lahko tudi zmedeni in negotovi, kako naj
ravnajo, zato nekaj ¢asa porabijo za opredelitev svojih ciljev in nacrtovanje, kako bodo
opravili svoje naloge (Parker, 2008).

Sledi faza, ki se imenuje viharjenje; zanjo so znacilni pogosti konflikti med ¢lani tima in
nejasnosti glede skupinskih vlog in projektnih zahtev (Parker, 2008). Nesoglasja glede
postopkov in nac¢inov dela lahko privedejo do nezadovoljstva in sovraznosti in ¢lani tima se
lahko za¢nejo zavedati, da so naloge oziroma projekt tezji od pri¢akovanega, zato postanejo
zaskrbljeni in obtozujoéi (Levi, 2011). Ceprav so taki konflikti neprijetni, so pomembni, saj
spodbujajo izmenjavo razli¢nih pogledov in vodijo k boljSemu razumevanju stali$¢ ¢lanov
(Levi, 2011).

Timi se v fazi normaliziranja za¢nejo organizirati za delo na nalogah (Levi, 2011). Pri tej
fazi postane tim bolj koheziven in zmanjsa se stevilo konfliktov (Parker, 2008). Dolo¢ijo se
nekatera temeljna pravila ali norme, ki ¢lanom pomagajo pri sodelovanju, socialni odnosi pa
se razvijejo do te mere, da se oblikuje timska identiteta (Levi, 2011). Ceprav lahko $e vedno
prihaja do sporov in razhajanj, se jih reSuje s konstruktivho razpravo in pogajanji
(Levi, 2011).

Sledi faza izvajanja, v kateri tim ze dozori in ve, kako delovati, zato se lahko uspe$no
osredoto¢i na svojo nalogo (Levi, 2011). Ce je tim razvil norme in uspesno vzpostavil
socialne odnose, se zlahka spopade s stresom zaradi blizajocih se rokov. Tim se osredoto¢a
na uspesnost s skupnim odloc¢anjem in sodelovanjem (Parker, 2008). Vsi timi ne uspejo priti
do te faze, ker se ne uspejo uspesno soociti s konflikti (Levi, 2011).

Zadnja je faza prekinitve. Ko timi opravijo svoje naloge, se razidejo. Timi se lahko razidejo
tudi zaradi nedoseganja ciljev ali zaradi nepredvidenih tezav, ki onemogocijo nadaljnje
sodelovanje v timu (Levi, 2011). V tem obdobju timi porabijo ¢as tudi za ocenjevanje svoje
uspesnosti, analizo preteklega dela in pripravo za morebitne naloge v prihodnosti
(Levi, 2011).

2.3.2 Vloge ¢lanov v timu

Za uspesnost tima na dolgi rok ni kljucno vpraSanje, kaksna strokovna znanja in spretnosti
imajo zaposleni, temve¢ kako se bodo izbrane osebe oziroma c¢lani tima obnaSali in
usklajevali svoje potrebe in znanja (Belbin, 2010). Vloga je niz vedenj, ki so znacilna za
ljudi v dolo¢enem druzbenem kontekstu. Izbira ali dodelitev vlog lahko poteka na razli¢ne
nacine (Levi, 2011). Clani tima ali vodja tima pogosto izbere ¢lane za opravljanje dologenih
nalog, ki temeljijo na spretnostih in znanjih posameznikov, medtem ko se socialne vlioge
pogosto oblikujejo s samoodloc¢anjem (Levi, 2011).
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V nadaljevanju v tabeli 2 sledi devet vlog, dolo¢enih s pomocjo Belbinovega vprasalnika
(Belbin 2010), ki pomaga pri dolo¢anju in razlo¢evanju vlog ¢lanov znotraj tima. Vlogam
so pripisane naloge ¢lanov tima.

Tabela 2: Vioge ¢lanov tima

VLOGA NALOGE CLANA

INOVATOR Po navadi je ustvarjalen, domiseln, resuje
tezke probleme.

ISKALEC VIROV Je ekstrovertiran, navdu$en, komunikativen.
Raziskuje priloZnosti in razvija stike.

USKLAJEVALEC Je zrel, samozavesten, dober voditelj.

Pojasnjuje cilje, spodbuja sprejemanje
odlocitev, dobro prerazporeja naloge.

OBLIKOVALEC Izzivalen, dinami¢en, dobro prenasa pritisk.
Ima zagon in pogum za premagovanje ovir.

OCENJEVALEC Trezen, strateski in preudaren. Vidi vse
moznosti in natan¢no presoja.

TIMSKI DELAVEC Sodelovalen, blag, prodoren in diplomatski.
Poslusa, gradi, preprecuje trenja in umirja
vodo.

IZVRSEVALEC Je discipliniran, zanesljiv, konservativen in
ucinkovit. Ideje spreminja v prakti¢ne ukrepe.

ZAKLJUCEVALEC Pozoren, vesten, skrben. I8¢e napake in
opustitve. Delo opravi pravocasno.

SPECIALIST STROKOVNJAK Samostojen, zagnan, predan. Zagotavlja znanja

in spretnosti, ki so redkost.

Prirejeno po Belbin (2010); Mozina in drugi (2002).

2.4 Izzivi pri timskem delu

Timsko delo prinasa tudi nekaj izzivov, saj zaradi sodelovanja ve¢jega Stevila ljudi obstaja
ve&ja moznost neskladja interesov (Dimovski, Penger, Skerlavaj & Znidarsi¢, 2005).
V nadaljevanju sledi nekaj pomembnih izzivov pri delu na daljavo.

2.4.1  Skupinsko misljenje

Eden izmed pogostejsih problemov timskega dela je skupinsko razmisljanje. Do tega pride,
ko Zelja po ohranjanju dobrih odnosov postane pomembnejSa od sprejemanja dobrih
odlocitev (Levi, 2011). Zaradi skrbi in Zelje po ohranjanju prijateljskih odnosov se ¢lani tima
ne spraSujejo o pravilni odlocitvi, temve¢ izhajajo¢ iz osebnih obcutkov sprejemajo
odlo¢itve, ki prispevajo k poenotenju misljenja (Mozina in drugi, 2002). Timsko delo in
skupinsko misljenje bistveno vplivata tudi na kreativnost misli in idej, saj zaradi podobnega
razmisljanja prihaja do manjSega Stevila novih zamisli (Levi, 2011). Problemati¢no je lahko
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tudi prevladovanje posameznikov v diskusiji. Po navadi je to vodja, ki lahko s svojim
pogostim govorom in prepri¢evanjem v doloceno smer spreminja mnenja drugih; tako drugi
ne morejo dodati svojega deleza (Mozina in drugi, 2002).

2.4.2  Poraba Casa in stroskov za usklajevanje

Za pripravo, koordinacijo dela in zaposlenih se lahko porabi veliko ¢asa, ki bi ga lahko
porabili za samo delo (Dimovski, Penger & Znidarsi¢, 2005). Se posebe;j je to velika slabost,
¢e obstaja posameznik, ki lahko enako delo opravi hitreje ali boljse in hkrati prihrani ¢as, ki
ga tim izgubi za organizacijo oziroma koordinacijo (Mozina in drugi, 2002).

2.4.3  Konflikti znotraj timov

Konflikti lahko nastanejo zaradi osebnostnih razlik, slabih socialnih odnosov med ¢lani tima
ali nepripravljenosti za dogovarjanje. Lahko so posledica zamer, ki izvirajo iz preteklih
izkuSenj, napacnih pripisov ali napa¢ne komunikacije, na primer neprimernega kritiziranja
ali nezaupanja (Levi, 2011). Do konflikta pride tudi, ko posamezniki prelagajo naloge in
odgovornosti na druge, kar lahko pripelje do neucinkovitosti in slabo opravljenih nalog
(Krejan, 2005).

Konflikti lahko negativno vplivajo na tim, saj povzro¢ajo mo¢na negativna Custva in stres,
ovirajo komunikacijo in usklajevanje ter odvracajo pozornost od nalog in ciljev (Levi, 2011).
Konflikti lahko unic¢ijo kohezijo tima, poSkodujejo socialne odnose ter ustvarijo zmagovalce
in porazence, ki so vir konfliktov v prihodnosti (Levi, 2011). Prav tako se medosebni
konflikti in zakoreninjena stalis¢a v timih pogosto lahko razumejo kot pomanjkanje
zavezanosti enega ali ve¢ posameznikov, da bi delali in sodelovali kot tim (Katzenbach &
Smith, 2015). To dodatno slabi zaupanje in spoStovanje, ki sta pomembna za vzajemno
odgovornost in predanost; ti pa sta potrebni za uspesnost tima (Katzenbach & Smith, 2015).

2.4.4  Spregledati cilj

Izziv, ki lahko otezi uspesno reSevanj nalog, je, ¢e ima tim neustrezno ali slabo opredeljene
cilje ali se pa domneva, da vsi ¢lani razumejo in se strinjajo z nacrtom dela (Katzenbach &
Smith, 2015). Pri delu in doseganju ciljev je treba najprej dobro premisliti in izbrati primerno
pot, saj lahko hitre odlo¢itve in zelja po takoj$nji podpori povzro¢ijo spregledanje cilja, ki je
najti najboljSo resitev v najkrajS§em moznem casu (Mozina in drugi, 2002).

2.4.5 Pomanjkanje znanj in spretnosti

Obstaja le nekaj timov, ki so ob zacetku svojega delovanja imeli vse potrebne kompetence
za svoje delo. Timi se najpogosteje soocajo s pomanjkanjem tehni¢nih ali funkcionalnih
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kompetenc ali nimajo potrebnih timskih ves¢in za reSevanje tezav v medosebnih odnosih
(Katzenbach & Smith, 2015).

2.5 Prednosti timskega dela

Timsko delo organizacijam zmanjSuje stroSke administracije, omogoca sodelovanje
med oddelki, hitrejSe sprejemanje odlocitev in dosega ve¢jo zavzetost zaposlenih za delo
(Dimovski, Penger, Skerlavaj & Znidarsi¢, 2005). V nadaljevanju sledi $e nekaj drugih
pomembnih prednosti timskega dela.

2.5.1 Ustvarjalnost in uc¢enje

Pri delu ljudi v timu pride do razli¢nih idej, ki so lahko veliko boljse od tistih, ki jih lahko
ponudi posameznik. Tu se zdruzijo edinstvene misli vsakega ¢lana tima in nastane kreativna
zamisel (Tripathy, 2018). Posameznik lahko resitev najde po doloceni poti, vendar pri delu
z drugimi ljudmi, ob diskusijah in izmenjavi mnenj lahko najdejo drugacne poti in nove
resitve, saj SO koli¢ine znanja in informacij, ki jih ima tim, naceloma vecje, kot jih lahko
premore posameznik (Mozina in drugi, 2002). Odprte razprave zagotavljajo dovolj prostora
za ucenje. Skupno znanje iz izkusenj, spretnosti, talentov in sposobnosti drugih je zgled
za ucenje do konca kariere, kjer se ustvarjalnost in u¢enje posameznika ter tima medsebojno
krepita (Tripathy, 2018).

2.5.2 lzbira bolj tveganih nalog

Zaposleni, ki so zdruzeni v tim, imajo lahko velik nabor spretnosti, razumejo in spoznajo se
na razli¢na podrocja, imajo §irSi pogled na poslovanje in s tem tudi sposobnost prenosa
zamisli iz enega konteksta v drugega (Edmondson, 2012). Zaradi tega se timi hitreje odlo¢ajo
za dologene bolj tvegane naloge in projekte, kot bi se sam posameznik (Tripathy, 2018). Ce
se posameznik odlo¢i, da bo sam opravljal dolo€en projekt, mora sam nositi vso odgovornost
(Tripathy, 2018).

2.5.3 Lazje reSevanje konfliktov

Ni presenetljivo, da se pri sodelovanju razli¢nih ljudi pojavijo nasprotja mnenja. Clani tima
imajo razli¢ne zivljenjske sloge, navade, delovne stile itd., ki se morda ne ujemajo z drugimi
¢lani tima, kar lahko vodi do nesporazumov in nazadnje do konfliktov (Tripathy, 2018).

Levi (2011) meni, da so konflikti normalen del delovanja tima in prinasajo tako koristi kot
tezave. Timu pomagajo pri opravljanju nalog, saj spodbujajo ustvarjalnost in razpravo
o0 vprasanjih. Avtor nadaljuje, da lahko konflikt tudi Sskoduje timu, kadar povzro¢a moc¢na
negativna Custva, Skoduje koheziji tima in moti njegovo delovanje. Za resevanje konfliktov
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izbirajo timi razli¢ne pristope, najucinkovitejSe je sodelovanje, s katerim se poskusa najti
alternativno resitev, ki bi zadovoljila obe strani (Levi, 2011).

2.5.4 Timsko delo povecuje zaupanje

Timsko delo lahko krepi odnose, saj se ¢lani zanasajo drug na drugega. Cetudi se ob&asno
pojavijo nesoglasja, je zaupanje tisto, ki spodbuja k ponovnemu sodelovanju in reSevanju
tezav, zaradi tega se ustvarijo Se mocnejSe vezi med ¢lani tima (Tripathy, 2018). Zaupanje
daje tudi obcutek varnosti in ustvarja medsebojno povezanost. Pomembno je, da se vsak ¢lan
zaveda svojih sposobnosti, ki jih ima, saj to tudi krepi medsebojne odnose (Tripathy, 2018).
Zaradi sodelovanja je vsakemu posamezniku lazje, saj ni osamljen, ¢lani se med seboj
podpirajo in se lazje identificirajo (Krejan, 2005).

2.6 Uspes$no timsko delo

Tannenbaum in Salas (2021) menita, da se timi med seboj razlikujejo, zato je tezko dolociti
pravila za uspesno delo. Razlikujejo se po tem, ali tim stalno opravlja enake naloge ali se
delovne zahteve s Casom spreminjajo in ali se ¢lani tima pogosto menjavajo. Ena
najpomembnejSih razlik med timi je, v kolik§ni meri se morajo €lani tima zanasati drug
na drugega, da opravijo svoje delo in izpolnijo naloge (Tannenbaum & Salas, 2021).
Tannenbaum in Salas (2021) v svoji knjigi izpostavljata sedem klju¢nih dejavnikov
za uspesno timsko delo, ki so razvidni na sliki 7.

Slika 7: Dejavniki uspesnega timskega dela

‘KKOMUN'JKACIJA\‘
‘/POGO]'I DELA\‘ ‘/ VODSTVO \‘
USPESNO
| TIMSKO
‘/ SPOZNANIJE \‘/ \‘ DELO ) T SPOSOBNOSTI\‘
e \_,, U
/ \
/ \

\/ SODELOVANJE \ | KOORDINACUA |

Prirejeno po Tannenbaum & Salas (2021).

2.6.1 Komunikacija

Uspesna komunikacija je zelo odvisna od sposobnosti ¢lanov tima, da znajo jasno in jedrnato
artikulirati ideje in navajati prepricljive razloge za njih, poslusati brez prekinjanja in
zagotoviti konstruktivne povratne informacije (Adams, Simon & Ruiz, 2002). Tannenbaum
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in Salas (2021) navajata cilje pri komunikaciji, s katerimi timi lahko bolje in uspesneje
poslujejo, kar lahko vidimo na spodnji sliki 8.

Slika 8: Cilji pri komunikaciji

Uporabne informacije jasno Nacrtovati morebitne Ucinkovitost ekipe je
in pravoéasno posredovati spremembe, kot so odvisna od posredovanja
pravim ljudem. Sporo¢ilo, ki spremembe pri ¢lanih tima, informacij in znanja, ki jih
se ga posreduje, je lahko v delo na daljavo, predaja drugi morda nimajo ali ne
neki situaciji potrebno in dela. Ugotoviti in se razumejo v celoti. To
jasno, v drugi odve¢ in pogovoriti, kako spremembe prispeva k skupnemu
prepozno. ublaziti in jih premagati. zavedanju ¢lanov tima.
Zagotoviti, da lahko vsak Treba je biti pozoren na
Ce mora tim dologiti meje in izrazi svoje mnenje in vsevednost in avtomatizem
pravila, je treba jasno postavlja vprasanja, da je nekaterih ¢lanov tima, saj to
doloéiti, kaj je treba komu komunikacija razumljiva, da zmanjs$uje kakovost
sporoditi in kdo bo za to se izmenjujejo edinstvene komunikacije v timu. Treba
odgovoren. informacije in strokovno je prepreciti miselnost, da
znanje. vsi vse vedo.

Prirejeno po Tannenbaum & Salas (2021).

2.6.2 Vodstvo in podpora ¢lanom tima

Levi (2011) meni, da se timi kot taki lahko uporabljajo za izbolj$anje delovanja organizacij,
vendar so obcutljivi na organizacijsko okolje in potrebujejo prave pogoje, da bi bili uspesni.
Dodaja, da ima vsaka organizacija svoj nacin za dajanje podpore, Ki se jo zagotavlja timu,
ter sistem ocenjevanja in nagrajevanja. Avtor nadaljuje, da so timi uspesnejsi v organizacijah
s podporno organizacijsko kulturo. Podporne kulture spodbujajo odprto komunikacijo in
sodelovanje, saj timi delujejo bolje, ¢e imajo jasne cilje in dobro opredeljene naloge. Timi
prav tako potrebujejo zanesljive informacije s strani organizacije, da lahko sprejemajo
odlocitve, usklajujejo svoja prizadevanja in nacrtujejo prihodnje spremembe (Levi, 2011).

Vodstvo, ki podpira time, vkljucuje sisteme nagrajevanja; informacijski sistem, ki omogoca
dostop do podatkov; izobrazevalni sistem, ki omogoca usposabljanje, ter zagotavlja
materialne vire, kot so finan¢na sredstva in tehni¢na pomo¢ (Haas & Mortensen, 2016).
Ceprav je tezko vedno izpolniti vse potrebe in zahteve tima, lahko vodje prepreéijo veliko
izzivov, ¢e ze v zacetku omogocijo pogoje za delovanje (Haas & Mortensen, 2016).

Raziskave kaZejo, da obstaja sedem bistvenih vodstvenih funkcij, ki jih mora opravljati
skoraj vsak tim (Tannanbaum & Salas, 2021). Nekatere vodstvene funkcije lahko opravi
vodja sam, v drugih primerih pa lahko stopijo v ospredje tudi drugi ¢lani tima, pomagajo
pri dolocenem stanju in olajsajo delo vodji (Tannanbaum & Salas, 2021). V spodnji tabeli 3
so predstavljene vloge vodstva in njihove znacilnosti.
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Tabela 3: Vloge vodstva

VLOGE VODSTVA | ZNACILNOSTI

Zagotavljanje jasnosti | Usmerjanje in razvijanje nacrtov za doseganje rezultatov.

in usklajenosti Strukturiranje in razdelitev dela. Zagotavljanje, da ima tim skupne
miselne modele glede vlog, prednostnih nalog in vizije.

Skrb za odgovornost | Spremljanje rezultatov in napredka, spremljanje izpolnjevanja zahtev,

sodelavcev v timu zagotavljanje, da ¢lani sodelujejo in komunicirajo v skladu

S pri¢akovanji, ravnanje z neodgovornimi sodelavci.
Odstranitev ovir in Iskanje potrebnih virov, kot so finan¢na sredstva, talenti in podpora,
pridobitev podpore upravljanje odnosov z ljudmi zunaj tima, pomoc¢ pri reSevanju tezav,

spremljanje okolja.

Obvladovanje ¢ustev | Motiviranje in navdihovanje drugih (dajanje spodbude), spodbujanje

in odnosov znotraj konfliktov, ki temeljijo na sodelovanju, krepitev kolektivne

tima ucinkovitosti in kohezije, izkazovanje osebne skrbi za ¢lane tima.
Spodbujanje Priznavanje napak ali pomanjkanja znanja, spodbujanje alternativnih
psiholoske varnosti stalis¢ (zahvala za izrazanje mnenj), vzpostavljanje zaupanja, jasna

opredelitev pogojev.

Spodbujanje Dejavno iskanje prispevkov drugih, zagotavljanje, da so ¢lani tima
sodelovanja in pripravljeni podpreti drug drugega, spodbujanje skupnega vodenja in
opolnomocenja pospesevanja, ustvarjanje obcutka vkljucenosti in lastniStva.
Spodbujanje ucenja Spremljanje potreb ¢lanov tima, spodbujanje individualnega ucenja,
in prilagajanja omogocanje skupinskega uéenja in prilagajanja, zagotavljanje, da

imajo ¢lani tima kompetence, potrebne za u¢inkovito usklajevanje.

Prirejeno po Tannenbaum & Salas (2021).

2.6.3 Sposobnosti ¢lanov tima

Haas in Mortensen (2016) pravita, da za uspesno delo potrebuje vsak tim tudi pravo
kombinacijo in Stevilo ¢lanov; optimalno oblikovane procese; norme, ki odvraéajo
od destruktivnega vedenja in spodbujajo pozitivno dinamiko. Dodajata, da ni nujno, da ima
vsak posameznik vrhunske tehni¢ne in druzbene spretnosti, vendar tim na splosno potrebuje
velik odmerek obeh. Raznolikost znanja, pogledov, perspektiv, pa tudi starosti, spola in rase,
lahko pomaga timom, da so ustvarjalnejsi in se lazje izognejo skupinskemu razmisljanju
(Haas & Mortensen, 2016).

Pri sestavljanju tima je treba biti pozoren, saj se je ob primanjkljaju bistvenih kompetenc
tezje soocati z nalogami in izzivi (Tannenbaum & Salas, 2021). Pomembno je jasno dolociti
in razjasniti posebne sposobnosti, ki so potrebne neki organizaciji oziroma timu, in te
informacije uporabiti pri zaposlovanju ljudi in oblikovanju timov (Tannenbaum & Salas,
2021). V tabeli 4 so prikazane Se dodatne lastnosti, ki jih je poleg zahtevanih specifi¢nih ali
tehni¢nih kompetenc treba iskati v novih ¢lanih tima (Tannenbaum & Salas, 2021).
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Tabela 4: Iskane lastnosti pri novih ¢lanih tima

LASTNOSTI CLANOV | ZNACILNOSTI

Temeljne spretnosti Dajanje in prejemanje povratnih informacij, komuniciranje,
uspesno reSevanje konfliktov, vodenje, ustrezno ohranjanje
medosebnih odnosov.

Spretno timsko delo Razumevanje timske dinamike, obnasati se kot timski igralec.
Osebne lastnosti Kognitivne sposobnosti (ustrezne za opravljanje nalog),
kolektivna usmerjenost, prilagodljivost (zlasti v dinamicnih
okoljih) in povezanost z okoljem.

Prirejeno po Tannenbaum & Salas (2021).

2.6.4 Koordinacija

Tannenbaum in Salas (2021) menita, da je za uspe$nost tima pomembno, da se tim usklajuje
in prilagaja, da ¢lani tima ob pravem ¢asu pokazejo pravo vedenje za timsko delo. Pravita
tudi, da ¢e se v timu pogosto dogaja, da se ¢lani menjavajo; ¢e so zahteve glede nalog
dinamicne; Ce ljudje delajo na razli¢nih lokacijah in ¢e imajo €lani tima razli¢ne sposobnosti
in poglede, je usklajevanje znotraj tima zelo otezeno. Najboljsi timi se razvijejo takrat, ko
postanejo odli¢ni s stalnimi prilagoditvami, saj se skuSajo prilagoditi v vsakem trenutku in
si vzamejo Cas za razmislek in dolgoro¢ne prilagoditve (Tannenbaum & Salas, 2021).
Za oblikovanje uc¢inkovitih timov je potrebno prizadevanje s strani ¢lanov tima in tudi
organizacije (Levi, 2011). Za izboljsanje nacina delovanja ¢lanov potrebuje tim povratne
informacije o svoji uspesnosti in spodbudo za spremembe. Brez tega se lahko zgodi, da se
¢lani tima ne bodo osredotocili na cilje, ki jih je organizacija dolodila za tim (Levi, 2011).

Zahteve za usklajevanje se razlikujejo glede na tim in ¢lane tima (Tannenbaum & Salas,
2021). Na spodniji sliki 9 so predstavljene stiri lastnosti obnasanja ¢lanov, ki so pomembne
za uspesnost timskega dela.

Slika 9: Stiri lastnosti ustreznega vedenja

Nadzorovanje: poznavanje ..
. . : . Zagotavljanje podpore:
dogajanja v timu in zunaj tima.
Spremljanje sodelavcev,
uspesnosti tima in narave
stanja, s katerim se soocajo.

svetovanje, podpora ali
nadomes¢anje ¢lana tima,
kadar je to potrebno.

Prilagajanje: ucenje na Obvladovanje ¢ustev in
konfliktov: sodelovalno
obravnavanje nasprotujoé¢ih si
stali3¢ in obvladovanje ¢ustev
¢lanov ekipe.

podlagi izku3enj in
prilagajanje potrebam ter
izboljsanje uéinkovitosti.

Prirejeno po Tannenbaum & Salas (2021).
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2.6.5 Sodelovanje

Levi (2011) meni, da si v sodelovalnem okolju ¢lani tima pomagajo in se ucijo drug
od drugega. Dodaja, da so se ¢lani tima, ki sodelujejo, pripravljeni pogovarjati med seboj, to
pa spodbuja ve¢jo povezanost, lazje usklajevanje nalog, zadovoljstvo s skupnim delom in
posledi¢no zadovoljstvo vsakega posameznika. Sodelovanje je e pomembnejse pri nalogah,
ki so dvoumne, zapletene ali dinamicne, saj tak$ne naloge zahtevajo obsezno izmenjavo
informacij, ker se skusa dolociti najboljsi nacin za njihovo izvedbo (Levi, 2011). V timih,
ki sodelujejo, je manj napetosti, konfliktov in besednih spopadov. Prav tako imajo mocne;jsi
obcutek timskega duha in vecjo povezanost tima (Levi, 2011). Kot lahko vidimo na spodnji
sliki 10, Tannenbaum in Salas (2021) omenjata S$tiri klju¢ne dejavnike za uspe$no
sodelovanje.

Slika 10: Dejavniki uspesnega sodelovanja

PSIHOLOSKA KOLEKTIVNA
VARNOST UCINKOVITOST
‘ ZAUPANJE ‘ KOHEZIJA
SODELOVANJE |

Prirejeno po Tannenbaum in Salas (2021).

Tannenbaum in Salas (2021) pravita, da ¢e ¢lani tima zaupajo drug drugemu, verjamejo, da
druge osebe delujejo s pozitivnimi nameni, in pri¢akujejo, da bodo opravile obljubljene
naloge. Tak$no zaupanje omogoca, da ¢lani tima sprejmejo doloCeno ranljivost in se
odpovejo osebnemu nadzoru. Nadaljujeta, da v bolj centraliziranih timih morajo osebe, ki
so pooblaséene za sprejemanje odlocitev, zaupati preostalim ¢lanom, da jim bodo
posredovali tocne informacije. Da bi bili zmoZni vsega tega, morajo biti ¢lani tima
pripravljeni spregovoriti, ponuditi svoje staliS¢e, izraziti nestrinjanje, postavljati vprasanja
in deliti strokovno znanje (Tannenbaum & Salas, 2021). V psiholosko varnem okolju ljudje
verjamejo, da ne bodo kaznovani, zavrnjeni ali slabSe ocenjeni, ¢e bodo izrazili svoje
mnenje. Zato je zelo pomembno, da tim oziroma vodja ustvari varno okolje, v katerem si
¢lani tima upajo tvegati, izraZzati mnenje, iskati pomo¢, se uc€iti na napakah in vedeti, da ne
bodo strogo obsojeni (Tannenbaum & Salas, 2021).

Tako kot pri psiholoSki varnosti kolektivna ucinkovitost temelji na zaznavah in
interpretacijah. Nastane na podlagi izkuSenj ¢lanov tima ter se lahko spreminja skozi Cas in
v razli¢nih stanjih (Tannenbaum & Salas, 2021). Kolektivna u¢inkovitost omogoca timu, da
ima obcutek, da lahko izvaja dolo¢en nadzor in vpliva na svoje okolje. Zadnji dejavnik je
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kohezija; ta je kot lepilo, ki spodbuja tim, da ostane enoten (Tannenbaum & Salas, 2021).
Obstajata dve vrsti kohezije: socialna kohezija, ki se nanasa na medosebno navezanost
¢lanov tima, in kohezija naloge, ki je prepricanje, da je delo, ki ga tim opravlja, pomembno,
zato se Clani tima pocutijo predani nalogi (Tannenbaum & Salas, 2021).

Zdruzevanje zaposlenih s kolektivisticno miselnostjo spodbuja rast zaposlenih ter jim
omogoca, da razsirijo svoj nabor znanj in spretnosti ter bolje sodelujejo kot tim, kar
posledi¢no prinasa prednosti celotni organizaciji (Khawam, DiDona & Hernandez, 2017).
Po drugi strani je pri sodelovanju treba biti pozoren. Zaradi velike koli¢ine sodelovanja lahko
tim postane osredoto¢en na vzdrzevanje notranjih socialnih odnosov in izgubi pogled
na skupne cilje, kar lahko negativno vpliva na uspesnost (Levi, 2011). S¢asoma postanejo
¢lani tima tudi socialno in ¢ustveno povezani drug z drugim, kar izboljsa komunikacijo in
usklajevanje, vendar lahko povzroci tezave, ker postane tim preve¢ usmerjen sam vase in
lahko pride do skupnega misljenja (Levi, 2011). Timi, ki postanejo preve¢ kohezivni, imajo
lahko tezave pri sprejemanju odlocitev, saj medsebojne simpatije motijo proces odlo¢anja in
objektivnost mnenj (Levi, 2011).

2.6.6 Spoznanje

Spoznanje se nanaSa na obseg, v katerem imajo ¢lani tima skupno ali vsaj dopolnjujoce se
razumevanje o prednostnih nalogah, vlogah, dogajanju in ravnanju v dolocenih stanjih
(Tannenbaum & Salas, 2021). Skupna spoznanja so skupno, natan¢no in komplementarno
razumevanje, ki ga imatim. To ne pomeni, da imajo vsi v timu enaka spoznanja ali vedenja,
ampak da delijo vsaj delno skupno razumevanje in vedo, kdo v timu ima ustrezna znanja in
ves¢ine (Tannenbaum & Salas, 2021).

Temelj vsakega uspeSnega tima je v tisti smeri, v kateri ¢lane tima spodbuja, usmerja in
angazira. Timi oziroma ¢lani timov ne morejo biti navdihnjeni in motivirani, ¢e ne vedo,
za kaj delajo, in nimajo tocno dolocenih ciljev, ki morajo biti zahtevni, vendar tudi dosegljivi
(Haas & Mortensen, 2016).

2.6.7 Pogoji

Pogoji se nanaSajo na kontekst ali okolje, v katerem tim deluje, in lahko mo¢no vplivajo
na uspesnost tima. Nekateri pogoji imajo lahko §irok vpliv, na primer organizacijske politike
in prakse (zaposlovanje, moznosti napredovanja, nagrajevanje) ter ukrepi vodstva (vedenje,
komunikacija in vzpostavljanje psiholoske varnosti) (Tannenbaum & Salas, 2021). Tako
zaposleni kot vodstvo ustvarjajo kulturo organizacije, ki opredeljuje skupne vrednote,
prepric¢anja in norme (Tannenbaum & Salas, 2021). Kultura tima vpliva na to, kako ¢lani
tima komunicirajo med seboj in usklajujejo delo (Levi, 2011). Timi morajo biti previdni, da
ne krsijo obstojeCe kulture organizacije, in hkrati spodbujati spremembe za podporo
timskemu delu (Levi, 2011).
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2.7 Pomen timskega dela pri delu na daljavo

Trend uporabe naprednih komunikacijskih tehnologij poteka v smeri, da bodo timi, ki delajo
na daljavo, v prihodnosti $e naprej moc¢no vplivali na poslovni svet. Ceprav morda niso
reSitev za vsako podjetje ali organizacijo, so zaradi svojih prednosti stratesko pomembno
orodje na globalnem trgu (Bergiel, Bergiel & Balsmeier, 2008).

Ljudje imajo razlicen odnos do dela na daljavo in nekaterim to bolj ustreza kot drugim, zato
je smiselno, da organizacije svojim zaposlenim ponudijo razlicne moznosti za delo
na daljavo in s tem podprejo njihovo uspesnost in zadovoljstvo (Virtanen, 2020). Na ta na¢in
lahko organizacije zagotovijo, da se bodo njihovi zaposleni lazje prilagodili delu na daljavo
in v njem uzivali (Virtanen, 2020). Nove tehnologije ne prinasajo vedno najboljsih resitev,
ampak je reSitev v razumevanju pravil sodelovanja, v oblikovanju nabora komunikacijskih
spretnosti, sodelovanju in predvsem uporabi timskega nacina dela, ki lahko olajsa
prilagajanje novemu nacinu dela (Dhawan & Chamorro-Premuzic, 2018).

Bergiel, Bergiel in Balsmeier (2008) menijo, da timsko delo ponuja veliko prednosti
zaposlenim, zato se lahko lazje soocijo z novimi nacini dela, kot je delo na daljavo. Avtorji
nadaljujejo, da virtualni timi skraj$ajo potovalni ¢as in s tem povezane stroske, spodbujajo
zaposlovanje na razlicnih podrocjih, ustvarjajo raznolike time, pomagajo prikrajSanim
zaposlenim in zmanjsujejo razli¢ne oblike diskriminacije. Veliko elementov, ki so potrebni
za uspesno timsko delo, pride Se toliko bolj do izraza pri timih, ki delajo na daljavo: visoka
raven zaupanja, jasna komunikacija, dobro vodenje in ustrezna raven tehnologije (Bergiel,
Bergiel & Balsmeier, 2008).

3 RAZISKAVA POVEZAVE DELA NA DALJAVO IN
TIMSKEGA DELA

ZakljuCenemu teoreticnemu delu sledi raziskava, prek katere bom poskusala ugotoviti
povezavo med delom na daljavo in timskim delom. Za ugotovitev povezave bom analizirala
primarne podatke, pridobljene z anketnimi vprasalniki, ki so jih izpolnjevali zaposleni
Vv izbrani banki.

3.1 Predstavitev izbrane banke

Izbrana banka, v kateri sem opravila raziskavo, je ena izmed slovenskih bank. Je ena
najpogostejs§ih  izbir za  prebivalstvo, druStva, samostojne podjetnike ter
majhna in srednje velika podjetja. Ponuja Sirok nabor ban¢nih storitev, ki jih dopolnjuje
z ban¢no-zavarovalnimi, leasing produkti in skladi. Uspesno optimizira in digitalizira
svoje produkte in storitve ter jih uspesno prilagaja novim trznim razmeram. Poslanstvo
izbrane banke je, da uporabnikom omogoca prijazne financne storitve po konkurencnih
cenah. To dosegajo s skrbnim in druzbeno odgovornim poslovanjem ter trajnostnim

ey
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3.2 Zasnova raziskave in metodologija

V teoreti¢nem delu magistrskega dela sem s pomocjo literature najprej opisala koncept dela
na daljavo, ki se je z razvojem tehnologije razvijal, v ¢asu pandemije COVID-19 pa dosegel
ogromne razseznosti. Nato sledi koncept timskega dela in na koncu povezava med obema
konceptoma. Podlaga za raziskovalni del magistrskega dela je raziskava koncepta dela
na daljavo in timskega dela na primeru izbrane banke. V raziskavo so bili vkljuceni §tirje
oddelki izbrane banke. Zaposleni iz vseh Stirih oddelkov so izpolnili anketni vprasalnik
zaprtega tipa, ki sem ga sestavila s pomocjo domace in tuje literature. Vseboval je vpraSanja
0 delu na daljavo, timskem delu in prisotnosti timskega dela v casu dela na daljavo.
Respondenti so najprej odgovorili na nekaj vprasanj, ki so se nanasala na delo na daljavo
pred in po izbruhu pandemije COVID-19, nato so $e ocenili trditve, Ki so se nanasale na delo
na daljavo. Drugi del vprasalnika se je nanasal na timsko delo in respondenti so ocenjevali
prisotnost timskega dela znotraj tima. V tretjem delu so pa respondenti ocenjevali prisotnost
timskega dela v ¢asu dela na daljavo.

3.21 Namenincilji

Namen magistrskega dela je s pomoc¢jo novejsih sekundarnih virov predstaviti koncept dela
na daljavo, njegov razvoj in uporabo ter timsko delo, ki se v organizacijah prikazuje kot
uspesen nacin dela. Drugi del magistrskega dela je sestavljen iz raziskave, s katero poskusam
ugotoviti, ali sta koncepta v izbrani banki prisotna in ali med njima obstaja povezava.
Konéne ugotovitve bom primerjala s teoreticnim delom pri¢ujoce razprave. Glavni cilj
magistrskega dela je poiskati klju¢ne povezave med obema konceptoma in ugotoviti, ali je
zaradi prisotnosti timskega dela bilo lazje delati na daljavo.

Pomozni cilji magistrskega dela so:

1.  Natancno preuciti delo na daljavo in timsko delo na podlagi domace in tuje strokovne
literature.

2. Poskusiti ugotoviti prisotnost obeh konceptov v banki ter raziskati, ali je bilo timsko
delo prisotno tudi v ¢asu dela na daljavo.

3. Pripraviti priporocila in smernice na podlagi ugotovitev raziskave ter prispevati
k nadaljnjemu razvoju dela na daljavo in timskega dela v izbrani banki.

3.2.2 Temeljna teza in raziskovalna vprasanja

Temeljna teza magistrskega dela se glasi: zaposleni lazje delajo na daljavo, ¢e je prisotno
timsko delo, saj timsko delo vzpostavlja pozitivno delovno okolje, ki motivira in spodbuja
zaposlene ter posledi¢no vpliva na doseganje zastavljenih ciljev na primeru preucevanega
primera izbrane banke. Teza je bila sestavljena po poglobljeni analizi znanstvene literature.
Za pomoc¢ pri raziskavi sem sestavila tudi naslednja raziskovalna vprasanja:
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Ali so zaposleni v izbrani banki delali na daljavo tudi pred pandemijo COVID-19?
Koliko dni na teden so zaposleni delali na daljavo v casu COVID-19?

Kako so se zaposleni soocali z delom na daljavo v ¢asu COVID-19?

Ali je med zaposlenimi v izbrani banki prisotno timsko delo?

Ali je zaposlenim bilo lazje delati na daljavo, ker je bilo prisotno timsko delo?

a s wnNE

3.2.3 Metodologija in na¢rt raziskovanja

Prvi, teoreti¢ni del magistrskega dela temelji na sekundarnih virih tuje in domace literature.
Za opis obeh konceptov sem uporabila strokovne ¢lanke in knjige. Zaradi aktualnosti teme
dela na daljavo, ki se je razsirilo v zadnjih dveh letih, in timskega dela, ki postaja zelo
pogosta praksa v podjetjih, sem skuSala uporabiti novejSe vire. Pri opisovanju obeh
konceptov sem najprej uporabila eksplorativno metodo, metodo deskripcije in kompilacije.
Za doloc¢ena poglavja pri obeh konceptih sem pa uporabila metodo komparacije.

Za empiricni del raziskave sem se za sodelovanje dogovorila z izbrano banko. Opravila sem
analizo, pri kateri sem z anketnim vpraSalnikom zaprtega tipa zbirala podatke v Stirih
razlicnih  sektorjih banke. Najprej sem s pomocjo uveljavljenih vprasalnikov
sestavila vprasalnik o delu na daljavo. Zanimalo me je, kako pogosto so v ¢asu pandemije
COVID-19 delali na daljavo in kako so s takim nacinom dela bili zadovoljni. V drugem delu
ankete so respondenti odgovarjali na vprasanja o prisotnosti timskega dela v njihovem
sektorju, ko delajo normalno v pisarni, tretji del pa obsega vprasanja 0 prisotnosti timskega
dela, ko so delali na daljavo. Pri vseh vprasalnikih sem uporabila petstopenjsko Likertovo
lestvico. Po kon¢anem zbiranju podatkov sledi analiza ter s pomocjo raziskovalnih vprasanj
in teoreti¢nega dela $e interpretacija rezultatov in kon¢ne ugotovitve. V nadaljevanju sledi
Se nacrt moje raziskave, ki je prikazan na sliki 11.

Slika 11: Nacrt raziskave
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3.2.4  Oblikovanje vprasalnika

Za raziskovalni del naloge sem oblikovala vprasalnik zaprtega tipa, ki je sestavljen iz treh
delov. K resevanju sem, ob predhodnem dogovoru z vodji sektorjev, povabila zaposlene
stirih sektorjev izbrane banke: sektor zaledja, sektor informacijske tehnologije, sektor
placilnega prometa in kontaktni center. Anketni vprasalnik sem pripravila s pomocjo
spletnega orodja EnKlikAnketa in ga objavila na spletni strani www.1ka.si. Povezavo
do ankete sem zaposlenim posredovala prek njihovega sluzbenega elektronskega naslova.

V uvodnem nagovoru vprasalnika sem respondentom pojasnila in opisala namen anketnega
vprasalnika in jim zagotovila popolno anonimnost. Na vprasalnik so se zaposleni zelo hitro
odzvali, saj sem odgovore dobila v petih dneh, v povpre¢ju so pa za reSevanje ankete porabili
sedem minut. Vprasalnik sem zaradi zagotavljanja kredibilnosti in nepristranskosti
oblikovala s pomocjo drugih vprasalnikov, ki sem jih poiskala prek sekundarnih virov. Iskala
sem ze opravljene raziskave, ki se vsebinsko ujemajo z mojo temo raziskovanja.

Pri prvem delu vprasalnika so respondenti odgovorili na nekaj vprasanj, povezanih z delom
na daljavo; koliko dni v tednu so opravljali delo na daljavo, ali so delali na daljavo tudi
pred pandemijo COVID-19, koliko druzinskih ¢lanov je bilo prisotnih v ¢asu njihovega dela
na daljavo in ali bi v prihodnosti Zeleli delati na daljavo. Nato sledi vpraSalnik, narejen
s petstopenjsko Likertovo lestvico z ocenami od 1 do 5. Pri vsaki trditvi je bilo treba oznaciti,
v koliks$ni meri se s trditvijo strinjajo, pri ¢emer ocena 1 pomeni, da se s trditvijo sploh ne
strinjajo, in 5, da se povsem strinjajo. VpraSalnik je vseboval 17 trditev, ki sem jih ¢rpala
iz dveh Ze opravljenih raziskav avtorjev Yu in Wu (2021) in Tahavori (2015). Trditve
vprasalnika se nanasajo na izku$njo dela na daljavo; ¢e so bili anketiranci zadovoljni, ali sta
bili komunikacija in oprema primerni in kako so sodelovali s sodelavci in vodjo. V tabeli 5
je predstavljen prvi vprasalnik, ki se je nanasal na delo na daljavo.

Tabela 5: Trditve iz vprasalnika o delu na daljavo

ZASE LAHKO TRDIM:
Moj domaci delovni prostor je primeren za delo na daljavo.
Od doma sem imel/-a zadovoljiv dostop do opreme, ki jo potrebujem za delo na daljavo.
Ko sem se soocal/-a s tehni¢nimi tezavami, sem dobil/-a ustrezno pomoc.
Med delom na daljavo sem lahko ohranjal/-a dobro ravnovesje med delom in zasebnim
zivljenjem.
Pri delu od doma me ostali druzinski ¢lani niso motili.
Vse¢ mi je bilo, da sem lahko prezivel/-a ve¢ ¢asa z ostalimi ¢lani druZine.
Vecino dni sem bil navdu$en/-a nad svojim delom, ko sem delal/-a od doma.
Pri delu od doma nisem pogresal/-a sodelavcev.
9. Pri delu od doma sem bil/-a dobro organiziran/-a in z delom nisem odlasal/-a.
10. Zaradi dela od doma sem se lahko sam odloc¢al/-a, kako bom razporedil/-a delovne aktivnosti.
11. Med delovnim dnem sem bil/-a sposoben/-a si vzeti odmor.
12. Zaradi dela od doma sem privarceval/-a Cas in denar.
13. Kljub delu od doma smo s sodelavci bili redno v stiku.
14. Pri komunikaciji s sodelavci smo imeli tudi pogovore, ki niso bili vezani na delo.

AlwWIN|E

SN

se nadaljuje

32



Tabela 5: Trditve iz vprasalnika o delu na daljavo (nad.)

15. Vodja je organiziral redne tedenske formalne in neformalne sestanke.
16. Od vodje sem prejel/-a dovolj napotkov in pomo¢i za uspe$no delo na daljavo.
17. Delo od doma je bilo manj stresno, kot je delo v pisarni.

Prirejeno po Yu & Wu (2021); Tahavori (2015).

Tudi drugi in tretji del vprasalnika sem povzela s pomocjo raziskave avtorjev Ku, Tseng in
Akarasriworn (2013) in raziskave avtorjev Lindsjern, Sjeberg, Dingseyr, Bergersen in Dyba
(2016). Na koncu so sledila Se demografska vprasanja.

Pri drugem delu vprasalnika sem skusala raziskati, ali je v izbrani banki in znotraj Stirih
sektorjev prisotno timsko delo. Vprasalnik je sestavljen iz 12 trditev, kot je razvidno
iz spodnje tabele 6.

Tabela 6: Trditve iz vprasalnika o timskem delu na splosno

LAHKO TRDIM:
1. Zadovoljen/-a sem s koli¢ino in natan¢nostjo informacij, ki jih prejmem od sodelavcev in
vodje.
2. S sodelavci pogosto komuniciram na spontanih sestankih, pogovorih.
S sodelavci in vodjo odkrito delim zamisli in informacije v zvezi z delom.
Skupaj z vodjo postavljamo cilje in dolo¢amo delovna pravila, zato jemljem uspeh tudi kot
lastni dosezek.
Pri razreSevanju tezav in sporov se lahko zanesem na vodjo.
Zavedam se svoje vloge in odgovornosti, ki jo imam Kot del oddelka.
Zaupam, da lahko vsak od sodelavcev svoje delo opravi pravoc¢asno in kakovostno.
S sodelavci si pomagamo in se podpiramo po svojih najboljsih moceh.
9. Ce pride do sporov med sodelavci, jih zlahka in hitro regimo.
10. V nasem oddelku obstajajo jasni in popolnoma razumljivi cilji in naloge.
11. Sodelovanje s sodelavci pove¢a mojo motivacijo za delo in pridobivanje novih znanj.
12. Sodelovanje s sodelavci mi pomaga pri doseganju vi§je kakovosti dela.

@

s

@ Njo o

Prirejeno po Ku, Tseng & Akarasriworn (2013); Lindsjorn, Sjoberg, Dingsoyr, Bergersen & Dybd
(2016).

Tretji del vprasalnika zajema podobna vpraSanja kot drugi del, vendar se trditve nanaSajo na
prisotnost timskega dela v ¢asu dela na daljavo. Zanimalo me je, ali je bilo zaposlenim lazje
delati na daljavo, ker je bilo prisotno timsko delo oziroma dolo¢ene znacilnosti timskega
dela. Trditve so razvidne v spodnji tabeli 7.

Tabela 7: Trditve iz vprasalnika o prisotnosti timskega dela med delom na daljavo

DELATI NA DALJAVO JE BILO LAZJE, KER:
1. sem bil/-a zadovoljen/-a z na¢ini komunikacije, ki jih je podjetje izbralo v ¢asu dela na
daljavo.
2. sem s sodelavci imel/-a pogoste spontane sestanke in pogovore.
3. sem s sodelavci in vodjo lahko odkrito delil/-a zamisli in informacije v zvezi z delom.
se nadaljuje
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Tabela 7: Trditve iz vprasalnika o prisotnosti timskega dela med delom na daljavo (nad.)

sem se lahko z vodjo povezal/-a tako dobro, kot ¢e bi bil/-a v pisarni.

je vodja poskusal/-a ohraniti sodelovanje med sodelavci.

sem se pocutil/-a vkljuenega v skupinske odlocitve.

smo si s sodelavei pomagali in podpirali po svojih najboljsih moceh.

sem zaupal/-a, da lahko vsak od sodelavcev svoje delo opravi pravocasno in kakovostno.
9. ker smo s sodelavci zlahka resili spore.

10. sem vedel/-a, kaj so moje delovne naloge in odgovornosti.

11. mi je sodelovanje s sodelavci pomagalo dosegati vi§jo kakovost dela.

12. mi je sodelovanje s sodelavci pomagalo pri ohranjanju motivacije.

N0~

Prirejeno po Ku, Tseng & Akarasriworn (2013); Lindsjorn, Sjoberg, Dingsoyr, Bergersen & Dybd
(2016).

3.3 Analiza in interpretacija rezultatov raziskave

V naslednjem poglavju sledita analiza in interpretacija primarnih podatkov, ki sem jih
pridobila s pomocjo anketnega vprasalnika. Primarne podatke bom naprej analizirala in nato
tudi interpretirala. Za lazje razumevanje bom podatke predstavila tako opisno kot s pomocjo
tabel in grafov.

Anketni vpraSalnik sem posredovala vsem zaposlenim Stirih sektorjev izbrane banke:
sektorju zaledja, placilnega prometa, informacijske tehnologije in sektorju kontaktnega
centra. Zaposlenih v vseh §tirih sektorjih je 40. Dobila sem izpolnjenih 36 vprasalnikov.
Vprasalnika niso izpolnile tri osebe iz sektorja zaledja in ena oseba iz sektorja placilnega
prometa. VVzorec respondentov se nahaja v spodnji tabeli 8.

Tabela 8: Demografski prikaz podatkov

SPOL (v %) | STAROST (v%) | SEKTOR (v %) CAS ZAPOSLITVE (v %)
y 18-24 8 Zaledje 33 | Manj kot 1 leto 11
“ 72 25-34 39 Placilni promet 17 | 1-2 leti 22

35-44 31 Kontaktni center 28 | 3—4leta 14
M 28 45-54 22 Informacijska 99 5-10 let 33
Nad 55 0 | tehnologija Nad 19 let 19

Vir: lastno delo.

Vecina respondentov je zenskega spola, saj je sodelovalo 26 Zensk in deset moskih.
Med sektorji jih je najvec iz sektorja zaledja, in sicer 12 (33 %), deset (28 %) iz kontaktnega
centra, osem (22 %) iz sektorja informacijske tehnologije in Sest (17 %) iz sektorja placilnega
prometa. Pri starostnih skupinah jih najvec sodi v starostno skupino od 25 do 34 let, in sicer
14 (39 %); 11 (31 %) respondentov sodi v starostno skupino od 35 do 44 let, osem (22 %)
v skupino od 45 do 54 let in samo trije (8 %) v starostno skupino do 24 let. Stirje (11 %)
zaposleni so v podjetju zaposleni manj kot leto dni, osem (22 %) zaposlenih eno do dve leti,
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pet (14 %) zaposlenih tri—stiri leta, najve¢ zaposlenih je v podjetju pet—deset let, in sicer
12 (33%), sedem (19 %) pa jih je v podjetju Ze vec kot deset let.

3.3.1 Rezultati vprasalnika o delu na daljavo v ¢asu pandemije COVID-19

V zaletku vprasalnika, ki se je nanasal na delo na daljavo, sem Zelela ugotoviti, ali so
zaposleni v izbrani banki delali na daljavo tudi pred pandemijo COVID-19. Nato me je $e
zanimalo, v kolik$ni meri so uvedli delo na daljavo ob pandemiji. Delo na daljavo
pred pandemijo ni bilo toliko v uporabi, samo Sest od 36 respondentov se je do izbruha
pandemije srecalo z njim.

V spodnjem grafu na sliki 12 je razvidno, da so v ¢asu pandemije COVID-19 skoraj vsi
respondenti (35 od 36) delali na daljavo, najve¢ od njih tri dni ali ve¢ na teden. Nacin dela
se je zaradi pandemije spremenil, zato so v vecini delo opravljali na daljavo.

Slika 12: Stevilo dni na teden, ko so zaposleni delali na daljavo

Koliko dni na teden ste v povprecju delali od doma med
pandemijo COVID-19?

Zaledje N
Placilni promet I

IT .
Kontaktni center |
0 2 4 6 8 10 12 14

HQ m]1 m2 m3alived

Vir: lastno delo.

Pri drugem delu vprasalnika o delu na daljavo so respondenti ocenjevali 17 trditev, ki se
nanaSajo na znacilnosti in zadovoljstvo pri delu na daljavo. Zanimalo me je, v kolik$ni meri
se anketiranci strinjajo s temi trditvami in ali so bili pri delu na daljavo zadovoljni.

Pri prvih treh trditvah me je zanimalo, ali respondenti razpolagajo s primerno tehni¢no
opremo oziroma ¢e je njihov delovni prostor doma primeren za delo. Pri prvi trditvi, ali je
domaci prostor primeren za delo na daljavo, je pri vseh $tirih sektorjih ve€ina odgovorila
zoceno 4 ali 5. Podobno so odgovorili pri vprasanju, ¢e so pri delu na daljavo imeli
zadovoljiv dostop do opreme, ki so jo potrebovali. Zaradi zadovoljstva z opremo in
primernostjo domacega prostora za delo se je vodstvo ocitno lahko odlo¢ilo, da lahko vec¢ina
zaposlenih dela na daljavo skoraj ves teden. Za omogocanje uspesnega dela na daljavo so
zaposleni morali biti delezni tudi pomoci, ¢e so se soocali s tehnicnimi tezavami.
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Pri vprasanju, ali so dobili ustrezno pomo¢, So anketiranci trditev najpogosteje ocenili s (4)
se strinjam in (5) popolnoma se strinjam. Rezultati trditev so razvidni v spodnji tabeli 9.

Tabela 9: Rezultati trditev o primernosti delovnega prostora

TRDITEV Zaledje PP IT KC Povpredje
Moj domaci delovni prostor je 44 47 46 39 44
primeren za delo na daljavo. ' ’ ’ ’ ’
Od doma sem imel/-a zadovoljiv
dostop do opreme, ki jo potrebujem za 4,2 4,7 4,6 3,7 4,2
delo na daljavo.

Ko sem se soocal/-a s tehnicnimi
tezavami, sem dobil/-a ustrezno 4,6 4,7 4.6 4.4 4,6
pomod.

Vir: lastno delo.

Pri naslednjem sklopu vprasanj me je zanimalo, kako so respondenti pri delu na daljavo
ohranjali ravnovesje med delom in druZino. Zelela sem ugotoviti, ali so uspe$no opravljali
svoje delo in hkrati preziveli ¢as z druzino. Rezultati teh trditev so razvidni v tabeli 10.

Tabela 10: Rezultati trditev o ohranjanju ravnovesja med delom in druzino

TRDITEV Zaledje PP IT KC Povprecje
Med delom na daljavo sem lahko
ohranjal/-a dobro ravnovesje med 4,2 4,3 41 3,3 3,9

delom in zasebnim zivljenjem.
Pri delu od doma me ostali druzinski

¢lani niso motili. 3.9 4.3 4.4 3.6 4,0
Vsec mi je bilo, da sem lahko
prezivel/-a ve¢ ¢asa z ostalimi ¢lani 4,2 4,5 4.3 3,2 4,0

druzine.

Vir: lastno delo.

V sektorju zaledja, placilnega prometa in informacijske tehnologije so trditev o tem, da jim
je uspelo ohranjati ravnovesje med delom in druzino, ocenili zelo visoko, s povprecno oceno
nad 4, z nizjo oceno (3,3) pa je trditev ocenil sektor kontaktnega centra. Podobno so sektorji
ocenili trditev »VSe€ mi je bilo, da sem lahko prezivel/-a ve€ Casa z ostalimi ¢lani druzine,
pri kateri so se vsi sektorji, razen kontaktnega centra, zelo strinjali, kontaktni center pa
nekoliko manj (3,2). Vsi §tirje sektorji so se strinjali s trditvijo, da jih druzinski ¢lani pri delu
na daljavo niso motili, sektor informacijske tehnologije se je s trditvijo najbolj strinjal (4,4).

Za uspesno delo na daljavo je pomembno ohranjati dobre odnose in socialne interakcije S
sodelavci. V tem sklopu sem respondente sprasevala, ali so med delom na daljavo pogresali
sodelavce, koliko so bili v stiku in ali so se med komunikacijo pogovarjali samo o delu.
Rezultati teh trditev so predstavljeni v spodnji tabeli 11.
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Tabela 11: Rezultati trditev o ohranjanju socialne interakcije

TRDITEV Zaledje PP IT KC Povprecje
Pri delu od doma nisem pogresal/-a 25 15 18 21 21
sodelavcev.

Kljub delg od doma smo s sodelavci bili 4,0 43 43 38 41
redno v stiku.

Pri komunlk_ac_ljl S s_o_delavc[ smo imeli tudi 3.0 32 45 3,2 3.4
pogovore, ki niso bili vezani na delo.

Vir: lastno delo.

Glede na odgovore so respondenti pogresali svoje sodelavce v ¢asu dela na daljavo, saj se
niti eden od sektorjev ni strinjal s trditvijo, da pri delu na daljavo niso pogresali svojih
sodelavcev. Trditev je najnizje ocenil sektor placilnega prometa z oceno 1,5, sektor
informacijske tehnologije z oceno 1,8, kontaktni center z oceno 2,1 in sektor zaledja z oceno
2,5. Respondenti vseh sektorjev se strinjajo, da so kljub delu na daljavo komunicirali s
sodelavci oziroma bili redno v stiku. Kljub temu pa so samo v sektorju informacijske
tehnologije bili prisotni pogosti pogovori, ki niso bili vezani samo na delo. Ostali trije se s
trditvijo o tem, da v pogovorih niso govorili samo o delu, niso niti strinjali niti ne strinjali,
saj so trditev ocenili z oceno 3 in 3,2.

Pri naslednjih $tirih trditvah sem skusala ugotoviti, kako dobro so respondenti upravljali s
svojim ¢asom, saj delo na daljavo prinasa veliko samostojnosti in neodvisnosti, hkrati pa
zahteva veliko samodiscipline. Rezultati trditev tega sklopa so razvidni v spodnji tabeli 12.

Tabela 12: Rezultati trditev o uspesnosti upravljanja s casom

TRDITEV Zaledje | PP IT KC | Povpredje

Pri de_Iu_ od doma sem biI/—a} dobro 46 43 48 44 45
organiziran/-a in z delom nisem odlasal/-a.

Zaradi dela od doma sem se lahko sam/-a

odlocal/-a, kako bom razporedil/-a delovne 4.1 2,8 3,9 3,3 3,6
aktivnosti.

Med dglovnlm dnem sem bil/-a sposoben/-a 41 33 3.8 3.6 38
si vzeti odmor.

Zaradi dela od doma sem privarceval/-a ¢as 45 47 4.4 3.7 43

in denar.

Vir: lastno delo.

Anketiranci so se zelo strinjali s trditvijo, da so pri delu na daljavo bili dobro organizirani in
z delom niso odlasali. S trditvijo se je najbolj strinjal sektor informacijske tehnologije, ki je
trditev ocenil s 4,8, sledijo sektor zaledja z oceno 4,6, sektor kontaktnega centra z oceno 4,4
in sektor placilnega prometa z oceno 4,3. V sektorju informacijske tehnologije, sektorju
zaledja in v sektorju kontaktnega centra so se strinjali s trditvijo, da so se lahko sami odlocali,
kako bodo razporedili svoje delo, v sektorju placilnega prometa (ocena 2,8) pa se s trditvijo
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niso strinjali. Respondenti vseh Stirih sektorjev so bili sposobni si vzeti odmor med delom
in se strinjajo, da so z delom na daljavo privaréevali ¢as in denar.

Vsi stirje sektorji se v povprecju strinjajo s trditvijo, da so od vodje prejeli dovolj napotkov
in pomoci za uspesno delo na daljavo, Se posebej v sektorju informacijske tehnologije, kjer
so trditev ocenili s 4,8. V tem sektorju je vodja tudi organiziral najve¢ rednih tedenskih
formalnih in neformalnih sestankov (ocena 4,4), zaradi Cesar je v tem sektorju bilo najvec
pogovorov o osebnih zadevah, kar smo videli Ze pri zgornjih rezultatih o socialnih
interakcijah. Pri ostalih treh sektorjih vodje niso organizirali rednih tedenskih formalnih in
neformalnih sestankov, saj se s trditvijo niso strinjali in jo ocenili pod oceno 3. Trditev je
bila najnizje ocenjena v oddelku pladilnega prometa.

Tabela 13: Rezultati trditev o vodji

TRDITEV Zaledje PP IT KC Povprecje
Qd vodjevz.sem prejiell—a dovolj napotkov 41 38 48 3.8 41

in pomoci za uspe$no delo na daljavo.

Vodja je organiziral redne tedenske 26 18 4.4 23 28

formalne in neformalne sestanke.

Vir: lastno delo.

V povprecju so respondenti bili zadovoljni oziroma navduSeni nad svojim delom na daljavo,
kar lahko vidimo v tabeli 14. Kljub temu delo na daljavo ni prineslo manj stresa, saj je samo
sektor zaledja trditev ocenil z oceno 3,5, ostali trije sektorji pa se s trditvijo niso strinjali
oziroma so jo ocenili z ocenami 2,8 in 2,7.

Tabela 14: Rezultati trditev o zadovoljstvu pri delu na daljavo

TRDITEV Zaledje PP IT KC Povprecje
Vecino dni sem bil/-a navdusen/-a nad

svojim delom, ko sem delal/-a od 4,2 3,7 4,0 3,3 3,8
doma.

_Delo od do_maj_e bilo manj stresno kot 35 2.7 28 28 3.0

je delo v pisarni.

Vir: lastno delo.

Delo na daljavo postaja zelo pomembno za vsako uspesno podjetje. Kljub pocasnemu
umirjanju pandemije je treba razmisliti, ali je delo na daljavo smiselno ohraniti.

Glede na skupne rezultate ankete je razvidno, da so respondenti v povprecju bili zadovoljni
pri delu na daljavo, saj se samo z dvema trditvama niso strinjali. Pri delu na daljavo so imeli
primeren prostor za delo, niso imeli izzivov s tehni¢no opremo oziroma so dobivali ustrezno
pomoc¢, ¢e so jo potrebovali. Respondentom je ustrezalo, da so lahko znotraj delovnika
preziveli ¢as z druzino, prav tako jih ¢lani druzine niso motili. Trditev, s katero so se najmanj
strinjali, se nanasa na pogreSanje sodelavcev, kar pomeni, da jim blizina in sodelovanje s
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sodelavci veliko pomenita. Poleg tega so pogresali tudi pogostejse tedenske formalne in
neformalne sestanke. V spodnjem grafu na sliki 13 so povprec¢ne ocene trditev vseh Stirih
sektorjev skupaj.

Slika 13: Povprecje rezultatov trditev o delu na daljavo vseh sektorjev skupaj

Moj domaci delovni prostor je primeren za.. [

Od doma sem imel/-a zadovoljiv dostop do..
Ko sem se soocal/-a s tehni¢nimi teZavami,..
Med delom na daljavo sem lahko ohranjal/-..
Pri delu od doma me ostali druzinski ¢lani. .
Vse¢ mi je bilo, da sem lahko prezivel/-a..
Vecino dni sem bil/-a navdusen/-a nad..

Pri delu od doma nisem pogresal/-a..

Pri delu od doma sem bil/-a dobro..

Zaradi dela od doma sem se lahko sam/-a..
Med delovnim dnem sem bil/-a sposoben/-a..
Zaradi dela od doma sem privaréeval/-a s..
Kljub delu od doma smo s sodelavci bili..
Pri komunikaciji s sodelavci smo imeli tudi..
Vodja je organiziral redne tedenske..

Od vodje sem prejel/a dovolj napotkov in..

Delo od doma je bilo manj stresno, kot je..

o
=
%]
=
P
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Vir: lastno delo.

3.3.2  Prisotnost timskega dela znotraj sektorjev

Prisotnost timskega dela v organizaciji ali sektorju dokazujejo nekatere znacilnosti oziroma
aktivnosti: ustrezna komunikacija, moZznost izrazanja mnenja in predlogov, ustrezno vodenje
tima, skupna in deljena odgovornost, sodelovanje, ustrezno resevanje konfliktov, skupni cilji
in naloge. Za ugotovitev prisotnosti timskega dela v izbrani banki so respondenti vseh Stirih
sektorjev z ocenami od 1 do 5 ocenjevali 12 trditev, ki so se nanasale na znacilnosti oziroma
prisotnost timskega dela v njihovem sektorju. Da bi ugotovila, ali je prisotno timsko delo,
sem za vsak sektor sklepala, da je tim, zato se tudi vprasanja nanasajo na okoli§¢ine znotraj
sektorjev. Povprecje ocen lahko vidimo v tabeli 15.
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Tabela 15: Rezultati trditev o prisotnosti timskega dela v izbranih sektorjih

TRDITEV

Zaledje

PP

IT

KC

Povprecje

Komunikacija

Zadovoljen/-a sem s koli¢ino in
natanc¢nostjo informacij, ki jih
prejmem od sodelavcev in
vodje.

3,8

3,8

4,5

4,0

4,0

S sodelavci pogosto
komuniciram na spontanih
sestankih, pogovorih.

3,8

43

4,5

4,0

41

Svobodno
izrazanje misli
in idej

S sodelavci in vodjo odkrito
delim zamisli in informacije v
zvezi z delom.

3,9

4,3

4,6

4,2

4,2

Vodstvo

Skupaj z vodjo postavljamo
cilje in dolo¢amo delovna
pravila, zato jemljem uspeh tudi
kot lastni dosezek.

3,9

3,8

4,9

3,7

41

Pri razreSevanju tezav in sporov
se lahko zanesem na vodjo.

4,0

4,7

4,9

4,1

4,3

Odgovornost

Zavedam se svoje vloge in
odgovornosti, ki jo imam kot
del oddelka.

4,3

4,7

4,8

4,6

4,6

Sodelovanje in
zaupanje

Zaupam, da lahko vsak od
sodelavcev svoje delo opravi
pravocasno in kakovostno.

3,6

4,7

4,5

4,2

4,1

S sodelavci si pomagamo in
podpiramo po svojih najboljsih
moceh.

3,8

4,3

4,9

4,5

4,3

Resevanje
konfliktov

Ce pride do sporov med
sodelavci, jih zlahka in hitro
reSimo.

3,6

4,7

4,9

4,2

4,2

Cilji in naloge

V nasem oddelku obstajajo
jasni in popolnoma razumljivi
cilji in naloge.

4,1

4,5

4,6

3,6

41

delu

Zadovoljstvo pri

Sodelovanje s sodelavci poveca
mojo motivacijo za delo in
pridobivanje novih znanj.

3,9

4,5

4,5

4.4

4,3

Sodelovanje s sodelavci mi
pomaga pri doseganju visje
kakovosti dela.

4,1

4,7

4,8

4,6

4,5

Vir: lastno delo.

Glede na posamezne oddelke najbolj izstopa sektor informacijske tehnologije, saj so
respondenti vse trditve ocenili z oceno 4,5 ali vec€. Z najvisjo oceno 4,9 so ocenili trditve o

tem, da si medsebojno pomagajo in uspesno resujejo konflikte. Prav tako uspesno sodelujejo
z vodjo in se na njega lahko zanesejo, sodelujejo pa tudi pri skupnih odlo¢itvah — za uspesno
timsko delo je namre¢ zelo pomembno, da imajo vsi lahko besedo pri odlo¢anju. V tem

oddelku je brez dvoma prisotno timsko delo, ki povecuje motivacijo med zaposlenimi in

pomaga pri doseganju visje kakovosti dela. Skupno povprecje vseh trditev pri tem oddelku

znaSa 4,7.
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V sektorju placilnega prometa se prav tako strinjajo z vsemi trditvami, ki so znacilne za
timsko delo. Najvisje so ocenili (4,7) trditve o tem, da uspesno resujejo spore med sodelavci
in se pri tem lahko zanesejo na vodjo, da se zavedajo svojih vlog in odgovornosti, da zaupajo,
da lahko vsak od sodelavcev opravi svoje delo pravocasno in kakovostno in da jim
sodelovanje s sodelavci pomaga pri doseganju visje kakovosti dela. Prav tako nimajo tezav
pri komunikaciji, pri svobodnem izrazanju zamisli in deljenju informacij in v oddelku
obstajajo jasni cilji in naloge. Zaradi sodelovanja so zaposleni bolj motivirani za delo in
pridobivanje novih znanj. Prav tako s sodelovanjem dosegajo visjo kakovost dela. Skupno
povprecje ocen vseh trditev pri tem sektorju znasa 4,4.

Glede na rezultate je tudi v kontaktnem centru v veliki meri prisotno timsko delo. V tem
sektorju so zaposleni najvisje ocenili (4,6) trditvi, da se zelo dobro zavedajo svojih
odgovornosti in med seboj uspesno sodelujejo, kar jim pomaga pri doseganju visje kakovosti
dela. Skupno sodelovanje in dobro pocutje pri delu sta v tem sektorju zelo pomembna, saj je
njihovo delo lahko najbolj stresno, ker vsakodnevno komunicirajo z velikim stevilom ljudi.
Najnizje so ocenili, vendar se vedno pozitivno, trditvi o tem, da skupaj z vodjo postavljajo
cilje in pravila (3,7) ter da obstajajo jasni cilji in naloge (3,6). Tudi v tem sektorju
sodelovanje pomaga pri motivaciji in doseganju visje kakovosti dela. Skupno povprecje ocen
vseh trditev pri tem sektorju znasa 4,2.

V sektorju zaledja se prav tako strinjajo z vsemi trditvami; najvisje so ocenili (4,3) trditev o
tem, da se zavedajo svoje vloge in odgovornosti, z oceno 4,1 pa trditvi o tem, da v oddelku
obstajajo jasni cilji in naloge ter da jim sodelovanje s sodelavci pomaga pri doseganju visje
kakovosti dela. V sektorju zaledja prav tako nimajo tezav s komunikacijo, uspesno resujejo
spore, svobodno lahko izrazajo zamisli in informacije in si med seboj zaupajo. Sodelovanje
je prisotno in poveCuje motivacijo in kakovost dela. Povpre¢je ocen vseh trditev pri tem
sektorju znasa 3,9.

Timsko delo je v izbrani banki in v izbranih sektorjih prisotno, v najvecji meri v oddelku
informacijske tehnologije. Vse trditve so v vseh sektorjih ocenili pozitivno oziroma so se z
vsemi trditvami strinjali. VV povprecju so se vsi sektorji skupaj najbolj strinjali (ocena 4,6) s
trditvijo o tem, da se zavedajo svoje vloge in odgovornosti, ki jo imajo kot del sektorja.

3.3.3  Prisotnost timskega dela v ¢asu dela na daljavo

Glede na rezultate drugega dela vprasalnika je razvidno, da je timsko delo v obicajnem
delovnem okolju v pisarni med respondenti prisotno. V zadnjem delu vprasalnika me je
zanimalo, v koliksni meri je timsko delo bilo prisotno, ko so respondenti delali na daljavo
zaradi pandemije COVID-19. Zelela sem ugotoviti, ali je bilo zaposlenim lazje delati na
daljavo zaradi prisotnosti timskega dela oziroma prisotnosti dolo¢enih znacilnosti timskega
dela. Tudi v tem delu so zaposleni ocenjevali 12 trditev z ocenami od 1 do 5, povprecje ocen
je razvidno v spodnji tabeli 16.
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Tabela 16: Rezultati trditev o tem, ali je bilo lazje delati na daljavo zaradi prisotnosti
timskega dela

Delati na daljavo je bilo lazje, ker: Zaledje PP IT KC Povpredje
sem bil/-a zadovoljen/-a z nacini

komunikacije, ki jih je podjetje izbralo 3,9 4,2 45 3,8 41
v ¢asu dela na daljavo.

sem s sodelavci imel/-a pogoste

spontane sestanke in pogovore. 3,3 4,2 45 3,3 3,7
sem s sodelavci in vodjo lahko odkrito

delil/-a zamisli in informacije v zvezi z 3,8 4,2 4,6 3,4 3,9
delom.

sem se lahko z vodjo povezal/-a tako

dobro, kot ¢e bi bil/-a v pisarni. 38 4.0 4.4 3.1 38
je vodja poskusal ohraniti sodelovanje 38 43 16 39 39
med sodelavci. ’ ’ ’ ’ ’
sem se pocutil/-a vkljuenega v 3,7 4,2 48 3,5 3,9
skupinske odlocitve.

smo si s sodelavci pomagali in se 4,0 4,5 4.8 4,2 4,3
podpirali po svojih najbolj§ih moc¢eh.

sem zaupal/-a, da lahko vsak od 3,6 45 4,6 3,9 41
sodelavcev svoje delo opravi

pravocasno in kakovostno.

ker smo s sodelavci zlahka resili spore. 3,7 47 4,8 41 42
sem vedel/-a, kaj so moje delovne 4,3 4.7 49 4,3 45
naloge in odgovornosti.

mi je sodelovanje s sodelavci pomagalo 4,1 4,5 4,6 4,0 4,3
dosegati vi§jo kakovost dela.

mi je sodelovanje s sodelavci pomagalo 40 45 4.8 41 43
pri ohranjanju motivacije.

Vir: lastno delo.

Respondenti so bili zadovoljni z nacini komunikacije, ki jih je podjetje izbralo v ¢asu dela
na daljavo. Trditev je najvisje ocenil sektor informacijske tehnologije (4,5), sledijo sektor
placilnega prometa z oceno 4,2, zaledje z oceno 3,9 in kontaktni center z oceno 3,8. Vodstvo
in vodje sektorjev so ocitno priskrbeli primerne nac¢ine za komunikacijo, zaradi tega so se
respondenti lazje soocili s tem, da s sodelavci niso skupaj v pisarni. Pri rezultatih druge
trditve je razvidno, da so v sektorju informacijske tehnologije in placilnega prometa imeli
tudi pogoste spontane sestanke in pogovore. Pri ostalih dveh sektorjih je bilo tega manj, saj
so trditev ocenili z oceno 3,3.

Naslednja trditev se nanasa na odkrito deljenje zamisli in informacij s sodelavci in vodjo.
Deljenje zamisli in informacij je za lazje delo najbolj koristilo sektorju informacijske
tehnologije (4,6) in placilnega prometa (4,2), sledita zaledje z oceno 3,8 in kontaktni center
z oceno 3,4.

Pri cetrti in peti trditvi je bil namen ugotoviti, ali je se je pri delu na daljavo bilo mozno
povezati z vodjo tako dobro kot pri obi¢ajnem delu v pisarni in ali je vodja skusal ohraniti
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sodelovanje med sodelavci. Pomoc in sodelovanje z vodjo in sodelavci sta zelo pomembna,
da se posameznik lazje sooca z morebitnimi izzivi. Sektorji informacijske tehnologije,
placilnega prometa in zaledja se strinjajo z obema trditvama in jim je zaradi dobrega vodstva
bilo lazje delati na daljavo. Oddelek kontaktnega centra pa je trditvi ocenil s 3,1 in 3,2, kar
pomeni, da povezovanje z vodjo in sodelovanje s sodelavci nista bila tako uspesna in
pogosta, da bi prispevala k lazjemu soo¢anju z delom na daljavo.

Tudi pri sesti trditvi izstopa sektor informacijske tehnologije, ki je trditev o tem, da je bilo
lazje delati na daljavo, ker so se pocutili vkljucene v skupinske odlocitve, ocenil s 4,8. Tudi
ostali sektorji so se s trditvijo strinjali: sektor placilnega prometa je ocenil s 4,2, sektor
zaledja s 3,7 in kontaktni center z oceno 3,5.

Naslednji dve trditvi se nanasata na zaupanje med sodelavci, ki je zelo pomembna
komponenta timskega dela. Trditev o tem, da je bilo lazje delati na daljavo, ker so si med
seboj pomagali in se podpirali, so vsi stirje sektorji ocenili z visoko oceno, visjo od 4,
ponovno izstopa oddelek informacijske tehnologije z oceno 4,8. Prav tako je respondentom
bilo lazje delati na daljavo, ker so zaupali, da bo vsak od sodelavcev svoje delo opravil
pravocasno in kakovostno.

Deveta trditev se nanasa na uspesno resevanje sporov med delom na daljavo. Tudi pri tej
trditvi so se respondenti strinjali. Sektor informacijske tehnologije je trditev ocenil s 4,8,
visoko oceno (4,7) so podali tudi v oddelku placilnega prometa, kontaktni center je ocenil s
4,1, najnizje pa zaledje z oceno 3,7.

Vsem respondentom je bilo lazje delati na daljavo, ker so vedeli, kaj so njihove delovne
naloge in odgovornosti, saj so vsi sektorji trditev ocenili z oceno, visjo kot 4. To je trditev,
ki jo je sektor informacijske tehnologije najvisje ocenil od vseh trditev, in sicer z oceno 4,9.

Tudi zadnji dve trditvi, ki se nanasata na sodelovanje med sodelavci, so vsi sektorji ocenili
z oceno 4 ali ve¢. Delati na daljavo je bilo zato lazje, ker so v vseh sektorjih uspesno
sodelovali med seboj, kar je pripomoglo k doseganju visje kakovosti dela in ohranjanju
motivacije. Trditvi je ponovno najvisje ocenil sektor informacijske tehnologije, sledijo
sektor placilnega prometa z ocenama 4,5, zaledje in kontaktni center z ocenama 4,0 in 4,1.

Pri skupnih povpre¢nih ocenah vseh §tirih sektorjev skupaj je najvisjo povprecno oceno (4,5)
dobila trditev o tem, da je bilo lazje delati na daljavo, ker so respondenti vedeli, kaj so
njihove naloge in odgovornosti. Z najnizjo povprec¢no oceno (3,7) je bila ocenjena trditev,
da je bilo lazje delati na daljavo, ker so respondenti imeli pogoste spontane sestanke in
pogovore.

Na sliki 14 v nadaljevanju se nahaja se graf, ki prikazuje povprec¢je vseh ocen vseh stirih
sektorjev skupaj. Kot lahko vidimo, so se respondenti strinjali z vsemi trditvami. Glede na
povprecne ocene je zaposlenim bilo lazje delati na daljavo, ker so bile prisotne znacilnosti
timskega dela.
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Slika 14: Povprecje rezultatov trditev o timskem delu pri delu na daljavo

Delo na daljavo je bilo lazje, ker:

sem bil/a zadovoljen/na z nacini
komunikacije, ki jih je podjetje izbralo v...
sem s sodelavci imel/-a pogoste spontane
sestanke in pogovore.
sem s sodelavci in vodjo lahko odkrito
delil/-a zamisli in informacije v zvezi z..
sem se lahko z vodjo povezal/-a tako
dobro, kot ¢e bi bil/-a v pisarni
je vodja poskusal/-a ohraniti sodelovanje
med sodelavci
sem se pocutil/-a vklju¢enega v skupinske
odlocitve.
smo si s sodelavci pomagali in podpirali po
svojih najboljsih moceh.
sem zaupal/-a, da lahko vsak od
sodelavcev svoje delo opravi pravocasno..

ker smo s sodelavci zlahka resili spore.

sem vedel/-a, kaj so moje delovne naloge
in odgovornosti.
mi je sodelovanje s sodelavci pomagalo
dosegati vi§jo kakovost dela.
mi je sodelovanje s sodelavci pomagalo pri
ohranjanju motivacije.

o
[
[N
w
I
ol

Vir: lastno delo.

3.4 Analiza raziskovalnih vprasanj in sklepne ugotovitve

V poglavju, ki sledi, bom odgovorila na raziskovalna vprasanja, ki sem jih za pomoc
pri raziskovanju postavila na zacetku raziskave. Kot pomo¢ pri odgovorih bom uporabila
ugotovitve raziskovalnega dela in teoreti¢nega dela. Nato bom Se potrdila ali ovrgla temeljno
tezo raziskovalne naloge.

1.  Aliso zaposleni delali na daljavo tudi pred pandemijo COVID-19?

Samo Sest respondentov se je pred pandemijo sre¢alo z delom na daljavo. Z zacetkom
pandemije se je zadeva bistveno spremenila, saj je 35 od 36 respondentov delalo na daljavo.

2.  Koliko dni na teden so zaposleni delali na daljavo v ¢asu COVID-19?
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Najvec tistih, ki so delali na daljavo, je delalo na daljavo tri dni ali ve¢. V oddelku zaledja
in informacijske tehnologije so nekateri zaposleni delali tudi dva dni na teden, v vseh
oddelkih razen v zaledju so pa nekateri delali na daljavo samo en dan na teden.

3. Kako so se zaposleni soocali z delom na daljavo v ¢asu COVID-197?

Zaposleni vseh stirih sektorjev so bili zadovoljni pri delu na daljavo. Njihov delovni prostor
doma je bil primeren za delo, prav tako so imeli dostop do vse potrebne opreme za uspesno
delo. Ob razli¢nih tehni¢nih izzivih so dobili ustrezno pomo¢, kar jim je bistveno olajsalo
soocanje z novim na¢inom dela. Respondenti so uspes$no ohranjali ravnovesje med delom in
zasebnim zivljenjem. Prav tako jih ostali druZinski ¢lani niso motili. Respondenti izbranih
sektorjev imajo povprecen delovni ¢as od 8. do 17. ure, kar pomeni, da v obic¢ajnih razmerah
¢as z druzino prezivijo samo popoldan. Pri delu na daljavo se stanje spremeni, zato je
respondentom bilo vsec€, da so lahko preziveli ve¢ ¢asa z druzino. Najvecji izziv pri delu
na daljavo je bilo za respondente vseh $tirih sektorjev pogresanje sodelavcev. Kljub temu da
so bili redno v stiku, to ni moglo nadomestiti socialne interakcije v Zivo. Samo v sektorju
informacijske tehnologije so imeli pogoste pogovore tudi o temah, Ki niso bile vezane samo
na delo. Upravljanje s ¢asom anketirancem ni povzrocalo tezav, saj so bili dobro organizirani
in z delom niso odlaSali. V vseh sektorjih razen v pladilnem prometu so se lahko sami
odlocali, kako bodo razporedili delovne aktivnosti. Poleg tega so si v vseh sektorjih znali
vzeti odmor in strinjali so se, da so zaradi dela na daljavo privaréevali ¢as in denar. V vseh
sektorjih so prav tako prejeli dovolj informacij in napotkov s strani vodje. Po drugi strani pa
je samo vodja sektorja informacijske tehnologije organiziral redne tedenske formalne in
neformalne sestanke. Na to raziskovalno vprasanje lahko odgovorim pritrdilno, saj so
respondenti v povprecju bili zadovoljni pri delu na daljavo.

4.  Ali je med zaposlenimi v izbrani banki prisotno timsko delo?

V izbrani banki oziroma v vseh stirih sektorjih je timsko delo prisotno. Prek rezultatov
drugega dela ankete lahko sklepam, da izbrani sektorji niso samo skupine zaposlenih, ampak
so timi, kar je vidno na razli¢nih podro¢jih. Med zaposlenimi namre¢ poteka tekoca
komunikacija, svobodno se lahko pogovarjajo in izrazijo svoje misli in Cutenja. Tudi
z vodjami v sektorjih uspesno sodelujejo in skupaj postavljajo cilje in delovna pravila.
Zaposleni se prav tako zelo dobro zavedajo svoje in skupne odgovornosti, kar je zelo
pomembno za uspesno timsko delo. V vseh sektorjih si med seboj pomagajo in stremijo
k skupnim ciljem. Konflikte uspesno resujejo, pri ¢emer jim pomagajo tudi vodje. Timsko
delo se od navadnega skupinskega dela razlikuje tudi v tem, da si sodelavci med seboj
pomagajo, se motivirajo in si zelijo skupnih pozitivnih dosezkov, kar tudi velja v vseh Stirih
sektorjih. Glede na skupna povprecja ocen trditev je v najvecji meri prisotno timsko delo
v sektorju informacijske tehnologije.

5. Ali je zaposlenim bilo lazje delati na daljavo, ker je bilo prisotno timsko delo?
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Zaposleni vseh Stirih sektorjev so v ¢asu pandemije COVID-19 lazje delali na daljavo, saj
so bili zadovoljni s kanali, prek katerih so komunicirali, in so tako lahko ohranjali stike
s sodelavci. Tudi pri delu na daljavo so lahko zaposleni odkrito delili zamisli in informacije.
Vodje vseh sektorjev so bili na razpolago zaposlenim, tako da niso ¢utili razlike med delom
v pisarni ali na daljavo. Ob vsakih spremembah ali odloc¢itvah je vodja vkljucil vse zaposlene
in jih seznanil s spremembami. Delo na daljavo je bilo lazje tudi zaradi tega, ker so si
sodelavci v vseh sektorjih pomagali in se podpirali po svojih najboljsih moceh. Zaposleni so
si tudi zaupali, da bodo ostali opravili svoje delo, kar je zelo pomembno, $e posebno v ¢asu,
ko so oddaljeni.

Pri delu na daljavo lahko hitro pride do nesporazumov, saj je komunikacija omejena
v primerjavi z osebnim stikom, zato je zaposlenim v vseh sektorjih bilo lazje delati
na daljavo in so kljub ob¢asnim nesporazumom spore zlahka resili. Delo jim je olajSalo tudi
to, da so vsi vedeli, kaj so njihove dolznosti, naloge in odgovornosti. Na ta nacin lahko delo
poteka nemoteno. Zaposleni vseh Stirih sektorjev so potrdili, da jim je sodelovanje
s sodelavci, ki je kljucna znacilnost timskega dela, bistveno olajSalo delo na daljavo,
povecalo kakovost njihovega dela in pomagalo pri ohranjanju motivacije. Na podlagi trditev
lahko sklepam, da je zaposlenim timsko delo pripomoglo k lazjemu soocaju z novim
nacinom dela.

Temeljna teza pravi, da zaposleni lazje delajo na daljavo, ¢e je prisotno timsko delo, saj
timsko delo vzpostavlja pozitivno delovno okolje, ki motivira in spodbuja zaposlene ter
posledi¢no vpliva na doseganje zastavljenih ciljev na primeru preu¢evanega primera izbrane
banke.

Glede na rezultate raziskave, ki sem jo opravila, in na podlagi preu¢enih sekundarnih virov
lahko sklepam, da je zaposlenim bilo laZje delati na daljavo, ker je bilo prisotno timsko delo,
saj to vzpostavlja pozitivno delovno okolje, ki motivira in spodbuja zaposlene. Glede na
ugotovitve drugega dela anketnega vprasalnika sklepam, da je v vseh §tirih oddelkih prisotno
timsko delo, ki so ga uspesno prenesli tudi na delo na daljavo, kar je zaposlenim bistveno
olajSalo sooCanje z novim nacinom dela.

3.5 Priporocila vodstvu

Zaposleni vseh stirih sektorjev so se uspesno soocali z delom na daljavo, pri ¢emer jim je
zelo pomagalo timsko delo. Na podlagi prvega vprasalnika je razvidno, da so respondenti
pogresali svoje sodelavce, zato svetujem vodjam vseh sektorjev, razen vodji sektorja
informacijske tehnologije, da v prihodnosti, ¢e bodo Se delali na daljavo, organizirajo vec¢
skupnih sestankov oziroma vec interakcij, ki bi zmanjSale pogreSanje sodelavcev. Svetujem,
da so sestanki oziroma pogovori tudi neformalne narave, da se lahko zaposleni zblizajo in
druzijo kljub fizi¢ni razdalji. Prav tako na podlagi prvega vprasalnika vodji sektorja
placilnega prometa svetujem, da zaposlenim omogocijo ve¢ samostojnosti pri delu, da si
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lahko sami organizirajo delo in razporedijo svoje obveznosti, ¢e je to mogoce. Glede na
koli¢ino stresa, ki so ga bili delezni pri delu na daljavo, je razvidno, da zaposlenim vseh
sektorjev ni predstavljalo velike razlike, ali delajo na daljavo ali ne. Vodjam zato svetujem,
da v prihodnosti ponudijo delo na daljavo tistim zaposlenim, ki si ga zelijo.

SKLEP

Leto 2020 je bistveno spremenilo nacin poslovanja in sodelovanja v poslovnih prostorih.
Pandemija COVID-19 je celoten svet prisilila, da se je na¢in dela v popolnosti prilagodil in
da se je vecina dela premaknila na delo od doma ali iz neke prilagojene pisarne, v katerih
sodelavci niso bili v stiku. Delo na daljavo se je v preteklosti Ze uporabljajo, Se posebej
v tistih podjetjih, ki so bila Ze napredna in imela primerno opremo, v drugih podjetjih, ki se
s takim nac¢inom dela $e niso soocala, so morali zadeve spremeniti ¢ez no¢. Tudi timsko delo
v zadnjih letih dobiva vedno veéji pomen. Podjetja ugotavljajo, da je timsko delo
klju¢na znacilnost uspe$nega poslovanja. Taki dogodki in nova stanja, kot je bila pandemija
COVID-19, so dokazali, kako sta timsko delo in sodelovanje med sodelavci in vodjami
pomembna pri soo¢anju z novimi nacini dela.

V prvem poglavju magistrskega dela sem preucevala in predstavila koncept dela na daljavo.
Informacije sem ¢rpala iz domace in tuje strokovne literature. V tem poglavju sem opisala
znacilnosti dela na daljavo, kako se je skozi ¢as razvijalo in kako se je delo na daljavo razvilo
v ¢asu pandemije COVID-19. Nastela in opisala sem tudi izzive in prednosti dela na daljavo,
s katerimi se soocajo tako zaposleni kot delodajalci. V zadnjem delu poglavja sem nastela
Se dejavnike, ki omogocajo uspesnejSe delo na daljavo: uporaba primerne tehnologije,
organiziranje usposabljanj za zaposlene, skrb za produktivnost, ustrezna komunikacija, skrb
za telesno in duSevno zdravje, ohranjanje ravnovesja med delom in druZino in ohranjanje
socialne interakcije med zaposlenimi in vodjami.

V drugem poglavju sem preucevala in opisala koncept timskega dela, ki prav tako postaja
pomemben c¢len uspeSnih podjetij. Najprej sem predstavila razlike med timom in skupino,
nato sem naStela faze razvoja tima in opredelila vloge, ki jih imajo posamezni ¢lani tima.
Tudi v tem poglavju sem nastela prednosti in izzive drugega koncepta. Podobno kot v prvem
poglavju na koncu sledijo dejavniki za uspeSno izvajanje timskega dela: ustrezna
komunikacija, ustrezno vodstvo, razlicne sposobnosti ¢lanov, dobra organiziranost,
sodelovanje, spoznanje in primerni pogoji.

V tretjem poglavju je sledila raziskava, s katero sem Zelela pridobiti primarne podatke.
Pridobila sem odgovore na vprasalnike iz $tirih ban¢nih sektorjev: sektor zaledja, placilnega
prometa, informacijske tehnologije in kontaktnega centra. Zelela sem ugotoviti, ali sta
V izbrani banki v ¢asu pandemije COVID-19 bila prisotna delo na daljavo in timsko delo.
Poleg tega sem zelela ugotoviti, ali v izbrani banki obstaja povezava med delom na daljavo
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in timskim delom oziroma ali je zaradi prisotnosti timskega dela zaposlenim bilo lazje delati
na daljavo.

Glavni cilj magistrskega dela je bil raziskati in pojasniti povezavo med delom daljavo in
timskim delom v izbrani banki ter pojasniti vlogo timskega dela pri lazjem soocanju z delom
na daljavo. Glede na pridobljene rezultate in opravljeno analizo sem izpolnila tako glavni
cilj kot tudi pomozne cilje. Prav tako sem lahko potrdila temeljno tezo in odgovorila
na raziskovalna vprasanja. Pri zaposlenih v izbrani banki je bilo prisotno timsko delo ze
pred izbruhom pandemije COVID-19. Ob izbruhu so skoraj vsi zaceli delati na daljavo.
Glede na rezultate so se na nov nac¢in dela dobro prilagodili. Med delom na daljavo je
med zaposlenimi v veliki meri bilo prisotno timsko delo, ki je zelo olajsalo nov nacin dela.
Zaposleni so kljub fizi¢ni razdalji uspesno sodelovali tako z ostalimi kot z vodjo, si
pomagali, uspesno resevali konflikte in se zavedali svojih odgovornosti.
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PRILOGE






Priloga 1: Anketni vprasalnik za sledilce
VPRASALNIK
Pozdravljeni,

moje ime je Natali Hari in sem Studentka podiplomskega Studija na Ekonomski fakulteti
Univerze v Ljubljani. V okviru magistrskega dela raziskujem prisotnost dela na daljavo in
timskega dela ter njuno medsebojno povezavo v vasi organizaciji.

Z dovoljenjem vodstva vas prosim za izpolnitev naslednjega vprasalnika, ki vam ne bo vzel
ve¢ kot sedem minut ¢asa. Vprasalnik je sestavljen iz dveh sklopov. Prvi del se nanasa na
delo na daljavo v ¢asu pandemije COVID-19, drugi del pa na prisotnost timskega dela na
vaSem oddelku. Anketa je popolnoma anonimna, zato vas prosim za iskrenost. Rezultati
vprasalnika so zaupni in bodo uporabljeni izkljuéno za pripravo raziskovalnega dela
magistrske naloge.

Za sodelovanje in pomo¢ se vam ze vnaprej zahvaljujem.
SKLOP 1: DELO NA DALJAVO

. Delo na daljavo

Pri spodaj zastavijenih vprasanjih vas prosim, da oznacite odgovor, ki velja za vas:

1. Ali ste delali na daljavo tudi pred izbruhom pandemije COVID-19?
a) Da.
b) Ne.

2. Koliko dni na teden ste delali od doma v ¢asu pandemije COVID-19?
a) 0.
b)
c)
d)
e)
f)

agbswnhE

3. Koliko ¢lanov druzine je bilo prisotnih doma, ko ste delali od doma v ¢asu pandemije
COVID-19?
a) 0.
b) 1.
c) 2.
d) 3
e) 4 ali vec.

4. Ce bi lahko izbirali, koliko dni v tednu bi delali od doma, tudi po koncu pandemije?
a) 0.



b)
c)
d)
€)
f)

arwbdE

1. Znacilnosti dela na daljavo

Prosim, preberite spodnje trditve, ki se nanasajo na delo na daljavo v casu pandemije
COVID-19, in za vsako od njih oznacite, v koliksni meri se strinjate z njo.

1 = sploh se ne strinjam; 2 = se ne strinjam; 3 = se niti ne strinjam niti strinjam; 4 = se

strinjam; 5 = povsem se strinjam.

dobro organiziran/-a in z delom
nisem odlasal/-a.

Splohse | Sene | Seniti Se Povsem
ne strinjam ne strinjam se
ZASE LAHKO TRDIM: strinjam @) strir)jgm 4) strinjam
Q) niti (5)
strinjam
Q)

18. Moj domaci delovni prostor je 1 2 3 4 5
primeren za delo na daljavo.

19. Od doma sem imel/-a 1 2 3 4 5
zadovoljiv dostop do opreme, ki
jo potrebujem za delo na
daljavo.

20. Ko sem se soocal/-a s 1 2 3 4 5
tehni¢nimi tezavami, sem
dobil/-a ustrezno pomoc.

21. Med delom na daljavo sem 1 2 3 4 5
lahko ohranjal/-a dobro
ravnovesje med delom in
zasebnim Zivljenjem.

22. Pri delu od doma me ostali 1 2 3 4 5
druzinski ¢lani niso motili.

23. Vse¢ mi je bilo, da sem lahko 1 2 3 4 5
prezivel/-a ve¢ Casa z ostalimi
¢lani druZine.

24. Vecino dni sem bil navdusen/a 1 2 3 4 5
nad svojim delom, ko sem
delal/-a od doma.

25. Pri delu od doma nisem 1 2 3 4 5
pogresal/-a sodelavcev.

26. Pri delu od doma sem bil/-a 1 2 3 4 5




27.

Zaradi dela od doma sem se
lahko sam odlodal/-a, kako bom
razporedil/-a delovne aktivnosti.

28.

Med delovnim dnem sem bil/-a
sposoben/-a si vzeti odmor.

29.

Zaradi dela od doma sem
privarCeval/-a ¢as in denar.

30.

Kljub delu od doma smo s
sodelavci bili redno v stiku.

31.

Pri komunikaciji s sodelavci
smo imeli tudi pogovore, ki niso
bili vezani na delo.

32.

Vodja je organiziral redne
tedenske formalne in
neformalne sestanke.

33.

Od vodje sem prejel/-a dovolj
napotkov in pomoci za uspesno
delo na daljavo.

34.

Delo od doma je bilo manj
stresno kot je delo v pisarni.

SKLOP 2: TIMSKO DELO

Prosim, preberite spodnje trditve, ki se nanasajo na prisotnost timskega dela v vasem
oddelku, in za vsako od njih oznacite, v koliksni meri se strinjate z njo.

1 = sploh se ne strinjam; 2 = se ne strinjam; 3 = se niti ne strinjam niti strinjam; 4 = se
strinjam; 5 = povsem se strinjam.

Sploh Se ne Se niti Se Povsem
sene | strinjam ne strinjam se
LAHKO TRDIM: strinjam (2) strir)jgm 4) strinjam
1) niti (5)
strinjam
@)
13. Zadovoljen/-a sem s koli¢ino in 1 2 3 4 5
natan¢nostjo informacij, ki jih
prejmem od sodelavcev in
vodje.
14. S sodelavci pogosto 1 2 3 4 5
komuniciram na spontanih
sestankih, pogovorih.
15. S sodelavci in vodjo odkrito 1 2 3 4 5
delim zamisli in informacije v
zvezi z delom.
16. Skupaj z vodjo postavljamo cilje 1 2 3 4 5
in dolo¢amo delovna pravila,
zato jemljem uspeh tudi kot
lastni dosezek.




17. Pri razreSevanju tezav in sporov 1 2 3 4 5
se lahko zanesem na vodjo.

18. Zavedam se svoje vloge in 1 2 3 4 5
odgovornosti, ki jo imam kot del
oddelka.

19. Zaupam, da lahko vsak od 1 2 3 4 5

sodelavcev svoje delo opravi
pravocasno in kakovostno.

S sodelavci si pomagamo in 1 2 3 4 5
podpiramo po svojih najboljsih
moceh.

Ce pride do sporov med 1 2 3 4 5
sodelavci, jih zlahka in hitro
reSimo.

V nasem oddelku obstajajo jasni 1 2 3 4 5
in popolnoma razumljivi cilji in
naloge.

Sodelovanje s sodelavei poveca 1 2 3 4 5
mojo motivacijo za delo in
pridobivanje novih znanj.
Sodelovanje s sodelavci mi 1 2 3 4 5
pomaga pri doseganju visje
kakovosti dela.

20.

21.

22.

23.

24,

SKLOP 3: PRISOTNOST TIMSKEGA DELA PRI DELU NA DALJAVO

Prosim, preberite spodnje trditve, ki se nanasSajo na prisotnost timskega dela v vasem
oddelku, ko ste delali na daljavo, in za vsako od njih oznacite, v koliksni meri se strinjate z
njo.

1 = sploh se ne strinjam; 2 = se ne strinjam; 3 = se niti ne strinjam niti strinjam; 4 = se
strinjam; 5 = povsem se strinjam.

Splohse | Sene | Seniti Se Povsem
ne strinjam ne strinjam se
DELATI NA DALJAVO JE strinjam 2 strinjam 4 strinjam
BILO LAZJE, KER: (1) niti (5)
strinjam
3)
13. sem bil/-a zadovoljen/-a z 1 2 3 4 5
nacini komunikacije, ki jih je
podjetje izbralo v ¢asu dela na
daljavo.
14. sem s sodelavci imel/-a pogoste 1 2 3 4 5
spontane sestanke in pogovore.
15. sem s sodelavci in vodjo lahko 1 2 3 4 5
odkrito delil/-a zamisli in
informacije v zvezi z delom.




16. sem se lahko z vodjo povezal/-a 1
tako dobro, kot Ce bi bil v
pisarni.

17. je vodja poskusal/-a ohraniti 1
sodelovanje med sodelavci.

18. sem se pocutil/-a vkljucenega v 1
skupinske odlocitve.

19. smo si s sodelavci pomagali in 1
podpirali po svojih najboljsih
moceh.

20. sem zaupal/-a, da lahko vsak od 1
sodelavcev svoje delo opravi
pravocasno in kakovostno.

21. ker smo s sodelavci zlahka resili 1
spore.

22. sem vedel/-a, kaj so moje 1
delovne naloge in odgovornosti.

23. mi je sodelovanje s sodelavci 1

pomagalo dosegati visjo
kakovost dela.

24. mi je sodelovanje s sodelavci 1
pomagalo pri ohranjanju
motivacije.

SKLOP 4: DEMOGRAFSKA VPRASANJA
Prosim, oznacite, kar velja za vas:

Spol:

a) Zenski

b) Moski

Starost:

a) 18-24
b) 25-34
c) 35-44
d) 45-54
e) 55invec

Spadam v sektor:

a) Sektor zaledja.

b) Kontaktni center.

¢) Informacijska tehnologija.
d) Sektor placilnega prometa.



V podjetju sem zaposlen/-a:

a) Manj kot leto.
b) 1-2 leti.
c) 3-4 leta.
d) 5-10 let.
e) Vec kot 10 let.



