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UuvOoD

V sodobnem ¢asu veliko delovnih mest predvideva uporabo digitalnih vmesnikov pri delu,
uporaba le-teh postaja neodljemljiv del $tevilnih delovnih mest in s tem tudi eden
pomembne;jsih vidikov infrastrukture podjetja (Cascio & Montealegre 2016; Tarafdar, Tu,
Ragu-Nathan & Ragu-Nathan, 2007). V tem kontekstu z digitalnimi vmesniki mislimo razne
informacijsko-komunikacijske tehnologije, ki jih uporabljamo pri delu. Posledi¢no digitalne
tehnologije spreminjajo delovna mesta, nac¢in dela in pomembno vplivajo na pocutje
zaposlenih na delovnem mestu (Tarafdar, Tu, S. Ragu-Nathan & Ragu-Nathan, 2007). Pri
tem je pomembno zavedanje tako o njihovih negativnih kot tudi pozitivnih ucinkih na
zaposlene. Pozitiven vpliv digitalnih vmesnikov pri delu, na primer pametnih telefonov, se
v vecini primerov povezuje z lajSanjem interakcije, boljSim sodelovanjem med posamezniki
in vecjo fleksibilnostjo (Derks, Brummelhuis, Zecic & Bakker, 2012). Medtem ko med
klju¢ne negativne u¢inke digitalnih vmesnikov spada povecanje stresa pri uporabnikih (Zece
Brummelhuis, Zecic & Bakker, 2012; Harris, Marett & Harris, 2011; Matusik & Mickel,
2011; Ragu-Nathan, Tarafdar & Ragu-Nathan, 2008; Thome'e, EKI6f, Gustafsson, Nilsson
& Hagberg, 2007). TehnoloSki stres ali tehnostres je stres, ki ga povzrofa uporaba
informacijsko-komunikacijskih tehnologij (Nimrod, 2017). Ker pa so digitalni vmesniki
neodjemljiv del Stevilnih delovnih mest, je raziskovanje tehnoloskega stresa izredno
pomembno. Za umestitev koncepta stres v kontekst delovnega mesta se bom posluzila
transakcijskega modela Richarda Lazarusa. Ta model pojasnhjuje, kako imajo lahko razli¢ni
vidiki delovnega okolja pozitivne in negativne uc¢inke na zaposlene.

Raziskave kazejo, da obilje komunikacije preko elektronske poste, druzbenih omreZij in delo
preko spleta vplivajo na pojav stresa, izgorelosti, depresije in anksioznosti (Reinecke in
drugi, 2017). Raziskovalci ze poskusajo identificirati in spoznati negativne u¢inke uporabe
digitalnih tehnologij na posameznike, time in celotne organizacije (Jessup & Robey, 2002).
Rezultati kvalitativne Studije, ki so jo izvedli Ninaus, Diehl, Tertlutter, Chan in Huang
(2015) pricajo o tem, da med kljuéne povzrocitelje tehnoloskega stresa spadajo neprestana
dosegljivost za sodelavce, nadrejene ali stranke ter prekinitve dela zaradi preverjanja
sporoCil in elektronske poSte. Raziskava prav tako izpostavlja, da informacijsko-
komunikacijske tehnologije (v nadaljevanju IKT) povzrocajo visoka pri¢akovanja glede
odzivnosti (Ninaus, Diehl, Tertlutter, Chan & Huang, 2015, str 6). Matusik in Mickel (2011)
poudarjata, da digitalni vmesniki ne omogocajo dosegljivosti samo v delovnem ¢asu, ampak
tudi izven njega. To pomeni, da tehnoloski stres ni omejen samo na ¢as povezan z delom,
ampak vpliva tudi na prosti €as zaposlenih. V povezavi z digitalnimi stresom IKT-
raziskovalci izpostavljajo, da je problem tudi obilje informacij, s katerimi se posamezniki
soocajo pri delu z digitalnimi vmesniki (Popescu, llie & Bondac, 2019). Zaradi velike
koli¢ine informacij so ljudje nezmozni u¢inkovito dojemati zaznane informacije, kar lahko
vodi v obcutek izgube kontrole (Tarafdar, Tu, S. Ragu-Nathan & Ragu-Nathan, 2007, str.
304).



V magistrski nalogi preucujem ucinke digitalnih vmesnikov na pojav tehnoloSkega stresa,
pri cemer se osredoto¢am na mehanizme preprecevanja pojava tehnoloskega stresa pri delu.
Pri tem predpostavljam, da dobro pocutje pozitivno vpliva na zadovoljstvo zaposlenega in
njegovo produktivnost, medtem ko tehnoloski stres negativno vpliva na zadovoljstvo in
produktivnost zaposlenega na delovnem mestu. Prav tako skuSam ugotoviti, kateri so
mehanizmi za prepreCevanje tehnoloskega stresa pri zaposlenih in katerih pristopov se
posluzujejo podjetja v tujini in v slovenskem prostoru, da bi minimizirali negativne vplive
tehnoloskega stresa. S tem Zelim prispevati k boljSemu razumevanju pojava tehnoloskega
stresa in spodbuditi raziskovanje pristopov in mehanizmov za prepreCevanje le-tega. Ti
pristopi in mehanizmi so lahko Se posebej koristni na podroc¢ju upravljanja s cloveskimi viri,
vodenja timov in managageriranja organizacij.

Namen magistrskega dela je prispevati k boljSemu poznavanju in razumevanju pojava
tehnoloskega stresa in pristopov, ki lahko omejijo negativen vpliv tehnoloskega stresa na
produktivnost zaposlenih. Z magistrsko nalogo Zelim predstaviti tudi, kako se podjetja v
razli¢nih panogah po svetu in v slovenskem prostoru soo¢ajo s problemom tehnoloskega
stresa. IstoCasno pa zelim osvetliti aktualen in pereC problem, s katerim se sooca vse vec
posameznikov na delovnem mestu. Magistrska naloga bo torej prispevala k stroki in je lahko
vodilo organizacijam, ki se soocajo z doti¢nim problemom.

Cilj magistrskega dela je s pomogjo teoreticnega pregleda literature in z empiri¢no raziskavo
preuciti koncept tehnoloSkega stresa ter predstaviti konkreten nabor instrumentov, ki se jih
lahko podjetja in posamezniki posluZujejo pri spopadanju s pojavom tehnoloSkega stresa.

Temeljna teza magistrskega dela je, da digitalni vmesniki vplivajo na pojav tehnoloskega
stresa pri zaposlenih.

Temeljna raziskovalna vprasanja:

- Kateri so dejavniki, ki vplivajo na pojav tehnoloskega stresa pri uporabi digitalnih
vmesnikov pri delu?

- Kako povzrocitelji tehnoloskega stresa vplivajo na pocutje in zadovoljstvo zaposlenih?

- Kaksni so mehanizmi in tehnike za zmanjSevanje vpliva tehnoloSkega stresa?

Raziskave dokazujejo, da tehnologija vpliva na vedenje zaposlenih, in sicer, da med drugim
povzroca negativne vplive, med katere Stejemo tehnoloski stres. Glede na to, da ima
tehnoloski stres Stevilne negativne posledice za posameznika, organizacijo in druzbo, bom
v magistrskem delu preucevala, kako bi lahko zmanjsali pojavnost tehnoloSkega stresa. V
prvem delu magistrske naloge bom raziskovala koncept tehnoloskega stresa v kontekstu
delovnega mesta. Na osnovi analize strokovne literature bom predstavila povezave med
delom preko digitalnih vmesnikov in pojavom tehnoloskega stresa. Predstavila bom, kako
lahko digitalni vmesniki povzrocajo tehnoloSki stres in s katerimi mehanizmi lahko
zmanjSamo negativne ucinke le-tega. V drugem delu raziskovalnega dela bom raziskovala



pojav tehnoloSkega stresa na konkretnih primerih in preucevala mehanizme za preprecevanje
vplivov le-tega v praksi.

Kot pomemben dejavnik pri raziskovanju doti¢ne tematike je navsezadnje potrebno tudi
krizo COVID-19. Empiri¢na raziskava je bila izvedena v ¢asu najve¢jega razmaha COVID-
19 krize, ki je povecala obseg dela na daljavo in navsezadnje spremenila pojmovanje
delovnega mesta, kot smo ga poznali prej. V oziru na pojav tehnoloskega stresa je ta
zagotovo bolj prisel do izraza v tej situaciji, saj so posamezniki bili e bolj kot prej
izpostavljeni delu z digitalnimi orodji.

1 STRES
1.1 Zgodovina pojma stres

Cetudi dandanes uporabljamo pojem stres kot psihologki koncept, je §e pred priblizno stotimi
leti pojem stresa obstajal izklju¢no na podrocju fiziologije (Robinson, 2018, str.1). Kljub
temu da je za ta pojav veliko zanimanja in je bilo Ze veliko poskusov opredeliti ta pojem,
gre Se vedno predvsem za izmikajo¢ se koncept (Robinson, 2018, str. 1). Prve znanstvene
raziskave pojava stres in njegovega pojmovanja so se pojavile na podro¢ju medicine in
fiziologije, sele kasneje se je pojem zacel uporabljati kot psiholoski koncept.

Claude Bernard (1813—1878), eden svetovno pomembnejsih fiziologov, je bil tisti, ki je
vzpostavil temelje za raziskovanje pojava. Bernard je namre¢ opazil, da telo konstantno
deluje z namenom vzdrZevanja stabilnega in uravnoteZenega “notranjega okolja” (Robinson,
2018, str. 2). Prav s to idejo o “notranjem okolju” je revolucionarno pripomogel h
kasnejSemu razvoju koncepta. Ena pomembnej$ih ugotovitev Sira Williama Oslerja
(1849-1919) na temo stresa je opazanje, da lahko imajo telesni odzivi na pogoje iz okolja
dolgorocne posledice na zdravje (Robinson, 2018, str. 3). Robinson (2018) poudarja, da
Cetudi Osler ni predstavil neposredne povezave med stresom in zdravjem, je vendarle
prepoznal vlogo kognicije pri razli¢nih zdravstvenih izidih.

Petdeset let kasneje za Bernardom je Walter Bradford Cannon (1871—1945) ozivil ideje
Bernarda in jih pricel Se dodatno raziskovati. Podobno kot Bernard se je zanimal za
fiziologijo (Robinson, 2018, str. 3). Pri Cannonovem raziskovanju je bila klju¢nega
pomenaprva svetovna vojna, saj je predstavljala svojevrsten naravni eksperiment (Robinson,
2018, str. 3). Cannon je bil del skupine znanstvenikov, ki je raziskovala pojav »lupinski
pretres« (ang. shell shock), kar je pomembno pripomoglo k razumevanju fizioloSkega odziva
telesa na travmati¢ne dogodke. Po vojni je Cannon nadaljeval raziskovanje odzivov telesa
na travme in strah (Robinson, 2018, str. 5). Izhajajoc iz teorije Bernarda in njegove ideje o
“notranjem okolju” je Cannon razvil pojem homeostaze, ki oznacuje koordinirane fizioloSke
procese V telesu, ki omogoc¢ajo vzdrZzevanje stabilnih stanj v telesu (Fink, 2016b, str. 3).



William James (1842—-1910), ki ga imenujejo za o¢eta ameriske psihologije, je prav tako
zelo pripomogel k raziskovanju pojava (Robinson, 2018, str. 4). James je raziskoval
ustveno zavest in razpravljal o emocionalnem Zivljenju posameznika. Se posebej veliko
pozornosti je posvetil temu, kako se obcutki porajajo iz fizioloske izkusnje (Robinson, 2018,
str. 4). V svoji teoriji je predpostavil, da so emocije produkt percepcije razuma, ki po
njegovem izhajajo iz fizioloSkih pogojev, le-ti pa naj bi rezultirali iz nekih drazljajev iz
okolja (Robinson, 2018, str. 6).

Potrebno je tudi izpostaviti, da je v tistem Casu tudi Carl Lange razvijal teorijo emocij, pri
¢emer je trdil, da so emocije samo sekundarni odziv na drazljaje (Robinson, 2018, str. 4).
Leta 1927 je Cannon napisal kritiko James-Langove teorije, Kjer je predpostavil, da so
fizioloski odzivi preve¢ enoli¢ni, da bi lahko na njihovi osnovi interpretirali Siroko paleto
emocij (Robinson, 2018, str. 4). Skupaj s Philipom Bardom sta razvila teorijo, v kateri sta
predpostavila, da se v mozganih nahajajo centri za emocije in izrazanje le-teh (Robinson,
2018, str. 4). Na osnovi svoje ze predstavljene teorije o homeostazi in teorije emocij je
Cannon zacel raziskovati razloge za pojav fizioloSkih sprememb v situacijah, ko je telo
sooceno s stresorji (Robinson, 2018, str. 4). Opredelil je tudi termin boj ali beg (ang. fight-
or-flight), s katerim je opisal odziv zivali na nevarnosti (Fink, 2016b, str. 5). Ta odziv se
pojavi pri zivalih v nevarnih situacijah, ki jih spodbudijo k specifi¢nim odzivom, in sicer
bodisi k boju bodisi k begu (Fink, 2016b, str. 5). Cetudi Cannon ni nikoli zares uporabil
termina stres, je zelo pripomogel k opredelitvi in raziskovanju pojava.

Hans Selye je bil tisti, ki je leta 1935 uporabil pojem stres v naslovu ¢lanka in je tudi prvi¢
razpravljal o stresu v strokovni literaturi (Robinson, 2018, str. 4). Selye si je namre¢ termin
stres izposodil iz fizike in inZeniringa. Selye je leta 1926, ko je bil Se Student medicine,
ugotovil, da razli¢ni povzrocitelji povzrocajo podoben odziv posameznika v napornih
situacijah (Selye, 1973, str. 693). Trdil je, da ¢etudi se posamezniki pri stresu soo¢ajo z
razli¢nimi situacijami, ovirami ali problemi, se telo odziva na stereotipen nacin, in sicer s
podobnimi biokemi¢nimi spremembami v telesu (Selye, 1973, str. 692). Prav razlikovanje
med stresorji in stresom je pomenil prvi korak k znanstvenemu raziskovanju pojava (Selye,
1973, str. 692).

Bezno lahko omenimo $e Yerkes-Dodsonov zakon, ki sta ga Yerkes (1876—1956) in Dodson
(1879—-1955) razvila neodvisno od $tudij Cannona ali Selya (Robinson, 2018, str. 5). Njuna
ugotovitev pa je bila, da pri fizioloSkih ali mentalnih naporih uéinkovitost raste samo do
dolocene tocke (Robinson, 2018, str. 5). To pomeni, da ko je nivo napora previsok,
ucinkovitost za¢ne upadati. Ta model je imel pomembno vlogo Se posebej pri raziskovanju
pojava tesnobe (Robinson, 2018, str. 6).

Pri preucevanju pojava stres je imela tudi druga svetovna vojna pomembno vlogo. Pojem
lupinski pretres so zamenjali za pojem “posttravmatsko pretresno stanje” (Schaller, 1939) in
ga kasneje preimenovali v “postpretresni sindrom” (Robinson, 2018, str. 5). Zelo pomembno



vlogo pri raziskovanju stresa v ¢asu vojne sta imela Ginker in Spiegel. Leta 1945 sta napisala
knjigo Men Under Stress, v kateri sta raziskovala najrazli¢nejse odzive pilotov na stres v
drugi svetovni vojni (Robinson, 2018, str. 6). Robinson (2018) prav tako izpostavlja njuno
raziskovanje, kako posamezniki pri daljsi izpostavljenosti nevarnostim razvijejo razli¢na
psihoti¢na stanja.

V povojnem ¢asu SO se raziskovalci zaceli zanimati tudi za “obicajne” stresorje, kot so na
primer pri¢akovanje negativnih dogodkov, tesnoba, zalovanje itd. (Robinson, 2018, str. 6).
Pomemben raziskovalec na tem podro¢ju je kognitivni psiholog Richard Lazarus
(1922—-2002). Predstavil je individualne razlike in neskladnosti v odzivih na stres (Robinson,
2018, str. 6). Ugotovil je, da lahko razli¢ni posamezniki povsem drugace interpretirajo enake
situacije; medtem ko lahko nekdo situacijo interpretira kot neskodljivo, jo drugi lahko
intepretira kot stresno (Robinson, 2018). Lazarus je vzpostavil transakcijski model stresa, ki
se v prvi vrsti osredotoca na psihologijo stresa in pojasnjuje odzive na razli¢ne psiholoske
stresorje (Robinson, 2018, str. 6). V svojih dognanjih Lazarus poudarja vlogo presoje pri
spopadanju s stresorji (Robinson, 2018, str. 6). Potrebno pa je opozoriti, da je njegova teorija
od trenutka predstavitve leta 1966 doZivela nekaj kljucnih popravkov (Krohne, 2002, str. 3).
Med njegova kljuéna dognanja sodi predstavitev kognitivne presoje in strategije spopadanja
s stresom (Robinson, 2018). Kar pa je $¢ pomembneje, avtor je izpostavil kompleksne
interakcije med stimuli, presojo in odzivi (Robinson, 2018, str. 6).

Robinson (2018) izpostavlja, da se je v 80-ih pojavilo vse ve¢ raziskav o stresu in da SO
nastali tudi Stevilni novi pristopi k raziskovanju doti¢nega pojava. V psiholoski stroki so se
raziskave o stresu vkljucile v skoraj vse poddiscipline, posledi¢no pa se je zacelo razlikovati
med razliénimi vrstami psiholoskih stresorjev (Robinson, 2018). Za naso raziskavo pa je
kljuénega pomena, da so psihologi zaceli empiri¢no raziskovati vpliv bolj vsakdanjih
stresorjev, kot je na primer stres na delovnem mestu (Robinson, 2018, str. 7).

1.2 Definicije pojma stres

Kot vidimo, je definicij pojava veliko, poleg tega pa ima vsaka stroka svoje posebnosti v
pojmovanju v odvisnosti od konceptualnega okolja, iz katerega izhaja. V nadaljevanju bom
predstavila nekaj klju¢nih definicij, ki so relevantne za razumevanje pojava v doticnem
raziskovalnem delu. Najve¢ pozornosti bom posvetila definicijama Hansa Selyeja in
Lazarusa, ki sta predstavila eni vplivnejSih opredelitev pojava.

Stres je Selye (1973, str. 692) opredelil kot “nespecificen odziv telesa na katerokoli potrebo,
s katero je posameznik soocen”. “Nespecifi¢nost” Selye (1973) pojasnjuje tako, da jo umesti
v opozicijski par s “specificnostjo” odziva telesa. Vsaka zahteva, ki ji je zoperstavljeno telo,
je na svoj nacin specificna (Selye, 1973, str. 692). Na primer, na mraz telo reagira z
drgetanjem, katerega namen je segrevanje; na vrocino telo reagira s potenjem, ki ima hladilni
ucinek na telo (Selye, 1973, str. 692). Ti situaciji imata nekaj skupnega, namrec sporoZzita



potrebo po prilagajanju oziroma readaptaciji telesa (Selye, 1973, str. 693). Selye nadaljuje,
da je pri taks$nih zahtevah potrebna adaptacija telesa ne glede na vrsto zahteve, s katero se
telo spopada. Pri raziskovanju pojava je izvajal Studije na zivalih, kjer je Zivali izpostavljal
zunanjim draZljajem, kot so vro¢ina, mraz, toksi¢ne snovi, in pri tem ugotovil, da so vsi ti
drazljaji pri daljsi in neprekinjeni izpostavljenosti povzrocali podoben ucinek na telo
(Kahne, 2002, str. 2). Po Selyejevem mnenju te nespecifiéno povzrofene spremembe
povzrocajo specificen odziv v telesu (Kahne, 2002, str. 2). Ta specificen odziv je Selye
opisal v treh fazah in ga poimenoval generalizirani adaptacijski sindrom (Kahne, 2002, str.
2). Ena klju¢énih pomanjkljivosti njegovega pristopa je, da za razliko od Lazarusovega
pristopa ni specificiral tistih mehanizmov, ki naj bi pojasnjevali kognitivno transformacijo
objektivno neprijetnih dogodkov v subjektivno izkusnjo posameznika (Kahne, 2002, str. 3).

Lazarus je stres opredelil kot proces, ki zahteva vrednotenje stresorja in virov, ki so na voljo,
da bi izpolnili zahteve stresorja (Wendorf & Brouwer, 2018, e-vir). Wendorf in Brouwer
poudarjata, da je bila prav Lazarusova opredelitev tista, ki je razsirila raziskovanje stresa iz
fizioloSkega konteksta v psiholoski in druzbeni kontekst. Kahne (2002) izpostavi dva pojma,
ki sta kljuénega pomena za Lazarusovo teorijo, in sicer vrednotenje (ang. appraisal) in
spopadanje (ang. coping). Medtem ko vrednotenje pomeni evalvacijo dogajanja in
pomembnosti dogajanja za individualno blagostanje (Lazarus, 1991), soocanje pomeni
individualni trud v smeri obvladovanja dolo¢ene zahteve (Lazarus, 1991). V skladu z zadnjo
razli¢ico njegove teorije (1991) je stres obravnavan kot “relacijski” koncept (Kahne, 2002,
str. 3). To pomeni, da stres ni opredeljen kot nek specificen zunanji draZljaj ali specifi¢en
psiholoski ali vedenjski vzorec, ampak kot relacija oziroma transakcija med individuumom
in okoljem (Kahne, 2002, str. 3).

Joseph McGrath je leta 1970 stres oznacil kot rezultat neravnovesja med zahtevami, ki so
postavljene pred posameznika s strani okolja, in na drugi strani nezmoznostjo posameznika,
da izpolni te zahteve (Wendorf & Brouwer, 2018). Kaplan pa je leta 1983 stres opredelil
kot psiholoske in vedenjske posledice, ki izhajajo iz nezmoznosti posameznika, da bi se
distanciral od neZelenih posledic (Wendorf & Brouwer, 2018, e-vir).

Robinson (2018) poudarja, da je uporaba pojma stres v raziskavah skoraj toliko subjektivna
kot individualno dozivljanje le-tega. V delu Stress: Concepts, Cognition, Emotion and
Behavior (20164, str. 5) je Fink naredil pregled Stevilnih opredelitev pojava in poleg tega
izpostavil Se nekaj relevantnih definicij pojma stres: “percepcija groznje, ki rezultira v
tesnobo, nelagodje, Custveno napetost in tezave pri prilagajanju” (Fink, 2016a, str, 5); “stres
se pojavi, ko okoljske zahteve presezejo posameznikovo percepcijo tistega, s ¢imer se on
lahko soo¢i” (Fink, 2016a, str. 5); “druzbeno neuravnotezenost, ki se pojavi zaradi motenj v
druzbenih strukturah, v katerih ljudje Zivimo” (Fink, 2016a, str. 5).



1.3 Predstavitev glavnih modelov stresa pri delu

Ker se v raziskovalnem delu osredoto¢amo na raziskovanje pojma tehnoloSki stres v
kontekstu organizacije, je potrebno pojem stres umestiti v doti¢ni kontekst. Za ta namen bom
predstavila klju¢ne modela stresa pri delu, ki jih raziskovalci najpogosteje uporabljajo za
interpretacijo in raziskovanje pojava.

Model znacilnosti dela (ang. The Job Characteristics Model), ki sta ga predstavila Hackman
in Oldman leta 1980, se osredoto¢a na pomembne aspekte znacilnosti dela, in sicer
raznolikost, ujemanje in pomembnost nalog, avtonomijo, povratne informacije itd. (Mark &
Smith, 2008, str. 115). Mark in Smith izpostavljata, da naj bi te znacilnosti dela vodile do
klju¢nih psiholoskih stanj. Posledi¢no negativne ali pozitivne znacilnosti dela spodbujajo
pojav dusevnih stanj, ki vodijo do raznih kognitivnih in vedenjskih izidov, in sicer pozitivnih
izidov, kot sta motivacija in zadovoljstvo, ali negativnih, kot so odsotnosti z dela (Mark &
Smith, 2008, str. 115).

Model Hackamana in Oldamana vkljucuje pet dimenzij, ki vplivajo na individualne in
organizacijske izide (Syukrina in drugi, 2014). Te dimenzije so avtonomija, povratne
informacije, raznolikost ve$¢in ter narava in pomembnost nalog (Syukrina in drugi, 2014).
Narava nalog (ang. task identity) navdaja doloceno delovno mesto s pomenom in posledi¢no
tudi motivira zaposlenega, da dobro opravlja svojo delo (Syukrina in drugi, 2014).
Pomembnost nalog Hackman in Oldman (1974) opredelita kot stopnjo, na kateri ima delo
vpliv na posameznikovo Zzivljenje in delo drugih (Syukrina in drugi, 2014). Avtonomijo
Hackman in Oldman pojasnjujeta kot stopnjo svobode, neodvisnosti in moznost odlo¢anja
glede lastnega dela in nacina njegove izvedbe (Syukrina in drugi, 2014). Povratne
informacije so informacije o individualni ucinkovitosti pri opravljanju dela, ki lahko
bistveno pripomorejo h kvaliteti opravljenega dela (Syukrina in drugi, 2014). Raznolikost
vescin se nanasa na to, koliko znanj in vesc¢in je potrebnih za opravljanje dolocenega dela
(Syukrina in drugi, 2014). Syukrina in drugi (2014) poudarjajo, da je pomembno prepoznati
znacilnosti dela in na kakSen nacin te znaéilnosti vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih.
Raziskave (Colarelli, Dean & Konstans, 1987) dokazujejo statistino znacilno povezavo
med situacijskimi spremenljivkami, kot so avtonomija, povratne informacije, raznolikost
veséin, narava nalog in pomembnost nalog, ter zadovoljstvom z delom (Syukrina in drugi,
2014).



Slika 1: Model znacilnosti dela po Hackmanu in Oldmanu
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Prirejeno po: Gard & Rastogi (2005).

Iz slike 1 je razvidno, da so znacilnosti dela tiste, ki vplivajo na klju¢na psiholoska stanja, ki
rezultirajo v raznih izidih za organizacijo. Pri tem ne smemo pozabiti tudi na kontekstualne
spremenljivke, ki jih avtorji imenujejo moderatoji. Moderatorji so dejavniki, ki poleg ze
izpostavljenih spremenljivk vplivajo na izide. Pri moderatorjih gre za neke vrste »sivo
obmocje«, s katerimi Zelijo avtorji premostiti individualne razlike med posamezniki
(Luenendonk, 2019).

Kljub temu, da je bil model veliko preucevan in uporabljen pri oblikovanju Vprasalnika za
diagnostiko dela (ang. Job Diagnostic Survey), je njegova kljuéna pomanjkljivost ta, da
uposteva le manjSe Stevilo znacilnosti dela in izpostavlja manjSe Stevilo kljucnih psiholoskih
stanj (Mark & Smith, 2008, str. 115).

Vitaminski model (ang. The Vitamin Model), ki ga je predstavil teoretik Warr leta 1987,
trdi, da imajo znacilnosti dela nelinearen u¢inek na dusevno zdravje posameznika, podobno
kot ucinkujejo vitamini na telo (Mark & Smith, 2008, str. 115). Avtor je pojasnil, da
pomanjkanje vitaminov negativno vpliva na ¢lovesko telo in posledi¢no tudi vodi do raznih
bolezni, medtem ko uzivanje vitaminov praviloma vodi v izboljsanje ¢lovekovega zdravja
samo do dolocene stopnje (De Jonge & Schaufeli, 1998). Od dolocene toc¢ke naprej vitamini
nimajo vec pozitivnega ucinka na telo; takrat stamozna dva izida, in sicer konstanten uc¢inek
ali poslabsanje stanja (De Jonge & Schaufeli, 1998). Pri konstantnem ucinku ni opaziti niti
izboljSanja niti poslabsanja; tak$na vitamina sta C in E (De Jonge & Schaufeli, 1998).
Medtem ko pri konstantnem ucinku ni opaziti niti izboljSanja niti poslabSanja (takSna
vitamina sta C in E), je lahko prekomerna konzumacija vitaminov A in D toksi¢na.



Slika 2: Razmerje med znacilnostmi dela in pocutjiem posameznika v skladu z vitaminskim
modelom
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Prirejeno po: Warr (1987).

Ce logiko uginka vitaminov na telo preslikamo v kontekst delovnega mesta, to pomeni, da
znacilnosti dela ucinkujejo na telo podobno kot vitamini (De Jonge & Schaufeli, 1998).
Natanc¢neje, znaCilnosti dela, kot so placa, varnost in pomembnost delovnih nalog, imajo
linearno pozitiven ali negativen u¢inek na posameznika samo do dolocene tocke (Mark &
Smith, 2008). Od tiste tocke naprej pa doti¢ne znacilnosti nimajo ve¢ nikakrSnega uc¢inka na
posameznika. De Jonge in Schaufeli (1998) poudarjata, da prisotnost znacilnosti dela ali
njihova odsotnost pomembno vplivajo na duSevno zdravje posameznika.

Znacilnosti dela je Warr razporedil v devet kategorij, vsaka kategorija pa se povezuje z
drugacno vrsto izida za dusevno zdravje posameznika (De Jonge & Schaufeli, 1998). Avtor
je v devet kategorij vkljucil tudi znacilnosti dela, ki jih izpostavlja Model znacilnosti dela
po Hackamanu in Oldmanu (De Jonge & Schaufeli, 1998). Znacilnosti dela, kot so zahteve
dela, druZbena podpora, uporaba vescin, raznolikost nalog in povratne informacije, imajo na
posameznika podoben ucinek kot vitamina A in D (De Jonge & Schaufeli, 1996). Medtem
pa imajo znacilnosti dela, kot so denarna nagrada, varnost in pomembnost nalog, podoben
uéinek na posameznika kot vitamina C in E (De Jonge & Schaufeli, 1998). Kritiki tega
modela dvomijo v dokaze za njegovo veljavnost, saj jih prepoznavajo kot nejasne in
nedokonc¢ne (Sonnetag & Frese, 2003; Buunk, de Jonge, Ybema & de Wolff, 1998).

Michiganski model (ang. The Michigan Model) sta vzpostavila francoska teoretika Kahn
in French leta 1962 (Mark & Smith, 2008). Ta model poudarja subjektivno percepcijo
stresorjev (Mark & Smith, 2008, str. 116). Natan¢neje, model izpostavlja, da razlicne
individualne spremenljivke ter percepcija delovnega okolja vplivajo na custvene,
kognitivne, vedenjske in psiholoske izide pri posamezniku (Jones, Smith & Johnston, 2005).
Model podrobno obravnava povezave med stresom povezanim z delom, druzbeno podporo



in zdravjem (Jones in drugi, 2005). Cilj modela je ustvariti celosten pristop k pojavu stresa
pri delu in tudi preprecevanje njegovih negativnih posledic (Jones in drugi, 2005).

Slika 3: Poenostavljen Michiganski model
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Prirejeno po: Jones in drugi (2005).

Osebnost

Stresorji iz okolja, in sicer obremenjenost, konflikti in pomanjkanje sodelovanja, so
dojemani subjektivno. Ti stresorji iz okolja v kombinaciji z osebnimi spremenljivkami,
demografijo in druzbeno podporo vplivajo na percepcijo, ki v kon¢ni fazi vpliva na razli¢ne
zdravstvene izide pri posamezniku (Mark & Smith, 2008, str. 116). Najve¢ poudarka avtorja
modela dajeta na delav¢evo vlogo in stresorje, ki se povezujejo z njo, in sicer konflikt vioge,
razdvojenost vloge, pricakovanja do doloc¢ene vloge ipd. (Mark & Smith, 2008).

Kot izpostavljata Mark in Smith, sta Hurrel in McLaney leta 1988 model dopolnila.. V
dopolnjenem modelu se avtorja bolj osredotocita na objektivne dejavnike delovnega mesta
(Mark & Smith, 2008). Model je bil kritiziran zlasti zaradi tega, ker ga je zaradi njegove
kompleksnosti empiricno tezko preveriti (Mark & Smith, 2008, str. 116).

Model zahtev, nadzora in podpore (ang. Demand Control Support Model) je model, ki ga
razvil Karasek leta 1979. Kot poudarjata Mark in Smith (2008), gre za enega vplivnejsih
modelov stresa pri delu. Osredotoca se na individualne interakcije posameznika z okoljem
(Mark & Smith, 2018, str. 117). Model napoveduje potencialen vpliv dolo€enih znacilnosti
dela na kvaliteto dela (Dessers, De Kort & Hootegem, 2016). Skladno s tem modelom je
kvaliteta delovnega mesta odvisna od zahtev dela in nadzora nad lastnim delom (Dessers,
De Kort & Hootegem, 2016).

Glavna ideja modela je, da bodo posamezniki, Ki so izpostavljeni visokemu nivoju zahtev in
imajo obenem nizek nivo nadzora nad lastnim delom, bolj verjetno razviili stanja, kot so
depresija, tesnoba ipd. Po drugi strani naj bi visok nivo nadzora nad lastnim delom ublazil
negativne ucinke visokih zahtev dela. Model zahtev, nadzora in podpore $e posebej poudarja,
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da kombinacija visokih zahtev in nizkega nadzora ustvarjajo najslabSe pogoje v oziru do
zdravja posameznika (Jonge in drugi, 2000).

Slika 4: Model zahtev in nadzora po Karaseku
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Prirejeno po: Dessers, De Kort & Hootegem (2016).

Kasneje je bila modelu pridruzena $e dimenzija druzbene podpore, ki lahko poleg visokega
nadzora ublazi negativne ucinke visokih zahtev (Mark &Smith, 2018, str. 117). Kot
izpostavita Mark in Smith (2018), ima doti¢ni model $tevilne empiriéne dokaze, vendar je
njegova glavna pomanjkljivost ta, da model uposteva samo omejeno Stevilo znacilnosti dela,
zato ne zajema “multistresne” narave sodobnega delovnega mesta (Mark & Smith, 2018, str.
117). Poleg tega Perrewe in Zellars (1999) izpostavita, da model ne jemlje v ozir
individualnih razlik med posamezniki, ki je Se posebej aktualna pri dovzetnosti za dolocene
stresorje. Mark in Smith (2018) poudarjata znanstveno vrednost modela, vendar ponudijo
uporabo modela v kombinaciji z drugimi modeli, zlasti tistimi, ki bolj upoStevajo
individualne razlike.

Model neravnovesja med trudom in nagrado (ang. The Effort-Reward Imbalance Model)
izpostavlja nekaj klju¢nih znacilnosti transakcijskih modelov, saj poudarja individualne
razlike pri percepcepciji okolis¢in, vendar je ta model manj dodelan v primerjavi s
transakcijskimi modeli, ki jih bom predstavila v nadaljevanju (Mark & Smith, 2018). Model
daje poudarek na fiziolosko plat stresa, in sicer kardiovaskularne bolezni (Mark & Smith,
2018). Poleg tega model Ze vkljucuje eno kljucnih lastnosti transakcijskih modelov stresa,
namre¢ daje poudarek na subjektivno percepcijo okolja (Mark & Smith, 2018).

Glavna ideja modela je, da mora biti pri delu vzpostavljeno ravnovesje med vloZenim trudom
in nagrado, v nasprotnem primeru lahko neravnovesje pripelje do stresa (Mark & Smith,
2018). Trud je v tem modelu opredeljen v smislu zahtev dela in obveznosti, ki jih zaposleni
mora izpolnjevati (Van Vegchel, De Jonge, Bosma & Schaufeli, 2005). Medtem se nagrado
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opredeljuje v smislu denarne nagrade, spoStovanja, kariernih priloZznosti in varnosti
zaposlitve (Van Vegchel, De Jonge, Bosma & Schaufeli, 2005).

Slika 5: Trenutni Model neravnovesja med trudom in nagrado
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Prirejeno po: Siegrist (1999).

Raziskave (Bosma, Peter, Seigrist & Marmot, 1998) kazejo, da izpostavljenost pogojem, v
katerih je prisotno neravnovesje med trudom in nagrado, vodi do raznih kardiovaskularnih
bolezni (Mark & Smith, 2018). Poleg tega so raziskovalci ugotovili, da izpostavljenost
visokemu trudu in nesorazmerni nagradi veliko hitreje vodi do emocionalne iz¢rpanosti V
primerjavi z delovnimi mesti, , ki imajo sorazmerno nagrajevanje (De Jonge, Bosma, Peter
& Seigrist, 2000).

Glavna kritika modela je, da model posveca premalo pozornosti vidiku individualnih razlik
pri dojemanju stresa (Mark & Smith, 2018). Kljub temu lahko v kombinaciji z drugimi
modeli, na primer modelom zahtev, nadzora in podpore, predstavlja dobro teoretsko osnovo
(Mark & Smith, 2018).

Coxov transakcijski model stresa pri delu (ang. Cox’s Transactional Model of Work
Stress), ki ga je Cox prvi¢ opisal leta 1978, je tesno povezan s transakcijskim modelom
Lazarusa, vendar daje ve¢ poudarka na stres na delovnem mestu in individualne razlike
(Mark & Smith, 2018, str. 122). Glavna ideja tega modela je, da postavi proces stresa v
“problem-solving” kontekst (Mark & Smith, 2018, str. 123).

Coxov model doloca pet faz. Prva faza predstavlja zahteve dela oziroma znacilnosti
delovnega okolja. Druga faza predstavlja individualno dojemanje teh zahtev v oziru na
zmoznosti soocanja s temi zahtevami. Tretja faza se nanasa na mentalne in fizioloske
spremembe, ki ji posameznik doZivlja kot rezultat stresa. Cetrta faza se nana$a na rezultat
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ali posledice sooCanja. Zadnja faza pa se nanaSa na povratne informacije, ki nastanejo v oziru

na preostale Stiri faze (Mark & Smith, 2018).

Slika 6: Coxov transakcijski model stresa (1978)
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Prirejeno po: Cox (1978).

Ce povzamemo, v prvih fazah se problem prepozna, v nadaljevanju se i§¢e potencialna
reitev in nato se izbrana reSitev implementira (Mark & Smith, 2018, str. 123). Zaklju¢ni
fazi tega modela sta povratna informacija in ucenje na osnovi stresne izkusnje (Mark &
Smith, 2018, str. 123). Pomembna niansa tega modela je, da v resni¢nem zivljenju ta proces
obicajno ni tako racionalen, kot ga model upodablja (Cox, 1978). Podobno kot preostale
kompleksne model, je tudi tega tezko empiri¢no ovrednotiti (Mark & Smith, 2018, str. 123).

Model zahtev, veséin in podpore (ang. Demand-Skill-Support model) je v svojem bistvu
soroden Modelu zahtev, nadzora in podpore, vendar za razliko od njega uvaja nove dimezije
in s tem poskuSa zajeti kompleksno naravo sodobnega delovnega mesta (Van Veldhoven,

Taris, de Jonge & Broesen, 2005).
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Slika 6: Model zahtev, vescin in podpore
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Prirejeno po: Veldhoven, Taris, de Jonge & Broesen (2005).
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Doti¢ni model prepoznava povezave med zahtevami dela in raznimi zdravstvenimi izidi za
posameznika (Veldhoven, Taris, de Jonge & Broesen, 2005). Poleg tega prepoznava tudi
povezave med uporabo vescin, druzbeno podporo in vplivom na blagostanje posameznika
(Veldhoven, Taris, de Jonge & Broesen, 2005). Kot prikazuje model, gre torej za dva
vzporedna procesa (Veldhoven, Taris, de Jonge & Broesen, 2005).

Model zahtev, ves¢in in podpore je za razliko od drugih modelov skr¢il Stevilo dejavnikov,
ki naj bi vplivali na nastanek stresa oziroma predvideli pojav le-tega v razli¢nih situacijah
(Mark & Smith, 2018, str. 124). Avtorji modela so s pomoc¢jo empiri¢ne raziskave preucili
vpliv teh faktorjev na pojav stresa pri delu in blagostanje zaposlenih (Mark & Smith, 2018).
Glavna kritika tega modela se nanasa na manjse $tevilo dejavnikov, ki jih le-ta zajema, in
premajhno upostevanje individualnih razlik (Mark & Smith, 2018, str. 124).

Glavna ideja Modela kompenzacije napora, ki ga povzrocajo zahteve (ang. Demand-
Induced-Strain-Compensation model) je, da se dolo¢ene vrste zahtev in virov med seboj
kompenzirajo, in sicer da se na primer emocionalne zahteve kompenzirajo z emocionalnimi
viri, kognitivne zahteve s kognitivnimi viri itd. (Mark & Smith, 2018, str. 125). Poleg tega
ima vsaka od interakcij med zahtevami in viri tudi dolocen ¢ustven izid (Mark & Smith,
2018). Na primer, ¢e se soo¢amo z visokimi zahtevami in imamo obenem nizke vire na tem
podrocju, bo to rezultiralo v negativnih ucinkih na zdravje posameznika (Mark & Smith,
2018). Medtem pa lahko visoki viri in zahteve na razli¢ne nacine pozitivno vplivajo na
zaposlenega (Mark & Smith, 2018).
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Slika 7: Vedenjski, kognitivni in custveni procesi v Modelu kompenzacije napora, ki ga
povzrocajo zahteve
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Prirejeno po: De Jonge & Dormann (2003).

Model predpostavlja, da mora biti merjenje delovnih zahtev in virov ciljno naravnano in
specifi¢no, ¢e zelimo ugotoviti blazilen ucinek konkretnih virov (Bova, De Jonge &
Guglielmi, 2013). Na osnovi tega avtorji trdijo, da se bo blaZilen ucinek virov pokazal v
primeru, ko je la ta obravnavan v razmerju do najbolj relevantnih zahtev dela (Bova, De
Jonge & Guglielmi, 2013). Najvecji poudarek pri tem modelu je na komplementarnosti med
dolocenimi viri in zahtevami dela. Gre za model, ki ni dodobra raziskan, ampak kot
izpostavljata Mark in Smith (2008), se mu obeta velik potencial.

V jedru Modela delovnih zahtev in virov (ang. Job Demands-Resources Model) lezi ideja,
da ima vsaka zaposlitev dolo¢ene potencialne lastnosti, ki se povezujejo s pojavom stresa
pri delu (Bakker & Demerouti, 2007, str. 312). Te lastnosti Bakker in Demerouti (2007)
delita na zahteve dela in vire dela. Zahteve dela so fizioloski in druzbeni dejavniki, ki
zahtevajo napor ter imajo fiziolo§ko in mentalno ceno za posameznika (Mark & Smith, 2008,
str. 126).

Bakker in Demerouti (2007, str. 312) izpostavljata, da zahteve dela niso nujno nekaj
negativnega, vendar se lahko spremenijo v stresorje ob pogoju, da predstavljajo prevelik
napor za posameznika v razmerju do virov, ki so mu na voljo. Viri pa so fizioloski,
psiholoski, druZbeni in organizacijski aspekti dela, ki so uporabni pri doseganju ciljev pri
delu in zmanjsujejo ucinek zahtev ter z njimi povezane psiholoske in fizioloske posledice,
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stimulirajo osebni razvoj in u¢enje (Bakker & Demerouti, 2007, str. 312). To pomeni, da so
zahteve in viri dela tisti, ki ustvarjajo pogoje za delo zaposlenih in posledi¢no tudi vplivajo
na potek kljuénih procesov v organizaciji (Mark & Smith, 2008, str. 126). Poleg tega Bakker
in Demerouti (2007, str. 312) izpostavljata, da viri niso pomembni samo za spopadanje z
zahtevami dela, ampak so pomembni tudi v oziru njihovega motivacijskega potenciala.

Slika 8: Model delovnih zahtev in virov
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Prirejeno po: Bakker & Demerouti (2007).

Ena kljuénih idej tega modela je, da obremenitve pri delu izhajajo iz neravnovesja med
zahtevami, ki so jim zaposleni izpostavljeni, in viri, Ki so jim na voljo (Bakker & Demerouti,
2007, str. 310). Natanéneje to pomeni, da lahko slabo oblikovano delo, preobremenjenost
in emocionalna zahtevnost iz¢érpavajo mentalne in fizioloSke vire zaposlenih, kar vodi do
Stevilnih zdravstvenih problemov (Bakker & Demerouti, 2007, str. 313). Po drugi strani pa
zagotavljanje virov dela zaposlenim lahko vodi v poviSano motivacijo, zavzetost pri delu,
niZjo stopnjo cinizma in vi§jo ucinkovitost (Bakker & Demerouti, 2007, str. 313).

1.4 Predstavitev transakcijskega modela stresa pri delu

Wah Goh, Po Oei in Sawang (2010) pravijo, da je transakcijski model stresa in spopadanja
s stresom Lazarusa in Folkmana (1984) tudi danes eden bolj preucevanih in sprejetih
modelov v stroki (Yu, Chiu, Lin, Wang & Chen, 2007; Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001;
Folkman & Lazarus, 1985; Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis & Gruen, 1986).

Kognitivno teorijo psiholoskega stresa in soocanja (ang. The Cognitive Theory of
Psychological Stress and Coping) sta razvila Lazarus in Folkman leta 1980. Sode¢ po
pregledu literature in pricanju raziskovalcev (Mark & Smith, 2018) gre za eno vplivnejsih
transakcijskih teorij. Glavna ideja te teorije je, da sta posameznik in njegovo okolje v
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dinami¢nem razmerju, pri katerem je stres psiholosko in Custveno stanje, ki je del stresne
transakcije (Mark & Smith, 2018, str. 120). Pri tem modelu sta klju¢nega pomena dva
termina, in sicer vrednotenje in sooc¢anje (Mark & Smith, 2018, str. 2018).

Vrednotenje je proces, ki ima vec¢ stopenj, v tem procesu subjektivno vrednotimo situacijo
in nevarnosti, ki jih lahko situacija prinese (Mark & Smith, 2018). Ce situacijo ovrednotimo
kot nevarno, pridejo na vrsto mehanizmi soocanja, ki se porodijo na osnovi preteklih
izkuSenj, virov in nase osebnosti (Mark & Smith, 2018, str. 120). Kot poudarjata Mark in
Smith, je model pomemben, ker uposteva tako subjektivno percepcijo situacije, potencialne
individualne razlike pa tudi situacijske dejavnike.

Transakcijski model stresa predpostavlja, da je stres osnovan na kognitivnem vrednotenju
(Ben-Zur, 2019). Pri kognitivnem vrednotenju gre za proces, kjer posameznik ocenjuje stik
z okoljem, da bi razumel vpliv in pomen le-tega za njegovo blagostanje (Ben-Zur, 2019). 1z
perspektive transakcijskega modela je stres opredeljen kot razmerje med posameznikom in
okoljem, ki ga posameznik vrednoti v odnosu do sebe in svojega blagostanja, ter zaznava,
da so njegovi viri koris¢eni ali presezeni (Lazarus, 1985). Model torej predpostavlja, da je
stres rezultat posameznikove percepcije, da njegovi viri niso zadostni za spopadanje z
dolo¢eno zahtevo (Ben-Zur, 2019). Opredelitev stresa v kontekstu transakcijskega modela
torej jemlje v ozir tako posameznika kot tudi okolje. Lazarus (1966) namre¢ predpostavlja,
da stres rezultira iz transakcije med posameznikom in okoljem. To vklju€uje posameznikovo
percepcijo, pricakovanja, interpretacijo in mehanizme soocanja (Sonnetag & Frese, 2003).
Kot izpostavljajo Ragu-Nathan in drugi (2008), ta model pojasnjuje stres kot kombinacijo
stimulativnih pogojev in individualnega odziva na te pogoje.

Za transakcijski model sta klju¢nega pomena dva koncepta, in sicer vrednotenje in soo¢anje.
Krohne izpostavlja, da vrednotenje pomeni posameznikovo evalvacijo pomembnosti
dogodka za individualno blagostanje, medtem ko sooc¢anje opisuje posameznikov trud, da bi
obvladoval dolo¢eno zahtevo (Krohne, 2002). Koncept vrednotenja je zasnovan na ideji, da
so emocionalni procesi posameznika odvisni od pomembnosti, Ki jo pripisuje situaciji, ter
njegovih pricakovanj glede izida dolocene situacije (Krohne, 2002). Prav vrednotenje je
tisto, kar pojasnjuje individualne razlike v kvaliteti, intenzivnosti in trajanju dolocenih
emocij v situacijah ali okolju ter je obenem objektivno enako za razli¢ne posameznike
(Krohne, 2002, str. 3). Krohne nadaljuje, da je vrednotenje determinirano s Stevilnimi
osebnostnimi dejavniki, na primer vrednotami, cilji in pri¢akovanji, ter situacijskimi
dejavniki, kot so predvidljivost, obvladljivost, neizogibnost stresnega dogodka.

Teorija stresa, ki jo je zasnoval Lazarus, lo¢uje med dvema klju¢nima tipoma vrednotenja,
in sicer primarnim in sekundarnim (Krohne, 2002). Krohne nadaljuje, da primarno
vrednotenje evalvira pomen dogodka za individualno blagostanje, medtem ko se sekundarno
vrednotenje osredotoca na mehanizme soocanja. V procesu primarnega vrednotenja
posameznik evalvira svoje osebne vire ter njihovo skladnost z zahtevami notranjega in
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zunanjega okolja (Khedhaouria & Cucchi, 2019). Pri tem so notranje zahteve tiste, ki se
nanasajo na individualne zelje posameznika in se morajo izpolnjevati zato, da posameznik
ostaja motiviran (Khedhaouria & Cucchi, 2019). Ob tem so zunanje zahteve tiste, ki jih mora
izpolnjevati posameznik, ki dela v dolo¢enem delovnem okolju (Khedhaouria & Cucchi,
2019). Sekundarno vrednotenje pa se nanasa na nac¢in soocanja s stresorji (Khedhaouria &
Cucchi, 2019).

Soocanje s stresom po tem modelu predstavlja spreminjajo¢ se vedenjski in kognitivni trud,
da bi zmanjsali, obvladali ali tolerirali zunanje in notranje zahteve, za katere dojemamo, da
predstavljajo izziv za vire (Ben-Zur, 2019). Lazarus in Folkman sta predstavila dva tipa
strategij sooCanja s stresom. Prvi tip so strategije, ki se osredotoCajo na problem (ang.
problem-focused coping), drugi tip strategij pa se osredoto¢a na emocije (ang. emotion-
focused coping) (Salah-Eddine in drugi, 2018). Osredotoc¢anje na emocije se nanasa na misli
in dejanja, katerih namen je olajsati uc¢inek stresa (Salah-Eddine in drugi, 2018).Po drugi
strani se na problem osredoto¢ene strategije nanaSajo na trud, ki ga posameznik vlozi, da bi
izboljsal dano situacijo (Salah-Eddine in drugi, 2018).

Lazarus in Folkman sta prav tako ugotovila, da v stresnih situacijah posamezniki obi¢ajno
uporabljajo obe strategiji soocanja s stresom, vendar je uporaba le-teh zelo odvisna tudi od
konteksta situacije in posameznika. Nekaj strategij, ki se osredoto¢ajo na emocionalno plat
sooCanja, so dobre Zelje, distanciranje, poudarek na pozitivnem, samoobtoZevanje,
zmanjS$evanje napetosti in samoizolacija. Na reSevanje problema osredotocene strategije so
v kontekstu delovnega mesta bolj verjetne. Te se osredotocajo na reSevanje problema,
izboljsanje konkretne stresne situacije. Ob tem je iskanje socialne podpore klasificirano kot
mesana strategija spopadanja s stresom (Ben-Zur, 2019).

V svojem modelu, Ki je osnovan na transakcijskem pristopu, Ragu-Nathan in drugi (2008)
pojashjujejo osnovne komponente transakcijskega modela stresa pri delu in to tudi v

nadaljevanju interpretirajo v kontekstu tehnoloskega stresa.

Slika 9: Transakcijski model stresa
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Prirejeno po: Ragu-Nathan in drugi (2008).

Na Sliki 9 lahko vidimo S$tiri kljuéne komponente transakcijskega modela stresa, in sicer
stresorje, situacijske dejavnike, napor in druge organizacijske izide. Stresorji so dogodki,
zahteve, stimuli ali drugi pogoji, s katerimi pride v stik posameznik pri delu, in le-ti privedejo
do stresa. Sonnetag in Frese (2003) pojasnjujejo, da gre za pogoje in dogodke, ki povzrocajo
napor pri posamezniku. Sonnetag in Frese nadaljujejo, da so to lahko enkratni dogodki ali
pa kroni¢ni problemi, ki trajajo daljSe ¢asovno obdobje. Ragu-Nathan in drugi (2008)
izpostavljajo, da obstajata dve vrsti stresorjev, in sicer stresorji, ki so povezani z vlogo
posameznika, in stresorji povezani z delovnimi nalogami.

Cetudi obstajajo tudi druge razdelitve stresorjev, je doti¢na taksonomija ena izmed trenutno
bolj uporabljenih (Sonnetag & Frese, 2003). Stresorji povezani z vlogo posameznika so
lahko dvoumnost vloge, konflikt vloge, preobremenjenost vlioge (Ragu-Nathan in drugi,
2008, str. 419). Sonnetag in Frese pojashjujejo (2003), da ima pri preobremenitvi vlioge
posameznik preve¢ dela ali preve¢ kompleksno delo, pri konfliktu vloge se posameznik
soo¢a z nasprotujo¢imi si pri¢akovanji do njegove vloge, pri dvoumnosti vlioge pa gre za
nejasna pricakovanja do dolocene vloge. Sonnetag in Frese izpostavita, da Stevilne empiri¢ne
raziskave dokazujejo povezavo med stresorji vloge in njihovim negativnim vplivom na
blagostanje posameznika (Jackson & Schuler, 1985; Tubbs & Collins, 2000). Pri stresorjih,
Ki so povezani z nalogami, pa gre za konkretne lastnosti nalog, ki lahko povzrocajo stres, to
sta na primer zahtevnost nalog in dvoumnost naloge (Ragu-Nathan in drugi, 2008, str. 419).

Situacijski dejavniki so organizacijski mehanizmi, ki lahko zmanjSajo ali ublaZijo ucinek
stresa (Ragu-Nathan in drugi, 2008). Ragu-Nathan in drugi (2008) poudarjajo, da empiri¢ne
raziskave dokazujejo povezavo med situacijskimi dejavniki in naporom, vendar dokazi o
blazilnem ucinku situacijskih dejavnikov niso enoznacni (Cooper in drugi, 2001). Taks$ni
mehanizmi so lahko preoblikovanje dela, preoblikovanje vloge, izobrazevanja o
obvladovanju stresa, druzbena podpora, deljenje informacij, wellness programi, svetovanje
in pomo¢ (Ragu-Nathan in drugi, 2008, str. 419). Ostala situacijska dejavnika, ki jih navajata
Ragu-Nathan in drugi (2008), sta Se zaznana raven kontrole nad lastnim delom in deljenje
informacij o procesih dela z drugimi zaposlenimi.

Pri naporu pa gre za vedenjske, psiholoske in fizioloske posledice stresa (Ragu-Nathan in
drugi, 2008). Med bolj preucevanimi vedenjskimi spremenljivkami napora so
nezadovoljstvo z delom, slaba izvedba nalog, pomanjkanje ustvarjalnosti, motece vedenje
(Ragu-Nathan in drugi, 2008). Taksne vedenjske spremenljivke lahko vodijo do druga¢nih
organizacijskih izidov. Ragu-Nathan in drugi (2008) na primer izpostavljajo, da
nezadovoljstvo z delom lahko vodi do vecjega Stevila odsotnosti in vecje fluktuacije
zaposlenih.
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Ce povzamemo, stresorji so tisti dejavniki, ki zvi§ujejo napor, medtem ko so situacijski
dejavniki tisti, ki zniZujejo napor. Ce z razliénimi organizacijskimi mehanizmi ne
poskusamo prepreciti negativnega vpliva stresorjev, bo to vodilo do negativnih posledic za
celotno organizacijo.

2 TEHNOLOSKI STRES

2.1 Opredelitev digitalnih vmesnikov

V doticnem raziskovalnem delu ko uporabljamo termin digitalni vmesniki, mislimo
informacijsko-komunikacijske tehnologije. Opredelitev pravi, da informacijsko-
komunikacijske tehnologije (v nadaljevanju tudi IKT ali digitalni vmesniki) zajemajo
naprave in infrastrukturo, ki omogoca prenos informacij preko digitalnih medijev (Zuppo,
2010). Steinmuller (2010) poudarja, da so IKT pogosto definirane na osnovi njihovih
zmogljivosti pridobivanja, shranjevanja, obdelave in prenosa informacij.

V ¢lanku Zuppo klasificira definicije IKT glede na kontekst in podrocje, v okviru katerega
se ta pojem uporablja. V kontekstu socioekonomskega razvoja Svetovna zdravstvena
organizacija (ang. WHO) IKT uporablja za sistemati¢no zbiranje, analizo, interpretacijo in
evalvacijo podatkov na temo javnega zdravja (Zuppo, 2010, str. 15). V ekonomskem
sektorju se kot IKT opredeljuje elektronske zaslone, razne vrste kablov, instrumente za
navigiranje in Stevilne druge vrste elektronskih in brezzi¢nih naprav, katerih glavna
namembnost je povezljivost (Zuppo, 2010, str. 15). V izobrazevalnem sektorju Zuppo (2010,
str. 16) IKT opredeljuje kot nabor aktivnosti in tehnologij, ki spadajo v podro¢je IT in
telekomunikacij.V poslovnem sektorju pa IKT vkljucujejo vso komunikacijo, informacije in
z njimi povezane tehnologije (Zuppo, 2010, str. 16). Avtor nadaljuje, da le-te vkljucujejo
internet, brezzi¢no povezavo, prenosne telefone in druge komunikacijske medije. V tem
raziskovalnem delu je najbolj relevantna opredelitev IKT v poslovnem kontekstu.

Seznam digitalnih vmesnikov, ki jih jemljemo v ozir v doti¢nem raziskovalnem delu, sem
povzela po Ayyagari, Groverju in Purvisi (2011, str. 2) in prilagodila za potrebe tega
raziskovalnega dela:

- mobilne tehnologije (prenosni telefon, prenosni ra¢unalnik ipd);

- omrezne tehnologije (internet, intranet ipd.);

- poslovnoinformacijski sistemi in podatkovne baze (SAP, aplikacije ipd);
- generi¢ne aplikacije (Word, PPT ipd);

- tehnologije namenjene za kolaboracijo (WhatsUp, Zoom, Skype ipd).

Hoffman, Novak in Venkatesh (2004) izpostavljajo, da je razprSenost informacij ter
komunikacijskih tehnologij in omreZij bistveno spremenila ne samo nacin dela, ampak tudi
nase vsakdanje zivljenje. Tarafdar in drugi (2007, str. 2) poudarjajo, da je implementacija
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digitalnih  vmesnikov v organizacijah v zadnjih desetletjih imela Stevilne pozitivne
posledice, in sicer zmanjSanje operativnih stroskov, u¢inkovitejSe procese, nove strateSke
alternative, ter ustvarila prostor za inoviranje. V isti sapi pa Tarafdar in drugi (2007)
izpostavljajo, da uporaba le-teh ni imela samo pozitivnih posledic, ampak tudi Stevilne
negativne, o cemer tudi pri¢ajo empiricne raziskave (Nelson, 1990; Nelson & Kletke, 1990).
Ena od negativnih posledic je tesnoba in napetost pri uporabnikih, kar izpostavlja
Marcoulides (1989) (Tarafdar in drugi, 2007). Poleg tega so digitalni vmesniki spremenili
vlogo posameznika v organizaciji, saj se pri implementaciji digitalnih vmesnikov pogosto
zgodi reorganizacija procesov in sprememba na¢inov opravljanja dela (Tarafdar in drugi,
2007, str. 4). Tarafdar (2007) nadaljuje, da so s tem povezane tudi nove strukture moci,
avtoritete in sprejemanja odlocitev.

Negativna posledica uvedbe digitalnih vmesnikov, ki je za to raziskovalno delo najbolj
relevantna, pa je povzro€anje tehnostresa pri uporabnikih. Raziskave o stresu kazejo, da je
tehnologija eden od dejavnikov, ki povzro€a tehnoloski stres (Cooper, Dewe & O’Driscoll,
2001; McGrath, 1976). Tarafdar (2007, str. 5) pravi, da ta pojav povzro¢a nezmoznost
posameznika, da se prilagodi ali spopada z digitalnimi tehnologijami. Na primer razsirjenost
digitalnih vmesnikov v organizaciji pogosto privede do nenehne povezljivosti zaposlenih
preko spletne poste, interneta, telefona in drugih digitalnih vmesnikov (Tarafdar, 2007).
Tarafdar (2007) nadaljuje, da to rezultira v obéutek izgube nadzora nad delom ter posledi¢no
privede do stresa. Tarafdar (2007) izpostavi, da je tehnostres ena od negativnih posledic
posameznikovega prizadevanja, da bi obladoval nenehno spreminjajoce in razvijajoce se
digitalne vmesnike ter z njimi povezane kognitivne in druzbene zahteve, ki se ob tem
spreminjajo. To dokazujejo tudi Stevilne empiri¢ne raziskave, ki so raziskovale vpliv
digitalnih vmesnikov na koncne uporabnike in dokazale njihov negativen vpliv na
uporabnika v organizacijskem kontekstu (Heinssen in drugi, 1987; Smith in drugi, 1981,
Love in drugi, 1989). Raziskave izpostavljajo negativne reakcije zaposlenih, kot so tesnoba,
napetost, nezadovoljstvo z delom. Na tej tocki je potrebno poudariti, da sami digitalni
vmesniki ne nosijo v sebi nevarnosti, Brivio in drugi (2018) izpostavljajo, da nevarnost
predstavlja njihova napacna uporaba, zloraba ali prekomerna uporaba.

2.2 Opredelitev tehnoloskega stresa

Na razvoj koncepta tehnoloski stres je najpomembneje vplivala Ze prej omenjena
transakcijska teorija Lazarusa (1966) s podro¢ja organizacijske psihologije (Tarafdar, Ragu-
Nathan, & Pullins, 2014). Tarafdar in drugi (2014) izpostavljajo, da teorija opisuje pojav
stresa kot kombinacijo zunanjih dejavnikov, ki povzrocajo stres, in individualnega odziva
na te dejavnike.

Tehnoloski stres je bil prvi¢ pojmovan v zgodnjih osemdesetih kot bolezen adaptacije, ki jo

povzro&a nezmoZnost soo¢anja z novimi tehnologijami na zdrav nacin (Brod, 1984). To naj

21


https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2018.02569/full#B3

bi posledi¢no povzroCalo nesprejetje IKT ali prekomerno identifikacijo z novimi
tehnologijami ter posledi¢no tesnobo in stres (Brivio in drugi, 2018, str. 1). Kasneje, leta
1997, je bil Brodov teoreti¢ni okvir Se dodatno razsirjen s strani psihologov Larryja Rosha
in Michelle M. Weil. Avtorja ga opredelita kot katerikoli negativen vpliv na pocutje,
vedenje, misli, ki ga posredno ali neposredno povzroc¢a tehnologija. Medtem ko sta Arnetz
in Wilholm (1997) opredelila tehnostres kot stanje vznemirjenosti, ki so ga opazili pri
posameznikih, katerih rutinska delovna opravila so mo¢no odvisno od ra¢unalnika.

Dandanes se ga dojema kot kompleksnejsi in vseobsegajo¢ pojav zaradi Sirjenja tehnologije
na $tevilne panoge, razsirjenosti interneta in povezljivosti. Ragu-Nathan in drugi (2008, str.
417-418) pojmujejo tehnostres kot obliko stresa, ki jo dozivljajo koncni uporabniki v
organizacijah zaradi uporabe IKT. Razlog za pojav pa Ragu-Nathan in drugi (2008) vidijo v
tem, da se IKT nenehno razvijajo in spreminjajo, obenem pa se spreminjajo tudi zahteve za
njihove uporabnike.

Odkar so se pojavile prve opredelitve tehnoloSkega stresa, se je zgodil velik razmah
tehnologije in digitalni vmesniki so postali pomemben del $tevilnih delovnih mest, zaradi
Cesar tehnolos§ki stres vse pogosteje postaja predmet raziskav. Ayyagari in drugi (2011, str.
832) izpostavljajo, da so Stevilne raziskave (Agervold, 1987; Kinman & Jones, 2005;
Korunka & Vitouchm 1999; Wittbecker, 1986) pokazale, da se je z uvedbo ra¢unalniskih
tehnologij zvisal nivo stresa na delovnem mestu. Po drugi strani raziskovalci (Aborg &
Biling; Sandblad in drugi, 2003; Wittbecker, 1986) pravijo, da se je stres zviSal zaradi
vecjega obsega dela, ki se je pojavil z uvedbo racunalniskih tehnologij (Ayyagari in drugi,
2011, str. 832). Avtorji nadaljujejo, da so IKT ustvarili neke vrste nujnost in pri¢akovanje,
da morajo ljudje delali hitreje. Po drugi strani nekateri raziskovalci (Straub & Karahanna,
1998) trdijo, da tehnoloski stres izvira iz fragmentacije dela (Ayyagari, 2011). Ayyagari in
drugi (2011) trdijo, da je globalizacija in tekmovalna narava poslovnega sveta privedla do
tega, da so nagrajeni tisti posamezniki, ki bolj trdno delajo, prezivijo ve¢ ¢asa na delu in so
konstantno na voljo. Ayyagari in drugi (2011) izpostavljajo dve raziskavi, ki poudarjata
pomen tehnoloskega stresa, to sta raziskavi Ragu-Nathana in drugi (2008) in raziskava
Tarafdar in drugi (2007), ki izpostavljajo negativen ucinek tehnoloskega stresa na
produktivnost, zadovoljstvo z delom in predanost organizaciji.

2.3 Dimenzije tehnoloSkega stresa

Ragu-Nathan, Ragu-Nathan in Tu (2002) so na osnovi dejavnikov, ki povzrocajo tehnoloski
stres, oblikovali pet dimenzij tehnoloSkega stresa, in sicer tehnokompleksnost,
tehnopreobremenitev, tehnoinvazijo, tehnonezascitenost in tehnonegotovost.

Tehnokompleksnost (ang. techno-complexity) se pojavi zaradi kompleksnosti sistema in
njegovih Stevilnih funkcionalnosti. Tehnokompleksnost vpliva na to, da se morajo zaposleni
nenehno seznanjati z novimi funkcionalnostmi, se o njih izobraZevati in jih to posledi¢no
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spravlja v stanje stresa (Ragu-Nathan in drugi, 2002). Ayyagari in drugi (2011)
izpostavljajo, da lahko posamezniki dozivljajo stres, ker dojemajo razkorak med lastnimi
zmoznostmi in zahtevami dela. Pri tehnokompleksnosti igra klju¢no vlogo spremenljiva
narava sodobnih tehnologij ter naras¢ajoca kompleksnost le-teh. Tafadar in drugi (2007)
prav tako izpostavljajo naras¢ajoco kompleksnost digitalnih vmesnikov in z njimi povezane
terminologije. Informacijski sistemi, kot so na primer ERP sistemi, postajajo vse bolj
kompleksni in za uporabo neintiutivni, zaradi ¢esar se zaposleni lahko pocutijo pod stresom
pri njihovi uporabi , saj jih spremlja obcutek, da nimajo dovolj znanja.

Tehnopreobremenitev (ang. techno-overload) je pojav, ko IKT povecujejo obseg dela in
silijo zaposlene, da delajo hitreje (Ragu-Nathan in drugi, 2002). Tarafdar in drugi (2007)
izpostavljajo, da digitalni vmesniki omogocajo opravljanje vedjega Stevila nalog isto¢asno,
kar vodi do tega, da zaposleni presegajo lastne zmozZnosti in to posledi¢no vodi v iz¢rpanost.
Raziskovalci izpostavljajo (Ayyagari in drugi, 2011; Kakabadse in drugi, 2000; Weil &
Rosen, 1997), da Ze povsem vsakodnevne aplikacije, kot so na primer Microsoftova orodja,
ustvarjajo pricakovanja, da bodo zaposleni delali hitreje. Prav razkorak med pri¢akovanji in
posameznikovimi zmoznostmi je tisto, kar navsezadnje postane stresor (Ayyagari in drugi,
2011). S tehnopreobremenitvijo je tesno povezana tudi informacijska preobremenitev, ki
prav tako vpliva na pojav tehnopreobremenitve, saj smo pri uporabi razli¢nih digitalnih
vmesnikov izpostavljeni tak§nim koli¢inam informacij, da jih nasi mozgani ne morejo
uc¢inkovito sprocesirati (Ye, 2018).

Tehnoinvazija (ang. techno-invasion) pomeni, da IKT ustvarjajo tak$ne pogoje, da so
zaposleni lahko kontaktirani kadarkoli in kjerkoli, zaradi ¢esar se zaposleni lahko pocutijo,
da morajo biti nenehno na voljo. V primeru tehnoinvazije posameznik dozivlja invazijo v
svoj prosti ¢as (Tarafdar in drugi, 2011). Pri tem nastane konflikt med prostim in delovnim
casim (Ye, 2018). Tarafdar in drugi (2007) tudi izpostavljajo problem konstantne
povezljivosti, ki jo nudijo digitalni vmesniki. Le-ti namre¢ omogocajo, da so zaposleni
kontaktirani tudi izven njihovega delovnega ¢asa (Tarafdar in drugi, 2007). Prav zaradi tega
se lahko zaposleni pocutijo, kot da nikoli niso prosti od tehnologije ter da morajo biti
konstantno na voljo (Tafadar in drugi, 2007, str. 305).

Tehnonezas¢itenost (ang. techno-insecurity) pomeni, da se zaposleni zaradi nenehno
spreminjajocih se tehnologij poc€utijo, da nimajo primernega znanja, ves€in in zmoznosti za
opravljanje svojega dela (Ragu-Nathan in drugi, 2002). Stanje stresa v tem kontekstu
povzroca tudi obcutek, da so njihovi kolegi bolj ve$¢i na tem podrocju, kar zaposlene
spravlja v stanje negotovosti glede lastnega delovnega mesta (Ye, 2018).

Tehnonegotovost (ang. techno-uncertainty) pomeni, da digitalni vimesniki povzroc¢ajo stres
zaradi konstantnih sprememb v tehnologiji, sistemskih posodobitev, sprememb programske
opreme (Ragu-Nathan in drugi, 2002). Pri tej dimenziji se porodi problem, ker se
posameznik pocuti, da je nezmozen slediti spremembam v tehnologiji, kar posledi¢no
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povzroca Stevilne negotovosti pri delu z digitalnimi vmesniki (Ye, (brez datuma)). Tarafdar
in drugi (2007) prav tako izpostavljajo pritisk na zaposlene, da morajo biti na tekocem z
vsemi posodobitvami programske opreme in drugimi spremembami povezanimi z
digitalnimi vmesniki. Zaposlene lahko spravlja v stanje stresa obcCutek, da niso kos in ne
morejo dohajati vseh posodobitev, ki so povezani z digitalnimi vmesniki (Tarafdar in drugi,
2007).

24 Dejavniki nastanka tehnoloskega stresa

Iz perspektive transakcijskega modela so stresni izidi opredeljeni glede na nacin, kako
posameznik vrednoti zahteve, s katerimi se soofa (Ayyagari in drugi, 2011, str. 833).
Ayyagari in drugi (2011) nadaljujejo, da se stres pojavi takrat, ko zahteve s strani okolja
presegajo individualne vire in posledi¢no tudi ogrozajo individualno blagostanje. Podobni
procesi tudi privedejo do tehnoloskega stresa. Ce se ponovno vrnemo k Sliki 9, kjer je
predstavljen transakcijski model Ragu-Nathana in drugi (2008), imamo v modelu stresorje
oziroma povzrocitelje stresa, ki v primeru, da vanje ne posegamo s situacijskimi dejavniki,
ki blazijo negativen ucinek stresorjev, privedejo do napora in to posledi¢no lahko rezultira
v Stevilnih negativnih izidih za organizacijo.

Ragu-Nathan in drugi (2008) iz zgoraj opisanega transakcijskega modela izpeljejo
konceptualni model, ki pojasnjuje nastanek tehnoloskega stresa in dejavnike, ki vplivajo na
pojav le-tega. Namesto stresorjev imamo povzrocitelje tehnoloskega stresa in namesto
situacijskih dejavnikov zaviralce tehnoloskega stresa. Kljuéni izidi pa so zadovoljstvo z
delom, predanost organizaciji in za tem tudi dolgoro¢na predanost organizaciji. Skladno s
transakcijskim modelom, avtorji vzamejo v ozir tudi individualne razlike, ki vplivajo na
vrednotenje povzrociteljev tehnoloSkega stresa. Ayyagari in drugi (2011) izpostavljajo, da
kljub Stevilnim prej navedenim raziskavam o tehnoloskem stresu, Se vedno obstajajo
dolocene nejasnosti glede tega, katere so tiste lastnosti tehnologije, ki vodijo v stres.

Slika 10: Konceptualni model za razumevanje tehnostresa
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Prirejeno po: Ragu-Nathan in drugi (2008).

Skladno z modelom, ki ga predstavijo Ragu-Nathan in drugi (2008), so povzroditelji
tehnostresa dejavniki, ki povzrocajo tehnostres v organizaciji. Avtorji izpostavijo, da IKT
lahko ustvarjajo tehnoloski stres na razli¢ne nacine, vendar je nekaj njihovih lastnosti
neposredno povezanih s pojavom tehnoloskega stresa. Ena takih lastnosti je konstantna
povezljivost, ki jo omogocajo IKT (Ragu-Nathan in drugi, 2008, str. 421). Pri delu zaposleni
pogosto uporabljajo razne IKT, ki so namenjene komunikaciji ali izpolnjevanju nalog. Ragu-
Nathan in drugi (2008) izpostavljajo, da nenehna izpostavljenost IKT vpliva na pojav
tehnoloSkega stresa. Ayyagari in drugi (2011) navajajo rezultate raziskave (McGee, 1996),
ki pri¢ajo o tem, da konstantna povezljivost pripomore k pojavu izgorelosti. Poleg tega
Ayyagari in drugi (2011) dodajajo, da prekinitve dela zaradi nenehne povezljivosti vodijo
do zmanjSane ucinkovitosti in povecanja stresa.

Naslednji dejavnik, ki pripomore k nastanku tehnoloskega stresa, je simultano obvladovanje
razli¢nih informacijskih kanalov (Ragu-Nathan in drugi, 2008, str. 421). Avtorji nadaljujejo,
da mora zaposleni pri delu isto¢asno absorbirati in obvladovati vecje koli¢ine informacij, kot
jih sploh lahko uc¢inkovito predela.

Naslednji dejavnik, ki ga izpostavijo avtorji, je naraSc¢ajoca kompleksnost tehnologije.
Programska oprema, aplikacije in drugi digitalni vmesniki zahtevajo ve¢ ves¢in in znanja za
priucitev njihovih funkcionalnih lastnosti (Ragu-Nathan in drugi, 2008). Ayyagari in drugi
(2011) izpostavljajo, da bolj kot so tehnologije kompleksne, bolj frustrujajoca je njihova
uporaba za zaposlene, saj vse naloge, ki predpostavljajo uporabo tehnologije, dojemajo kot
zahtevne.

Naslednji dejavnik, ki ga navedejo Ragu-Nathan in drugi (2008, str. 422), so skokovite
spremembe, ki se dogajajo pri IKT produktih, posledi€no uporabniki tezko spremljajo vse
spremembe in ne morejo videti smiselnih struktur oziroma vzorcev. Kot izpostavljajo
avtorji, krivulja ucenja za nove tehnologije skokovito raste. Zaradi hitrih sprememb v
tehnologiji se morajo zaposleni hitro prilagajati in u¢iti o novih funkcionalnostih ter njihove
integracije v delovne naloge (Ayyagari in drugi, 2011).

Se eden od dejavnikov, ki jih navajajo Ragu-Nathan in drugi (2008) je ta, da IKT spremljajo
tehni¢ne tezave. Raziskave (Aborg & Billing, 2003) pri¢ajo o tem, da so zaposleni, Ki
interagirajo z nezanesljivimi tehnologijami, napeti in zafrustrirani (Ayyagari in drugi, 2011).
Avtorji nadaljujejo, da se kompleksne aplikacije in sistemi v organizacijah ne morejo
uporabljati “kot take” oziroma brez resnejSih modifikacij. Avtorji nadaljujejo, da imajo
lahko kon¢ni uporabniki, na primer ERP sistemov, tudi po Stevilnih modifikacijah, Se vedno
veliko problemov, in sicer z izgubljenimi podatki, pomanjkanjem tehni¢ne podpore itd.
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Kot zadnji dejavnik avtorji navajajo multitasking, ki ga omogoc¢ajo IKT pri delu (Ragu-
Nathan in drugi, 2008). Multitasking spodbuja zaposlene, da presegajo svoje lastne
zmoznosti, kar lahko vodi do Stevilnih negativnih posledic tako za organizacijo kot tudi za
fizi¢no in psihofizi¢no zdravje zaposlenih (Ragu-Nathan in drugi, 2008).

Kot opozarjajo Ayyagari in drugi (2011, str. 835), se pri preucevanju tehnoloskega stresa
osredotoCamo na stres, ki ga povzrocajo IKT, vendar obi¢ajno posameznik dozivlja situacijo
kot stresno zaradi ve¢ razlogov (poleg tehnoloSkega stresa). Ayyagari in drugi (2011)
izpostavljajo komplementarnost konkretnih lastnosti tehnologije in drugih kljucnih
stresorjev pri delu, vendar se v doti¢énem magistrskem delu ne bomo podrobneje ukvarjali s
temi povezavami.

2.5 Negativni u¢inki tehnoloskega stresa na posameznika pri delu

Uporaba IKT je redefinirala organizacijske strukture, poslovne procese in spremenila
interakcije med posamezniki znotraj organizacij (Ragu-Nathan in drugi, 2008). Prav zaradi
tega je pomembno raziskovati njihov vpliv na razli¢ne aspekte organizacije in tudi odziv
zaposlenih na te spremembe. Ker pojav tehnoloSkega stresa obravnavamo s perspektive
organizacijskega vedenja, se bomo v doti¢nem poglavju osredotocili na negativne posledice,
ki jih lahko imajo digitalni vmesniki na zaposlene in za celotno organizacijo.

Ragu-Nathan in drugi (2008, str. 417) izpostavljajo, da so raziskave s podrocja
organizacijskega vedenja pokazale Stevilne negativne odzive kon¢nih uporabnikov na IKT,
in sicer poviSan nivo tesnobe in napetosti (Heinssen in drugi, 1987), ve¢ji obcutek pritiska
na delu in nezadovoljstva z delom (Smith in drugi, 1981), razdvojenost glede zahtev dela
(Love in drugi, 1989). Na vprasSanje, zakaj se pojavljajo vse te negativne posledice, pa smo
poskusali odgovoriti ze v predhodnih poglavjih. Ce na kratko povzamem, kar so zapisali
Ragu-Nathan in drugi (2008), razlog je v tem, da se posameznik poskuSa spopadati s
konstantno spreminjajoco se naravo IKT ter fizioloskimi, socialnimi in kognitivnimi
zahtevami, ki jih te spremembe prinasajo.

Brivio in drugi (2018) v ¢lanku omenjajo razliéne dokazane ucinke tehnoloskega stresa, in
sicer frustracijo, ob¢utek ve¢jega mentalnega napora in stiske s casom (Mark in drugi, 2008),
skepticizem in obc¢utek neucinkovitosti (Salanova in drugi, 2007), znizanje zadovoljstva z
delom in predanosti delu, produktivnosti in ravnotezja med delom in prostim ¢asom (ang.
work-life balance) (Tarafdar in drugi, 2007). Tarafdar in drugi (2007) izpostavljajo Se nekaj
negativnih ucinkov tehnoloskega stresa, in sicer izCrpanost (Salanova in drugi, 2007),
razdrazljivost, nespecnost (Porter and Kakabadse, 2006). Chiappetta (2017) trdi, da se pri
takSnih naporih, kot sta na primer informacijska preobremenitev ali upravljanje z vec
digitalnimi pripomocki hkrati, pri posamezniku lahko razvije ob¢utek vznemirjenja, stresa
ali abnormalni fizi¢ni in psihi€ni odzivi, ki rezultirajo v proizvodnji ve¢jih koli¢in adrenalina
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in kortizola. Zdravstvene posledice taksnih stanj pa so lahko kardiovaskularne, psihi¢ne in
nevroloSke bolezni (Chiappetta, 2017).

V kontekstu organizacijskega vedenja nas v tem magistrskem delu zanimajo konkretni
negativni u¢inki na posameznika in posledi¢no tudi na organizacijske izide. Stevilne $tudije
pricajo o negativnih ucinkih tehnoloskega stresa na ucinkovitost in zadovoljstvo zaposlenih
(Ayyagari, Grover & Purvis, 2011; Tarafdar, Tu & Ragu-Nathan, 2010; Ragu-Nathan,
2008). Ragu-Nathan in drugi (2008) trdijo, da ko se posameznik pocuti nelagodno ob IKT,
na primer zaradi negotovosti, njihove spremenljivosti in drugih zgoraj navedenih
dejavnikov, obstaja velika verjetnost, da bo uporaba le-teh povzroala stres. Avtorji
nadaljujejo, da rezultati raziskav (Weil & Rosen, 1997; Brod, 1984) dokazujejo, da
tehnoloski stres rezultira v percepciji prevelike koli¢ine dela, frustranih in demoraliziranih
uporabnikih, informacijski iz€rpanosti, padcu motivacije ter nezadovoljstvu z delom (Ragu-
Nathan in drugi, 2008). Tarafdar, Bolman, Pullins in Ragu-Nathan (2014) omenjajo
raziskavo Kupersmitha (1992), ki izpostavlja konkretne negativne ucinke na primeru
Izpostavljeni so bili naslednji psiholoski ucinki tehnoloskega stresa, in sicer tesnoba
povezana z uporabo racunalnika, obcutek izolacije in frustracije, indiferentnost do potreb
organizacije ter negativna naravnanost (Tarafdar in drugi, 2014).

Kar nas zanima, pa so merljivi konstrukti, s pomocjo katerih se lahko meri vpliv
tehnoloskega stresa na organizacijske izide. Eden takih konstruktov je produktivnost
zaposlenih. Empiri¢na raziskava, ki sta jo izvedla Karr-Wisniewski in Lu (2010) prikazuje
povezave med tehnoloSko preobremenitvijo in znizanjem produktivnosti zaposlenih. Avtorja
najdeta statisticno znacilno negativno korelacijo (r = —0,220; p-vrednost Studentovega testa
za dvorepo porazdelitev je manjsa od 0,05) med komunikacijsko preobremenitvijo in
produktivnostjo zaposlenih (Karr-Wisniewski & Lu, 2010, str. 1067).

Ragu-Nathan in drugi (2008) v svojem konceptualnem modelu tehnoloskega stresa (glej
Sliko 10) kot eno izmed kljuénih spremenljivk izpostavijo zadovoljstvo z delom. Avtorji
pojasnjujejo, da gre na sploSno za eno bolj preucevanih spremenljivk v raziskavah o stresu.
Opredeljeno je kot pozitivno emocionalno stanje, ki rezultira iz posameznikove izku$nje pri
delu (Ragu-Nathan in drugi, 2008). Ragu-Nathan in drugi (2008) v svoji raziskavi
predpostavljajo, da lahko s pomoc¢jo zaviralcev tehnoloSkega stresa pozitivno vplivamo na
posameznikovo zadovoljstvo z delom, pozitivno vrednotenje in druge pozitivne izide za
kon¢ne uporabnike IKT.

Ragu-Nathan in drugi (2008) izpostavljajo tudi predanost organizaciji in dolgoro¢no
predanost organizaciji. Avtorji opredeljujejo predanost organizaciji kot posameznikovo
identifikacijo in vkljuCenost v organizacijo ter istovetenje in sprejetje organizacijskih ciljev
in vrednot (Ragu-Nathan, 2008). Ragu-Nathan in drugi (2008) izpostavijo tudi raziskavi
Beehra (1998) ter Beera in Jexa (1991), ki pricata o tem, da napor, ki ga dozivljajo
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posamezniki pri nezadovoljstvu za delom, vodi v pomanjkanje predanosti organizaciji.
Avtorji izpostavljajo, da ugotovitve navedenih raziskav dokazujejo pozitivno povezavo med
zadovoljstvom z delom in predanostjo organizaciji. To povezavo tudi ponazarja model na
Sliki 10.

Dolgoro¢no predanost organizaciji avtorji pojasnjujejo kot posameznikovo potrebo, da
ostane v organizaciji (Ragu-Nathan, 2008). Klju¢nega pomena pri tem je individualna ocena
koristi, pri kateri posameznik oceni prednosti in slabosti tega, da ostane zaposlen v
organizaciji (Ragu-Nathan, 2008). Ce torej Zelimo, da bo posameznik pripravljen
dolgoro¢no ostati v organizaciji, mora v tem videti ve¢ individualne koristi. Avtorji prav
tako navajajo nekaj raziskav (Allen & Meyer, 1990; Glazer & Beehr, 2005; Gellatly in drugi,
2006; Snape & Redman, 2003), ki dokazujejo pozitivho povezavo med predanostjo
organizaciji in dolgoro¢no predanostjo organizaciji.

Tu in drugi (2008) in tudi Stevilne druge raziskave (Basoglu, brez datuma; Grandhi, Jones
& Hiltz, 2005; Pearson, Pearson & Griffin, 2009) potrjujejo negativen vpliv tehnoloskega
stresa na ucinkovitost zaposlenih. Ragu-Nathan in drugi (2011) izpostavljajo, da prevelika
koli¢ina informacij, pogoste sistemske nadgradnje, brisanje meja med prostim ¢asom in
delom zaradi nenehne povezljivosti vodi v nenatan¢no procesiranje informacij, slabe izide
odlo¢anja pri delu z IKT in nezadovoljstvom z IKT (Crovitz, 2008; Wailgum, 2008).

Kot vidimo, lahko ima tehnoloski stres $tevilne kratkoro¢ne in dolgoro¢ne negativne
posledice na zaposlenega. Tarafdar in drugi (2011) izpostavljajo, da naj bi Stevilne
funkcionalnosti IKT in negativne posledice, ki jih le-te prinasajo, zmanjSevale zadovoljstvo
kon¢nih uporabnikov IKT in tudi vplivale na uinkovitost pri izpolnjevanju nalog. Je pa
seveda njihov negativen vpliv v veliki meri odvisen od tega, koliko in v kolik$§ni meri se
posameznik sooca s stresorji, individualnih razlik in izpostavljenosti stresorjem. Rezultati
zgoraj navedenih empiri¢nih raziskav pri¢ajo o tem, da morajo podjetja ukrepati proti
negativnim vplivom tehnoloskega stresa, v nasprotnem primeru lahko ti negativni ucinki
dolgorocno vplivajo na uspeSnost organizacije.

2.6 Izgorelost

Izgorelost je psiholoSki sindrom, ki se pojavi kot odziv na kroni¢no izpostavljenost
stresorjem na delu (Maslach & Leiter, 2016). Maslach in Leiter (2016) izpostavljata tri
klju¢ne dimenzije izgorelosti, in sicer mo¢no utrujenost, cinizem in obc¢utek odtujenosti od
dela ter obCutek neucinkovitosti in nedoseganja zastavljenih ciljev. Gre za tridimenzionalen
model izgorelosti, ki postavlja individualno izkuSnjo stresa v druzbeni kontekst ter istocasno
uposteva posameznikovo pojmovanje sebe in drugih (Maslach & Leiter, 2016).
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Maslach in Leiter (2016) izpostavljata Sest kljuénih dejavnikov, ki prispevajo k pojavu
izgorelosti, in sicer obremenjenost z delom, nadzor, nagrada, skupnost, poStenost in
vrednote. Ko je posameznik kroni¢no preobremenjen z delom, nima priloznosti za pocitek,
okrevanje in vzpostavitev ravnovesja (Maslach & Leiter, 2016). Zdrava mera
obremenjenosti pa omogoca zaposlenemu ucinkovito rabo Ze obstojeCega znanja in ves¢in
ter pridobivanje novih (Maslach & Leiter, 2016). Medtem omogocanje nadzora nad lastnim
delom in avtonomija vplivata na posameznikovo zavzetost pri delu (Maslach & Leiter,
2016). Naslednji dejavnik je nagrajevanje, pri katerem lahko pomanjkanje nagrajevanja in
prepoznavanja dosezkov zviSuje posameznikove moznosti, da izgori (Maslach & Leiter,
2016). Razlog za to pa je v tem, da neprimeno nagrajevanje in neprepoznavnost
posameznikovih dosezkov razvrednoti njega in njegovo delo, posledi¢no to vpliva na
doZivljanje neucinkovitosti (Maslach & Leiter, 2016). Po drugi strani primerno nagrajevanje
posamezniku omogoca dozivljanje notranjega zadovoljstva (Maslach & Leiter, 2016).

Skupnost ima prav tako pomembno vlogo pri pojavu izgorelosti. Pri pomanjkanju podpore,
zaupanja in nerazreSenih konfliktih bo posameznik verjetneje dozivel izgorelost (Maslach &
Leiter, 2016). Po drugi strani dobri skupnostni odnosi vplivajo na ve¢jo zavzetost pri delu
(Maslach & Leiter, 2016). Pri poStenosti gre za enakost in druzbeno pravico v kontekstu
odlocitev znotraj organizacije (Maslach & Leiter, 2016). To je pomembno Se posebej zato,
ker posameznik na osnovi tega interpretira svojo pozicijo v organizaciji (Maslach & Leiter,
2016). V nasprotnem primeru lahko pride do odzivov posameznika, kot so cinizem, jeza in
drugi podobni negativni odzivi, Ki izvirajo iz posameznikove percepcije, da ga v organizacji
ne spostujejo (Maslach & Leiter, 2016). Zadnji dejavnik pa so vrednote, ki se nananaSajo na
kognitivno-Custveno nabitost delovnih ciljev in pricakovanj (Maslach & Leiter, 2016). Pri
vrednotah gre za ideale in motivacijo, zaradi katerih ima posameznik afiniteto do dolo¢enega
dela (Maslach & Leiter, 2016). Poleg tega so vrednote tisto, kar navdaja doloceno delovno
mesto s pomenom, ki presega le izmenjavo ¢asa posameznika in denarja, ki ga dobi v zameno
(Maslach & Leiter, 2016).

Pojava stresa pri delu in tehnoloSkega stresa se pogosto povezujeta tudi s pojavom izgorelosti
(Khedhaouria & Cucchi, 2019). Pri izgorelosti gre za vrsto emocionalne iz¢rpanosti, ki
nastane kot posledica dolgoro¢ne in kroni¢ne izpostavljenosti stresorjem pri delu in
posledi¢no vodi do nedoseganja zastavljenih ciljev (Khedhaouria & Cucchi, 2019).
Izgorelost se na individualni ravni manifestira z depresijo, ob¢utkom neuspeha, iz¢rpanostjo
ali izgubo motivacije (Khedhaouria & Cucchi, 2019). Raziskave o tehnoloSkem stresu so
pokazale, da osebnostne lastnosti igrajo pomembno vlogo pri pri sooanju s stresom in
posledi¢no tudi pri tem, kako stres vpliva na pojav izgorelosti pri posamezniku (Khedhaouria
& Cucchi, 2019).

Pri transakcijskem modelu stresa in soo¢anja Lazarusa in Folkmana je pomembno poudariti
tudi, da stres nastane kot posledica dinami¢nega procesa, in sicer transakcije med
posameznikom in okoljem (Khedhaouria & Cucchi, 2019). Transakcijska teorija opredeljuje
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stres kot kombinacijo stresorjev oziroma povzrociteljev tehnostresa ter individualnega
odziva na te stresorje (Tarafdar in drugi, 2005). V tem oziru se tudi izgorelost pojavi kot
rezultat transakcije med osebnostnimi lastnostmi in povzrocitelji tehnoloskega stresa

(Khedhaouria & Cucchi, 2019).

Slika 11: Izgorelost v kontekstu transakcijskega modela

Situacija
Pozameznik (povzrotitelji
(ossbnostne lastnosti) tehnostresa) Vedenje
(izérpanost)
- wisdnost - konflikt med delom
- odprtost do nowih in prostim E"m ‘ - visoka izgorelost
izlonien; - praopbramenjenost 2 - nizlalsradnja izgorslost

dalom
- razdvojenost viogs
- nepotovost zaradi

dela

- elestravertnost
- nevrotizem
- wastnost

Prirejeno po: Khedhaouria & Cucchi (2019).

Raziskovalni model, ki sta ga predstavila Khedhaouria in Cucchi (2019), izpostavlja, da
imajo poleg situacijskih dejavnikov oziroma povzrociteljev tehnostresa, ki smo jih natan¢no
pojasnili v prejSnjih poglavjih, na razvoj izgorelosti vpliv tudi osebnostne lastnosti
posameznika. Nekatere raziskave (Grant & Langan-Fox, 2006; Ludke, Roberts, Trautwein
& Nagy, 2011) pricajo o tem, da lahko osebnostne lastnosti predvidijo posameznikov odziv
na stresno situacijo (Khedhaouria & Cucchi, 2019).

Osebnostne lastnosti so relativno stabilne posameznikove dispozicije, ki naj bi bile
sestavljene iz naslednjih dejavnikov, in sicer: vSecnost, odprtost do novih izkusen;j,
ekstravertnost, nevroticizem in vestnost (Khedhaouria & Cucchi, 2019). VSe€en posameznik
je tisti, ki je prijeten, pripravljen pomagati, in tisti, ki zna zavirati svoje negativhe emocije
(Khedhaouria & Cucchi, 2019). VSe¢ni posamezniki so obicajno tudi bolj empati¢ni in
altruisticni (Khedhaouria & Cucchi, 2019). Drugi dejavnik je odprtost do novih izkusenj, gre
radovednost ter preferirajo raznolikost (Khedhaouria & Cucchi, 2019). Tretji dejavnik je
ekstravertnost, oznacuje pa posameznike, ki so zgovorni, zivahni in druzabni (Khedhaouria
& Cucchi, 2019). Nevroti¢nost oznacuje posameznike, ki so nagnjeni k dozivljanju tesnobe,
vznemirjenosti, strahu, jeze, frustracije, zavisti, krivde, depresije in osamljenosti
(Khedhaouria & Cucchi, 2019). Zadnji dejavnik je vestnost, ki oznacuje posameznike,
nagnjene k samodiscipliniranju in doseganju ciljev (Khedhaouria & Cucchi, 2019).
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Khedhaouria in Cucchi (2019) poudarjata, da se izgorelost ne pojavi samo kot posledica
dejavnikov iz okolja, ampak gre za kombinacijo osebnostnih spremenljivk posameznika in
dejavnikov iz okolja.

2.7 Predstavitev mehanizmov spopadanja s pojavom tehnoloskega stresa
2.7.1  Organizacijski mehanizmi

V raziskovalnem modelu, ki ga predstavijo Ragu-Nathan in drugi (2008) na sliki 3, avtorji
pojmujejo zaviralce tehnoloskega stresa kot organizacijske mehanizme, ki imajo potencial,
da zmanjSujejo negativne ucinke tehnoloSkega stresa. Eden takih mehanizmov, ki ga
predstavijo, je tehni¢na podpora za uporabnike IKT. Ragu-Nathan in drugi (2008)
izpostavljajo, da so IKT pogosto uvajani v zelo hitrem tempu ter da kon¢ni uporabniki
potrebujejo usposabljanje in svetovanje pri uporabi te nove tehnologije. Raziskave kazejo,
da so uporabniki IKT, ki so imeli ustrezno izobrazevanje, pokazali bolj$e odzive pri uporabi
novih aplikacij kot tisti, ki so imeli pomanjkljiva izobrazevanja (Ragu-Nathan in drugi,
2008). Poleg izobrazevanj je pomembno, da imajo uporabniki tehnologij na voljo strokovno
podporo, ki jih spodbuja, da raziskujejo nove IKT ter isto¢asno nudijo pomo¢ pri reSevanju
tehni¢nih tezav (Ragu-Nathan in drugi, 2008).

Avtorji nadaljujejo, da v praksi nudenje tehni¢ne podpore lahko izgleda tako, da IKT-
strokovnjaki omogoc¢ajo uporabnikom prototipe za demonstracijo, razvijejo urnike za vaje
in aklimatizacijo z novimi IKT (Ragu-Nathan in drugi, 2008, str. 422). Poleg tega avtorji
izpostavljajo, da lahko ima zmanj$anje obsega dela v fazah uvajanja novih IKT, pozitivne
uc¢inke pri uvajanju IKT, saj se uporabnikom omogoci ¢as za privajanje in ucenje. Fuglseth
in Sorebo (2014) pojasnjujeta, da morajo uporabniki imeti institucionalizirano tehni¢no
podporo znotraj organizacije. To pomeni, da imajo uporabniki v primeru problema z IKT
vedno pri roki strokovno pomo¢ in podporo, ki jim ga bo pomagala resiti.

Naslednji mehanizem, ki ga navajajo avtorji, je spodbujanje vkljucenosti. Pri spodbujanju
vkljucenosti gre za mehanizme, ki spodbujajo vklju€enost kon¢nega uporabnika v nove
tehnologije, in sicer razvijanje sistemov in procesne spremembe na osnovi povratnih
informacij kon¢nega uporabnika (Fuglesh & Sorebo, 2014). Ragu-Nathan in drugi (2008)
izpostavljajo, da sodelovanje kon¢nih uporabnikov pri razvoju novih aplikacij, njihovega
nacina uporabe ter upostevanje predlogov uporabnikov pri oblikovanju sistema vplivajo na
seznanitev uporabnikov z novimi aplikacijami Se preden so le-te dokon¢no implementirane
ter posledi¢no zmanjsuje stres pri njihovi uporabi.

Se eden od mehanizmov, ki ga navajajo Ragu-Nathan in drugi (2008), je spodbujanje

racunalniske pismenosti. Pri spodbujanju racunalniSske pismenosti gre za mehanizme, ki
zviSujejo nivo znanja pri uporabi IKT (Fuglesh & Sorebo, 2014). RacunalniSka pismenost
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bo namre¢ omogocila vi§ji nivo znanja in posledi¢no ve¢jo samozavest pri uporabi IKT.
Avtorji nadaljujejo, da lahko organizacije z izobrazevanjem zaposlenih o IKT dosezejo, da
bodo uporabniki razumeli IKT in se jih tudi naucili uporabljati. Poleg tega jim bo to v pomoc¢
pri spopadanju z zahtevami, ki se bodo pojavljale z uvajanjem novih IKT (Ragu-Nathan,
2008).

Brivio in drugi (2018) v kontekstu pozitivne psihologije prav tako izpostavljajo mehanizme
za spopadanje s tehnoloskim stresom. Ce beZno opredelimo pojem pozitivne psihologije, gre
za disciplino, katere kljucni cilj je razumeti vrline in kreposti ¢loveka s ciljem, da bi Se
dodatno izboljsali te pozitivne lastnosti ter omogocili uspevanje posameznika, skupnosti in
druzbe (Riva in drugi, 2012, str. 70). V kontekstu pozitivne psihologije Brivio in drugi
(2018) izpostavljajo pojem pozitivne tehnologije, ki se nanaSa na znanstveni pristop glede
uporabe tehnologije za izboljSanje kvalitete osebne izkusnje. Avtorji izpostavijo tri ravni, S
pomocjo katerih lahko izboljSamo izkuSnjo posameznika in posledicno pripomoremo k
boljSim organizacijskim rezultatom. Na prvi ravni generiramo pozitivno izkusnjo S
tehnologijo, na naslednji ravni je tehnologija oblikovana na takSen nacin, da podpira
posameznike pri doseganju dobre izkus$nje, na najvi§ji ravni pa tehnologija izboljSuje
povezljivost med posamezniki in skupinami (Brivio in drugi, 2018).

Na prvi ravni lahko generiramo pozitivno izkusnjo s tehnologijo s tem, da je tehnologija
dobro oblikovana in kompatibilna z vlogo zaposlenega v organizaciji. S tehnologijo, ki je
ustrezno oblikovana, lahko zmanjSamo ucinek tehnoanksioznosti, saj so IKT oblikovane v
skladu s potrebami in zmoznostmi posameznika (Brivio ez al., 2018). Riva in drugi (2012)
izpostavlja, da v praksi to pomeni, da damo poudarek na oblikovanje vmesnikov in druge
programske opreme, da bi dosegli dobro pocutje zaposlenih pri uporabi le-teh. Posledi¢no
zaposleni dojemajo, da se zahteve dela ujemajo z njihovo vlogo v organizaciji, s ¢imer se
izognemo tehnopreobremenitvi, kar lahko rezultira v boljsih rezultatih dela (Brivio in drugi,
2018).

Riva in drugi (2012) pojasnjujejo, da se naslednja raven osredotoca na to, kako se lahko s
tehnologijo dosega samoaktualizacijo in vklju¢enost zaposlenih. Brivio in drugi (2018)
izpostavljajo, da lahko zmanjSamo negativne ucinke tehnoloskega stresa v tem oziru, ¢e
zaposlene izobrazujemo. Ce bodo zaposleni znali pravilno uporabljati tehnologijo, bodo v
manj§i  meri dozivljali  dejavnike tehnokompleksnosti, tehnonegotovosti  in
tehnonezascitenosti, saj bodo opremljeni s primernim znanjem za uporabo tehnologije
(Brivio in drugi, 2018).

Najvisja raven, ki jo izpostavljajo Riva in drugi (2012), je uporaba tehnologije za podporo
druZbenih in medosebnih odnosov. Da bi preprecili negativen vpliv tehnoinvazije in
tehnopreobremenitve, morajo biti v organizaciji vzpostavljena pravila glede nacina
komunikacije (Brivio in drugi, 2018). Na taksen nacin namre¢ dolo¢imo primeren ¢as in
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situacije za uporabo komunikacijskih kanalov. Na primer, da se zaposlenih ne kontaktira
izven delovnega Casa in se s tem spoStuje njihov prosti ¢as.

V svoji raziskavi Srivatsava (2020) pojasnjuje in dokazuje, kako lahko z razli¢nimi
mehanizmi ublazimo ucinek povzrociteljev tehnolosSkega stresa, da bodo le-ti Se vedno v
pravi meri vplivali in spodbujali inovativnost zaposlenih. Glavna ideja, ki jo predstavi avtor,
je, da ima lahko ué¢inkovanje proti technoloskemu stresu v doloCenih primerih negativen
ucinek na inovacijski potencial zaposlenih. V tem oziru avtor trdi, da morajo organizacije
razumeti, kakSen je optimalen nivo vsakega od povzrociteljev tehnoloskega stresa, Ki
omogoca dobro delovanje zaposlenih. Srivatsava (2020) predlaga, da se s problemom
tehnopreobremenitve organizacije borijo tako, da organizirajo izobraZevalne dogodke, S
katerimi bi zaposlenim pomagali lotiti se problema tehnoloskega stresa kot izziva in ne kot
ovire. Problem tehnoinvazije pa se lahko naslovi tako, da bodo zaposleni obcutili veé
kontrole nad lastnim delom (Srivatsava, 2020). To se lahko dosezZe na primer s fleksibilnim
delovnim ¢asom in posledi¢no individualno izbiro, kdaj biti na voljo sodelavcem
(Srivatsava, 2020). S problemom tehnokompleksnosti se organizacija lahko spopada tako,
da omogoca mentorstvo in s tem doseze pretok informacij med zaposlenimi (Srivatsava,
2020). Medtem za faktorja tehnoobremenitve in tehnonegotovosti ni bilo ugotovljene
povezave z inovativnostjo zaposlenih, zato ju avtor v svoji raziskavi ne obravnava
(Srivatsava, 2020).

Wang in drugi (2017) izpostavljajo, da morajo podjetja omogocili zaposlenim relevantne
vire, da bi ublazili u¢inke tehnoloskega stresa. Nekateri raziskovalci (Bono in drugi, 2013)
predlagajo organizacijo pozitivnih dogodkov in pozitivnih refleksij s ciljem, da bi zmanjsali
nivo stresa in zdravstvene probleme zaposlenih, medtem ko nekateri raziskovalci (Tarafdar
in drugi, 2011) predlagajo izobrazevanje, tehni¢no podporo, vkljuéevanje zaposlenih pri
razvijanju in raziskovanju novih tehnologij (Wang in drugi, 2017). Kot vidimo, univerzalna
pravila glede tega, kako se boriti s tehnoloskim stresom, ne obstajajo, ampak so v precejs$nji
meri odvisna od konteksta organizacije in rezultatov, ki jih organizacija zeli doseci.

2.7.2 Individualni mehanizmi

Poleg organizacijskih mehanizmov lahko izpostavimo se, kako se lahko uporabniki sami
borijo proti pojavu tehnoloSkega stresa. V tem kontekstu je pomemben koncept spopadanja
(ang. coping). Spopadanje (s stresom) je v strokovni literaturi opredeljeno kot proces
soocanja z interakcijami, ki jih vrednotimo kot stresne, z namenom, da obvladujemo
situacijo (Pirkkalainen, Salo, Makkonen & Tarafdar, 2017).

Pirkkalainen in drugi (2017) izpostavljajo, da literatura na temo spopadanja s stresom
izpostavlja Stevilne mehanizme, ki se jih lahko uporabi tudi v kontekstu tehnoloSkega stresa,
vendar na tem podroc¢ju ni Se bilo opravljenega veliko raziskovanja. Avtorji nadaljujejo, da
sta takSna mehanizma na primer strategija osredotoanja na problem in strategija
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osredotoCanja na emocije, o katerih sem pisala Ze v prej$njih poglavjih, itd. Pirkklainen in
drugi (2017) Se posebej izpostavijo dva mehanizma spopadanja, in sicer distanciranje od
IKT in izrazanje stiske. Gre namre¢ za tipicna emocionalna odziva na stresne situacije, ki
pogosto imata negativno konotacijo (Pirkklainen in drugi, 2017).

Izrazanje stiske se pogosto povezuje z emocijama jeze in strahu, vendar nekateri raziskovalci
(Carver in drugi, 1989) pojasnjujejo, da lahko posameznik s pomocjo tega mehanizma izraza
negativne obc¢utke in jih posledi¢no tudi premaga (Pirkklainen in drugi, 2017). Po drugi
strani ima distanciranje negativno konotacijo, ker namesto soofanja s problemom
manifestira neke vrste umik pred problemom, kar lahko dolgoro¢no vodi v Se slabsi izid
(Pirkklainen in drugi, 2017). Po drugi strani pa nekateri raziskovalci (Folkman &
Moskowitz, 2004; Penley in drugi, 2002) izpostavljajo, da se distanciranje lahko uporabi v
primerih, ko ve¢ ni mogoce narediti nicesar drugega (Pirkklainen in drugi, 2017).

Pirkklainen in drugi (2017) nadaljujejo, da distanciranje in izrazanje stiske nac¢eloma na
dolgi rok veljata kot manj uporabna mehanizma soocanja, vendar lahko izrazanje teh
obcutkov v trenutkih stiskeprinese olajSanje in prav tako zmanjSa negativen ucinek
povzrociteljev stresa. Distanciranje kot izolirani mehanizem se nafeloma povezuje z
negativnimi izidi, medtem kot bi distanciranje v povezavi z drugimi mehanizmi, kot je na
primer samokontrola, lahko pripomoglo k pozitivnim rezultatom (Purkklainen in drugi,
2017, str. 5). Avtorji v svoji raziskavi ugotovijo blazilen u¢inek mehanizma izrazanja stiske
pri pojavu stresa, medtem ko distanciranje ni pokazalo nobenih relevatnih rezultatov.
Pirkklainen in drugi (2017) izpostavljajo, da ne glede na aktivno raziskovanje pojava
tehnoloskega stresa in mehanizmov soocanja z le-tem trenutno obstaja pomanjkanje na
podro¢ju raziskovanja individualnih mehanizmov sooc¢anja s stresom, doti¢no podrocje pa
ima potencial, da se v prihodnosti $e razvije.

3 EMPIRICNA RAZISKAVA

Magistrsko delo je razdeljeno na dva dela, in sicer teoreti¢ni del, ki obsega prvo in drugo
poglavje, ter empiri¢ni del, ki ga bom predstavila v tem in naslednjem poglavju. V
teoreticnem delu sem predstavila pojem tehnoloSkega stresa in najpomembnejse
komponente tega pojava. Poleg tega sem v kontekstu transakcijske teorije izpostavila kljucne
dejavnike nastanka ter Ze znane in raziskane organizacijske in individualne mehanizme
spopadanja s tehnoloSkim stresom. Predstavila sem klju¢ne ugotovitve domacih in tujih
strokovnjakov s podroc¢ja tehnoloskega stresa. Na osnovi pridobljenih podatkov v
teoreticnem delu sem oblikovala empiri¢no raziskavo.

Empiri¢no raziskovanje je vrsta raziskovanja, ki temelji na opazovanju in merjenju pojava

(Empiri¢no raziskovanje, 2008). Glavna ideja empiricnega raziskovanja je uporaba
podatkov, ki jih je mo¢ opazovati na nacin, da bi odgovorili na raziskovalna vpraSanja ter
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razvijali in testirali ideje (Empiri¢no raziskovanje, 2008). Empiri¢no raziskovanje temelji na
pojavih, ki jih lahko opazujemo ali izmerimo, poleg tega se pri tej vrsti raziskovanja
informacije ¢rpa iz dejanske izku$nje (Dawn, 2014).

Za empiri¢ni del raziskovalnega dela sem uporabila kvalitativno metodo. V kontekstu
kvalitativnih vrst raziskav se obi¢ajno ne preucuje vec¢jega Stevila primerov, temvec enega
ali manjSe Stevilo primerov (Mesec, 2017, str. 43). Empiri¢ni temelji na intervjuju petih
posameznikov iz razli¢nih panog, ki pri svojem delu uporabljajo digitalne vmesnike in so
neodjemljiv del njihovih delovnih mest. V empiri¢cnem delu raziskave poskusam ugotoviti
razli¢ne oblike pojavnosti tehnoloskega stresa in subjektivno dozivljanje tega pojava S
perspektive razliénih posameznikov. Zanima me, kako se posamezniki na svojih delovnih
mestih v razlicnih panogah soocajo s pojavom in kako percipirajo organizacijske in
individualne mehanizme soocanja s tem pojavom.

3.1 Namen in cilji raziskave

Namen raziskave je prispevati k boljSemu poznavanju in razumevanju pojava tehnoloSkega
stresa, dejavnikov njegovega nastanka in nacinov, s katerimi lahko omejimo njegov
negativen vpliv. Z raziskavo Zelim predstaviti tudi, kako se podjetja v razli¢nih panogah v
slovenskem prostoru sooc¢ajo s problemom tehnoloskega stresa. Istocasno pa zelim osvetliti
aktualen in pereC problem, s katerim se sooca vse ve¢ posameznikov na delovnem mestu.
Empiri¢na raziskava bo torej prispevala k stroki in bo uporabna za organizacije, Katerih
zaposleni so v veliki meri izpostavljeni delu z digitalnimi vmesniki.

Cilj raziskave je pridobiti celosten vpogled v pojav tehnoloskega stresa, preuciti podrocje
tehnoloSkega stresa v slovenskem prostoru, raziskati mnenje zaposlenih na temo
tehnoloskega stresa ter na osnovi tega predstaviti konkreten nabor instrumentov.

3.2 Opredelitev problema in raziskovalnih vprasanj raziskave

Problem, ki ga raziskujem v svojem delu, se nanasa na to, da tehnoloski stres na dolgi rok
negativno vpliva na zaposlene. V tem oziru je pomembno, da se problem tehnoloskega stresa
zacne naslavljati in reSevati.

Temeljna teza magistrskega dela je, da digitalni vmesniki vplivajo na pojav tehnoloskega
stresa pri zaposlenih in da le-ta posledi¢no vodi k zmanj$anju produktivnosti in Stevilnim
drugim negativnim posledicam tehnoloSkega stresa. Kot smo ugotovili v prej$njih poglavjih,
je tehnoloski stres kompleksen pojav, na katerega vpliva vrsta razli¢nih dejavnikov. Bom pa
kljub temu poskusala na podlagi praktiénih primerov identificirati povzrocitelje
tehnoloskega stresa in mozne nacin prepreevanja negativnih ucinkov tehnoloskega stresa.
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Temeljna raziskovalna vprasanja:

RV1: Kaksni so dejavniki, ki vplivajo na pojav tehnoloskega stresa pri uporabi digitalnih
vmesnikov pri delu?

RV2: Kako povzrocitelji tehnoloSkega stresa vplivajo na pocutje in zadovoljstvo zaposlenih?
RV3 Kaksni so mehanizmi in tehnike za zmanjSevanje vpliva tehnoloskega stresa?

V naslednjem poglavju in podpoglavjih bom podrobneje opisala metodo, s pomoc¢jo katere
bom pridobila primarne podatke za sklepanje povezav in izsledkov doti¢ne raziskovalne
naloge.

3.3 Zbiranje podatkov
3.3.1 Uporabljena raziskovalna metoda

Na osnovi strokovne literature sem raziskala kljuéne povzrocitelje tehnoloskega stresa in
tudi predstavila ze znane mehanizme za spopadanje z doti¢nim pojavom na organizacijski
in individualni ravni. V prejS$njih poglavjih sem preucevala pojav tehnoloskega stresa s
pomocjo tuje in domace strokovne literature. V prvi fazi raziskave sem se posluzila metod
deskripcije, spoznavnega procesa in sistematicnega pregleda literature. S pregledom
Stevilnih sekundarnih virov na temo tehnoloskega stresa sem zelela pridobiti poglobljen uvid
v ta pojav. V empiri¢énem delu raziskave sem zelela ugotoviti, v kolik§ni meri se posamezniki
v razli¢nih panogah spopadajo s pojavom tehnoloskega stresa, kak$no je njihovo subjektivno
doZzivljanje pojava ter kaksne resitve vidijo pri spopadanju s tem pojavom.

V empiri¢énem delu raziskovalnega dela sem se posluzila kvalitativne metode raziskovanja.
To metodo sem izbrala zato, ker se zelim v svoji raziskavi osredotociti na izku$nje, mnenja
in subjektivno izkus$njo posameznika. Kot zapiSe Mesec (2017), pri tej vrsti raziskovanja
odkrivamo subjektivnost udelezencev ter njihovo interpretacijo in dozivljanje pojava. V tej
raziskavi so je zanimali subjektivno dozivljanje tehnoloskega stresa posameznikov iz
razli¢nih panog ter potencialni nacini za zmanjSevanje negativnih ucinkov iz perspektive
respondentov, ki smo jih vkljucili v raziskavo. Kordes in Smrdu (2015) izpostavljata, da s
kvalitativnim raziskovanjem raziskovalec obicajno Zeli dobiti vpogled v SirSi kontekst
pojava, Ki ga raziskuje.

Metoda zbiranja kvalitativnih podatkov, ki sem se je posluZila, je intervju. Kot izpostavljata
Korde$ in Smrdu (2015), obstaja ve¢ klasifikacij intervjujev. NapogostejSa deli intervjuje
glede na strukturiranost, in sicer na strukturiran, polstrukturiran in nestrukturiran intervju. V
raziskovalnem delu sem se odlocila uporabiti polstrukturirani intervju. Korde§ in Smrdu
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(2015) poudarjata, da gre pri tej vrsti intervjuja za bolj fleksibilno vrsto intervjuja, s katero
lahko globinsko razi§¢emo podro¢je raziskovanja, odkrijemo, Kje so problemi in kako
intervjuvanci gledajo na njih. Analiza primarnih podatkov mi bo omogocila identificiranje
kljucnih povzrociteljev tehnoloskega stresa pri izbranih intervjuvancih, vpogled v njihovo
videnje pojava in metode spopadanja z njim. Korde$ in Smrdu (2015) izpostavljata, da je
analiza takSnih podatkov tezja, saj zaradi fleksibilnosti in posledi¢no tudi razlik intervjuje
tezko primerjamo med seboj.

Mesec (2017) izpostavlja, da pri preuc¢evanju manjSega Stevila primerov obi¢ajno Zelimo
ugotoviti konkretne splete znacilnosti, poteke dogodkov, razlicne nacine dozivljanja
problema in odzive sistemov. V svoji empiri¢ni raziskavi zelim opozoriti na specifike
dolocenega okolja pri pojavu tehnoloskega stresa in obenem videti, kakSne reSitve vidijo
zaposleni znotraj konteksta svojega lastnega delovnega mesta in okolja. Kot poudarja Mesec
(2017), je prav kontekst, in sicer druzbeno-kulturni in naravni, tisti, ki v veliki meri vpliva
na posameznika ter njegovo dozivljanje in vedenje.

Pri tej vrsti intervjuja sem uporabila vnaprej pripravljen vprasalnik, vendar zgolj kot vodilo
pri izvedbi intervjuja. Za to metodo sem se odlocila, ker ne zelim samo primerjati izsledkov
med seboj, ampak zelim s pomoc¢jo vpraSanj spodbuditi razmisljanje intervjuvancev o
problematiki tehnoloskega stresa in jih tudi spodbuditi h generiranju ne samo
generaliziranih, ampak tudi individualnih reSitev problema tehnoloskega stresa na delovnem
mestu. S to metodo se zelim poglobiti v vsakodnevno stvarnost posameznika in temu tudi
prilagoditi na¢in reSevanja problema tehnoloskega stresa. Obenem se no¢em omejevati samo
na zaviralce tehnoloskega stresa, ki sem jih navedla v teoreticnem poglavju raziskovalnega
dela, ampak Zelim predlagati Se dodatne reSitve problema.

Kot je bilo Ze omenjeno, kvalitativne raziskave obi¢ajno preucujejo manjse Stevilo primerov
ali samo enega, zato tezko generaliziramo rezultate takih raziskav. Tako tudi v nasem
primeru ugotovitev, ki bodo izsle iz analize podatkov, ne bomo mogli posplositi. Vendar kot
izpostavlja Mesec (2017), je temelj kvalitativnega raziskovanja sklepanje na osnovi
analiti¢ne indukcije, katere glavna ideja je, da preuc¢imo, kako so posamezne lastnosti,
procesi ali dogodki med seboj povezani ter v kaksnih razmerjih so. Kot tudi zapiSe Mesec
(2017, str. 51): “nas zanima ne toliko tipi¢ni primer, temve¢ bolj ‘povedni' primer, iz katerega
je dobro razvidna povezanost pojavov in ki omogoca odkrivanje nepricakovanega”. S takSno
metodologijo torej zelimo odpreti dialog in omogo¢iti prostor za odkrivanje novih povezav
in izsledkov pri mehanizmih tehnoloskega stresa.

Na osnovi zastavljenih raziskovalnih vprasanj sem oblikovala vpraSanja oziroma iztocnice
za opravljanje polstrukturiranih intervjujev. Pri oblikovanju sem se opirala na izsledke
teoreticnega uvoda raziskovalnega dela. Intervjuje sem posnela s pomoc¢jo mobilnega
telefona in naredila transkripcije pogovorov, ki so dodane v prilogi. Po pridobitvi podatkov
bom primerjala podatke z izsledki izpostavljenimi v teoreticnem delu raziskave in tudi
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predstavila lastne ugotovitve. V sklepnem delu raziskave bom predstavila priporocila za
spopadanje s pojavom tehnoloskega stresa.

Raziskovalni nacrt moje raziskave je sestavljen iz naslednjih korakov:

opredelitev problema;

opredelitev raziskovalnih vprasanj;

zbiranje in analiza sekundarnih podatkov;
opredelitev metode raziskovanja;
oblikovanje vprasanj za intervjuje;

izvedba intervjujev;

analiza in interpretacija zbranih podatkov;
priprava priporocil na osnovi ugotovljenega.

O N Gk wd P

3.3.2 Predstavitev vzorca

Izbrala sem tiste enote, pri katerih lahko zaradi narave njihovega dela predvidimo pojav
raziskovalne problematike. Posluzila sem se metode veriznega vzorcenja, kar pomeni, da
sem ob pomoci znancev identificirala posameznike, ki so primerni za sodelovanje v
raziskavi. Gre torej za enote, ki se pri svojem delu v veliki meri posluzujejo digitalnih
vmesnikov. Namerno sem izbrala enote iz razli¢nih panog, da bi dobila dodaten vpogled v
soodnos med okoljem in pojavom tehnoloskega stresa. S tem sem Zelela predstaviti
raznolikost struktur pojava tehnoloskega stresa in razli¢ne vidike le-tega. PosluZila sem se
namernega neslucajnostnega vzorcenja. Gre po eni strani za relativno homogen vzorec, saj
so respondenti podobne starosti in imajo podobno stopnjo izobrazbe. Obenem pa respondenti
opravljajo poklice v razli€nih panogah in nosijo razli¢no stopnjo odgovornosti v organizaciji.
Pri izbiri enot v vzorec sem najve¢ pozornosti posvetila naslednjim dejavnikom:

- respondent dela v uspesnem in dobickonosnem podjetju;

- respondent je pri svojem delu regularno izpostavljen digitalnim vmesnikom, ki so
neodjemljiv del njegovega delovnega mesta;

- heteregenost panog, iz katerih respondenti izhajajo.

Tabela 1: Osnovni podatki intervjuvancev

Respondent | Respondent | Respondent | Respondent | Respondent
A B C D E
Datum: 1.2.2021 29.01.2021 | 2.02.2021 | 10.02.2021 | 11.02.2021
Kraj: Ljubljana Ljubljana Ljubljana Ljubljana Ljubljana
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Medij Zoom V Zivo Zoom Zoom Zoom
izvedbe:
Spol: Zenski Zenski moski moski zenski
Starost: 26 26 28 29 29
Izobrazba | mag. socialna mag. dipl. dipl. novinar dipl.
delavka uporabne biokemik varstvoslovka
statistike informacijske
varnosti
Strokovn ¢lanica podatkovni programer ustvarjalec produktni
0 projektnega analitik strojne vsebin vodja
podrocje: tima opreme
Panoga socialno delo | proizvodnja | informacijske trzenje finan¢ne
podjetja: alkohola resitve storitve

Vir: lastno delo.

Pred izvedbi intervjujev sem respondentom predstavila raziskavo ter jih seznanila z
namenom in ciljem intervjujev. Poleg tega sem respondente obvestila o tem, kako bodo
podatki uporabljeni in kje bodo objavljeni rezultati raziskave. Zlasti zato, ker gre za
obcutljivo temo, ki lahko v doloc¢enih aspektih izpostavlja pomanjkljivosti pri ravnanju z
zaposlenimi v podjetju, sem intervjuvancem morala zagotoviti anonimnost. Vse informacije,
ki bi lahko razkrili identiteto intervjuvancev, sem namerno izpustila. V transkripciji
intervjujev so izpuscene informacije, ki bi lahko razkrili identiteto posameznika ali podjetja,
oznacene z /izpuscenol. VVnaprej sem respondente obvestila tudi o trajanju intervjuja in
pridobila njihovo privoljenje za snemanje intervjuja.

3.3.3  Predstavitev vprasalnika in protokola za intervjuje

Vprasanja sem razdelila na tri sklope, in sicer tako, da bi odgovorila na vsako od vnaprej
zastavljenih raziskovalnih vprasanj. Prvi sklop vpraSanj se bo nanasal na prvo raziskovalno
vprasanje:

RV1: Kaks$ni so dejavniki, ki vplivajo na pojav tehnoloSkega stresa pri uporabi
digitalnih vmesnikov pri delu?

S tem sklopom vpraSanj sem poskusala ugotoviti, kakSni so tisti dejavniki, ki po mnenju
intervjuvancev vplivajo na pojav tehnoloskega stresa pri delu. Preden sem se osredotocila
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na glavno temo, sem morala dobiti boljSo predstavo o stiku intervjuvanca z digitalnimi
vmesniki. Spoznati sem morala kontekst njegovega delovnega okolja ter v kolik$ni meri je
intervjuvanec izpostavljen digitalnim vmesnikom pri delu. Poleg tega so zaCetna vpraSanja
obicajno preprostejSe in splosne narave, saj mora raziskovalec na zacetku intervjuja navezati
stik z intervjuvancem, pridobiti njegovo zaupanje in zagotoviti najboljse sodelovanje.

- Koliko ¢asa na dan pri delu prezivite za racunalnikom?

- Kaksna digitalna orodja/IKT uporabljate pri delu?

- Ali IKT predstavljajo pomemben del vasega dela?

- Kaksne so po vasem mnenju pozitivne in kaksne so negativne lastnosti IKT?

Naslednji sklop vprasanj se nanaSa na drugo raziskovalno vprasanje, in sicer:

RV2: Kako povzrocitelji tehnoloSkega stresa vplivajo na pocutje in zadovoljstvo
zaposlenih?

V tem sklopu vprasanj sem poskusala ugotoviti, na kaks$ne nacine digitalni vmesniki vplivajo
na pocutje intervjuvanca in posledi¢no tudi na njegovo zadovoljstvo. Pri tem nisem Zelela
Ze a priori sugerirati negativne konotacije vpliva digitalnih vmesnikov na zadovoljstvo.

- Kaksen odnos imate do dela z digitalnimi orod;i?

- Na kaksen nacin IKT vplivajo na vas in vase pocutje?

- Kaksne so za vas osebno negativne posledice in kak$ne so pozitivne posledice dela z
digitalnimi orod;ji?

- Ali dozivljate svoje delo kot stresno? Ce ja, ali menite, da ima uporaba digitalnih orodij
kaj vpliva na to?

- Kaksne dolgoro¢ne posledice bo imela raba digitalnih orodij pri delu za vas osebno in za
vase delovno mesto?

Zadnji sklop vprasanj se nanasa na naslednje raziskovalno vprasanje, in Sicer:

RV3: Kaksni so mehanizmi in tehnike za zmanjSevanje vpliva tehnoloSkega stresa?

S tem sklopom vprasanj sem Zelela spodbuditi intervjuvance k razmisleku o svojem
delovnem okolju v povezavi z digitalnimi vmesniki ter potencialnih nacinih zmanjSevanja
negativnih uc¢inkov digitalnih vmesnikov. Pri vsakem od intervjuvancev sem poskusala
doseci, da pri vsakem od dejavnikov, ki ga pri prvem sklopu vprasanj navedejo kot
povzrocitelje tehnoloskega stresa, najdejo tudi ustrezen nacin za zmanjSevanje le-tega.

- A se vam zdi, da se v vaS$i organizaciji govori in osve$€a o stresu povezanim s
tehnologijo?

- A se v va$i organizaciji s pravili ali pristopi omejuje negativne posledice dela z
digitalnimi orodji?
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- A imate kak$ne individualne pristope za spopadanje z stresom povezanim z digitalnimi
orodji?

- A bi vasi organizaciji predlagali kaksna priporocila, da bi izboljsali vase pocutje v zvezi
z delom z digitalnimi orodji oziroma tehnologijami?

- Glede na negativne lastnosti IKT, ki ste jih izpostavili, kako bi se vi s prakti¢nimi
mehanizmi borili proti vsakemu od naStetega?

VpraSanja za intervju so sluzila kot izto¢nice, ki so omogocala, da sem s podvprasanji prisla
do dodatnih informacij o posameznikovem dozivljanju pojava tehnoloskega stresa.
Vprasanja so bila mestoma prilagojena toku razmiSljanja intervjujanca in dialogu med
intervjuvancem in menoj.

3.3.4 Metoda obdelave

Podatke, ki sem jih pridobila, je bilo najprej potrebno smiselno urediti. Po tem, ko so bili
podatki urejeni, sem uporabila metodo kodiranja, s pomo¢jo katere sem lahko podatke
kategorizirala in jim posledi¢no pripisala pomene. Kot izpostavljata Smrdu in Kordes (2015,
str. 53), “kode so zapisi, ki oznacujejo pomen besed, fraz, stavkov, odstavkov (so metafore
zanje, jih povzamejo, pogosto so kar okrajSave osnovnega koncepta, ki ga predstavljajo)”.

Korake procesa kodiranja sem povzela po Kordesu in Smrduju (2015, str. 57):

Ureditev gradiva, ki vkljucuje transkripcijo in izbiro delov teksta, ki jih bomo analizirali.
Definiranje kodirnih enot, pri katerem razdelimo tekst na kodirne enote.

Odprto kodiranje, pri katerem formiramo kode.

Zbiranje povezanih pojmov v kategorije visjih redov, pri katerem primerjamo pojme in

Eal A

jih zdruZujemo v vi§je kategorije.

5. Selekcija in definiranje pomembnih pojmov in kategorij, pri ¢emer med velikim $tevilom
kategorij izberemo pomembne in jim pripiS§emo pomen.

6. Odnosno kodiranje in oblikovanje poskusne teorije, pri ¢emer pridobljene kategorije
postavimo v medsebojne odnose.

3.3.5 Rezultati

V tem poglavju bom, opirajo¢ se na raziskovalna vprasanja, predstavila rezultate intervjujev.
S prvim sklopom vpraSanj sem torej poskusala ugotoviti, kateri so tisti dejavniki, ki vplivajo
na pojav tehnoloskega stresa pri respondentih. Z drugim sklopom vprasanj sem poskusala
ugotoviti, kako tehnoloski stres vpliva na zadovoljstvo in pocutje zaposlenih, z zadnjim
sklopom vpraSanj pa sem poskuSala raziskati mehanizme za zmanjSevanje vpliva
tehnoloskega stresa. Ugotovitve sem strukturirala opirajo¢ se na raziskovalna vprasanja.
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3.3.5.1 Dejavniki, ki vplivajo na pojav tehnoloskega stresa

Intervjuvanec A je izpostavil distrakcije kot eden izmed dejavnikov tehnoloskega stresa
(A_1). Poleg tega intervjuvanec A zaznava distrakcije kot tiste, ki odvracajo pozornost od
dejanske delovne naloge, ki jo ima namen opraviti. Naslednji dejavnik, ki ga izpostavi
intervjuvanec, je kompleksnost. Dejavnik kompleksnosti izpostavi v kontekstu starejSih
generacij in njihovih tezav z digitalnimi tehnologijami (A_5).

Intervjuvanec B pa kot dejavnik, ki vpliva na pojav tehnoloSkega stresa, izpostavlja
preveliko ucinkovitost in organiziranost, ki je posledica dela z digitalnimi vmesniki
(B_1). Pri tem intervjuvanec izpostavlja, da imajo ob Sstevilnih pozitivnih lastnostih,
digitalne tehnologije tudi svoje negativne plati. Intervjuvanec B problematizira
obremenjenost z ucinkovitostjo in organiziranostjo kot posledico dela z digitalnimi
vmesniki, ki omogocajo visoko stopnjo optimizacije delovnega procesa (B_3).

Naslednji dejavnik, ki ga izpostavi intervjuvanec B, je konstantna dostopnost, ki jo
omogocajo digitalni vmesniki (B_2). Pri tem je misljena dostopnost v kontekstu konstantne
dosegljivosti, ki jo omogocajo digitalne tehnologije. Enako kot intervjuvanec A,
intervjuvanec B izpostavlja distrakcije kot enega od dejavnikov, ki vplivajo na pojav
tehnoloskega stresa (B_4). Pri tem intervjuvanec B izpostavlja prav tako izpostavi padanje
koncentracije, ki posledi¢no vpliva na delovni proces posameznika. Naslednji dejavnik, ki
ga izpostavi intervjuvanec B, so tehni¢ne tezave (B_5; B _11). S tem povezuje dejavnik
negotovosti, ki se pojavi kot posledica tehniénih tezav (B_6). Se en dejavnik, ki ga izpostavi
intervjuvanec B, se povezuje z nerealnimi pri¢akovanji glede ¢asovnih okvirov, v katerih
mora biti naloga opravljena (B_7).

Intervjuvanec C kot prvi dejavnik izpostavi kompleksnost (C_2; C_3). Kompleksnost
intervjuvanec izpostavi v kontekstu tega, da dela predvsem z nerazsirjeno tehnologijo,
posledi¢no mora v primeru tezav vloziti veliko ¢asa v premostitev le-teh. Naslednji dejavnik,
Ki ga izpostavi intervjuvanec, so tehni¢ne tezave, ki so bile v podobnem kontekstu
izpostavljene Ze pri intervjuvancu B (C_4). Oba intervjuvanca izpostavljata, da jima stresni
dejavnik v zvezi s tehnologijo predstavlja to, da se, ko pride do tehni¢nih tezav, porusi tudi
vnaprej zastavljen plan dela, kar ustvarja dolo¢en pritisk na izvajalca delovne naloge (C_5).

Tako kot intervjuvanca A in B tudi intervjuvanec C izpostavlja dejavnik distrakcij (C_9).
Zarazliko do prej$njih dveh intervjuvancev vidi intervjuvanec C internet sam kot distrakcijo,
ne pa prekinitev dela zaradi digitalnih vmesnikov. Podobno kot intervjuvanec B tudi
intervjuvanec C izpostavlja pritisk na hitro ¢asovno izvedbo, na katero vpliva raba
digitalnih tehnologij (C_12). To je misljeno v kontekstu tega, da digitalni vmesniki
omogocajo optimizacijo procesa, zaradi Cesar se pricakuje, da svoje delo, skladno s to
lastnostjo tehnologije, opravljas hitro. Poleg tega intervjuvanec C podobno kot intervjuvanec
B izpostavlja napaéno ocenjevanje tezavnosti dela, ki dostikrat ne predvideva tehni¢nih
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tezav, ki se pojavijo tekom procesa izpolnjevanja naloge (C_16). Ta dejavnik se tudi delno
povezuje s pritiskom na hitro ¢asovno izvedbo, ki ne predvideva moznosti tezav. Naslednji
dejavnik, ki ga izpostavlja intervjuvanec C, je negotovost, ki se pojavi zaradi obilja znanja,
Ki ga je potrebno obvladovati za delo s kompleksnimi tehnologijami (C_10; C_11).

Intervjuvanec D izpostavlja, da zaradi prisotnosti digitalnih orodij v vsakdanjem zivljenju,
intervjuvanec uporablja in pregleduje zadeve povezane z delom tudi v prostem ¢asu (D 1),
Intervjuvanec nadaljuje, da je razlog za konstantno rabo sluZzbenih aplikacij, raba iste
naprave za sluzbene in zasebne namene (D_2).

Poleg tega intervjuvanec D izpostavlja dostopnost kot enega izmed dejavnikov (D_3).
Natancneje, zaradi prisotnosti in konstantne dosegljivosti preko digitalnih vmesnikov se
lahko posameznika kontaktira kadarkoli znotraj delovnega ¢asa in tudi izven njega (D_4;
D_5; D_6). Intervjuvanec Se dodatno pojasnjuje, da konstantna dostopnost vpliva na slabse
opravljanje dela, saj je zaradi neprestane dostopnosti lahko konstantno kontaktiran in je
posledi¢no prekinjen med opravljanjem svojega dela. Intervjuvanec Se dodatno povezuje
dosegljivost z rahljanjem meja med prostim in delovnim ¢asom (D_7). Razlog za to rahljanje
pa vidi tudi v tem, da ne uporablja lo¢enih naprav za zasebne in sluzbene namene. Slabo
razmejitev sluzbenega in prostega ¢asa respondent omeni Se v dodatnem kontekstu, in sicer
kot kontaktiranje zaposlenega v ¢asu dopusta (D_16).

Naslednji dejavnik, ki ga navede intervjuvanec D, je kompleknost (D_8). Glavno tezavo
intervjuvanec vidi v tem, da mora porabiti ¢as, da razi$¢e $e neznane funkcionalnosti orodij
in programov (D_9; D_10). Intervjuvanec D poleg tega izpostavlja negotovost, ki se pojavi
pri uvajanju novih aplikacij v delovni proces (D _11). Glavna teZava intervjuvanca pri
uvajanju novih aplikacij in orodij je, da je potrebno vloziti nekaj ¢asa v izobrazevanje 0 njih.
Naslednji dejavnik, ki ga omeni intervjuvanec D, je raba $e slabo razvitih aplikacij, ki lahko
povzrocajo Stevilne tehni¢ne tezave (D_12).

Respondent E enako kot respodent D kot dejavnik navaja slabo razvite programe (E_1).
Naslednji dejavnik, ki ga izpostavi respondent, je kompleksnost, ki jo pojashjuje s tem, da
ko naleti na tezavo pri kompleksnejsih programih, zaradi tega ne more opravljati svojega
dela, ampak se ukvarja z doti¢no tezavo (E_6; E_46).

Naslednji dejavnik, ki sta ga izpostavila ze intervjuvanca B in C, navaja tudi intervjuvanec
E, to je poudarek na hitri ¢asovni izvedbi (E_8). Se en dejavnik, ki ga navaja intervjuvanec
E, je pomanjkanje navodil za uporabo, zaradi ¢esar je lahko uporabnik bolj izgubljen in
tezje dela z dotiénim orodjem (E_10). Enako kot respondent D tudi respondent E
problematizira rabo iste naprave za sluzbene in zasebne namene (E_18). Pri tem
respondent E Se dodatno poudarja vidik zasvojljivosti, ki se kaze kot konstantna raba
oziroma preverjanje sluzbenih aplikacij. Naslednji dejavnik, ki ga navede respondent E, je
opravljanje sluzbenih zadev izven delovnega ¢asa (E_30). Pri tem respondent poudarja
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nepravilnost takega vedenja v oziru do zaposlenega v smislu poseganja v prosti cas
slednjega.

Naj Se enkrat povzamem ugotovitve z navedbo frekvence pojavljanja. Intervjuvanci A, B,
C so izpostavili distrakcije kot dejavnik tehnoloSkega stresa. Vsi trije respondenti
problematizirajo distrakcije v kontekstu negativnega vpliva na kvaliteto opravljenega dela
zaradi prekinitev. Dejavnik kompleksnosti so izpostavili intervjuvanec A, C in D. Pri
kompleksnosti intervjuvanci izpostavljajo kompleksnost tehnologije, programske opreme
itd.

Se en dejavnik, ki ga izpostavi veéina respondentov, je vpliv digitalnih orodij na rahljanje
meje med prostim in delovnim ¢asom. Ta dejavnik izpostavijo intervjuvanci A, C, D, E.
Rahljanje med delovnim in prostim ¢asom intervjuvanci povecini pojasnjujejo kot
opravljanje sluzbenih zadev izven delovnega Casa. Se pa ta dejavnik vecCkrat prepleta z
dejavnikoma dostopnosti in dosegljivosti. Intervjuvanec D omenja $e dostopnost, ki jo
omogocajo digitalne tehnologije, isti dejavnik omenja tudi respondent E, vendar v kontekstu
nelocevanja med sluzbenimi in osebnimi napravami, kar §e dodatno pripomore k neprestani
dosegljivosti.

Se en dejavnik, ki ga izpostavi ve¢ intervjuvancev, je pritisk na hitro ¢asovno izvedbo; in
sicer intervjuvanci B, C in E. Intervjuvanec B Se dodatno raz¢lenjuje ta dejavnik in
izpostavlja preveliko osredoto¢enost na ucinkovitost in organiziranost, ki jo pojasnjuje s
tem, da digitalni vmesniki omogocajo optimizacijo delovnega procesa, posledi¢no pa tudi
pojav pricakovanj s strani drugih deleZnikov, da je delo opravljeno ¢im hitreje in ¢im bolj
ucinkovito. Ta se neposredno povezuje tudi z dejavnikom previsokih pri¢akovanj glede
ucinkovitosti in organiziranosti, ki ga navaja respondent B.

Dejavnik tehni¢nih tezav pa izpostavijo intervjuvanci B, C in D, ki ga vsi dojemajo kot
neposrednega povzrocitelja stresa. Intervjuvanca D in E oba izpostavljata kot dejavnik
tehnoloskega stresa delo s slabo razvitimi orodji, kar vodi do tehni¢nih tezav. Intervjuvanca
C in D oba omenjata dejavnik negotovosti, pri ¢emer intervjuvanec C omenja negotovost
zaradi velike koli¢ine znanja, Ki je potrebno za delo s kompleksnimi tehnologijami,
intervjuvanec D pa govori 0 negotovosti zaradi uvajanja novih orodij v delovni proces.
Negotovost pri rabi se lahko povzame tudi kot negativne obcutke zaradi neznanja in
neobvladovanja orodij.

Se en dejavnik tehnologkega stresa, ki ga omeni samo en intervjuvanec, C, je napaéno
ocenjevanje tezavnosti nalog.

44



3.3.5.2 Vpliv tehnoloskega stresa na pocutje

Respondent A izpostavlja ob¢utek utrujenosti, ki se pojavi zaradi velike rabe digitalnih
orodij. Ta ob¢utek utrujenosti pa posledi¢no negativno vpliva tudi na kvaliteto opravljenega
dela (A_3). Respondent A poleg tega izpostavlja ob¢utek slabe u¢inkovitosti, ki ga obcuti,
ko veliko ¢asa prezivi ob digitalnih orodjih. Obc¢utek slabe ucinkovitosti respondent
neposredno povezuje z naravo svojega dela, ki se v prvi vrsti osredotoc¢a na delo z ljudmi
(A_11). Respondent A nadaljuje, da delo z digitalnimi orodji vpliva na pojav obcutka
praznosti in posledi¢no tudi manjse motiviranosti (A _12). Enako kot pri ob¢utku slabe
uc¢inkovitosti, respondent to povezuje z naravo svojega dela, ki v ve¢ji meri predstavlja delo
z ljudmi.

Respondent B kot enega izmed vplivov na pocutje izpostavlja pomanjkanje osebnega
stika, ki ga vidi kot posledico komunikacije skoraj izklju¢no preko digitalnih orodij (B_9).
Pomanjkanje osebnega stika respondent povezuje z negativnim vplivom na splos$no
zadovoljstvo. Kljuéna zadeva, Ki jo respondent problematizira, so nesporazumi in Sumi v
komunikaciji, do katerih pride zaradi pomanjkanja osebnega stika (B_8). Respondent B Se
pojasnjuje, da ga pomanjkanje osebnega stika spravlja v negativno pocutje (B_13).

Respondent C izpostavlja vpliv distrakcij na ob¢utek produktivnosti in posledi¢no na
pocutje (C_8). Pri tem respondent C poudarja, da slabsa produktivnost neposredno vpliva na
pocutje zaposlenega. Respondent C prav tako izpostavlja, da bi lahko prenos znanja znotraj
podjetja vplival na boljse pocutje (C_23). Iz tega lahko izpeljemo, da ob¢utek, da nima
primernega znanja ali da nefesa ne razume, negativno vpliva na pocutje zaposlenega.
Poleg tega respondent C izpostavlja, da delo z zahtevnimi digitalnimi orodji vpliva na pojav
obc¢utka osebne negotovosti glede lastnega znanja (C_10).

Respondent D v povezavi z dostopnostjo izpostavlja, da ga pri tem, ko pusti klice
neodgovorjene ali sporocila neodprta, spremlja ob¢utek negotovosti, ker ne ve, kako
pomembno je to sporocilo, ki ga Se ni prevzel. Zaradi tega raje redno pregleduje vsa prejeta
sporo¢ila, kar vpliva na posameznikovo produktivnost (D_5). Poleg tega respondent D
izpostavlja negativne obcutke, ki ga spremljajo pri rabi orodij, za katere se pocuti, da
jih ne obvladuje (D_8). Respondent prav tako izpostavlja negativne obcutke ob tem, ko ga
iznenadijo tehniéne tezave (D_10).

Respondent E pri vplivu na pocutje izpostavlja, da ga, ko je njegovo delo v veliki meri
odvisno od maila, za¢nejo spremljati negativni ob¢utki ob tem, ko uporablja dolocene
aplikacije (E_13; E_21). Poleg tega respondent E izpostavlja stresne ob¢utke ob tem, ko
prihaja do sprememb v internih aplikacijah (E_27).
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Ce povzamem rezultate, pri tem raziskovalnem vpraganju sem ugotovila, da intervjuvanci
obcutijo zelo raznolike vplive na svoje pocutje pri dozivljanju tehnoloskega stresa.
Naceloma gre za negativne ob¢utke, ki so praviloma vezani na konkretne lastnosti delovnega
mesta in le-temu pripadajoce digitalne vmesnike. Respondenti A, C in D izpostavljajo
negativne obc¢utke zaradi slabe produktivnosti, ki so posledica dela z digitalnimi orodji. Pri
tem intervjuvanec A obcutek slabe produktivnosti izpelje iz konkretnih lastnosti svojega
delovnega mesta, za katerega predpostavlja, da je produktivnejse pri neposrednem delu z
ljudmi. Po drugi strani pa respondenta C in D izpostavita negativne obcutke slabe
produktivnosti zaradi distrakcij, ki neprestano prekinjajo delo.

Intervjuvanca C in D oba izpostavita negativne obcutke zaradi negotovosti pri rabi
tehnologije. Intervjuvanec C izpostavi negotovost pri delu s kompleksnimi orodji. Medtem
pa intervjuvanec D izpostavi negotovost, ki je posledica neprevzemanja sporocil ali klicev,
torej se navezuje predvsem na distrakcije, ki prekinjajo delo.

Respodenti C, D in E so izpostavili negativne obcutke, ki se pojavljajo zaradi obc¢utka
neobvladovanja oziroma nezadostnega znanja za rabo digitalnih orodij. Pri respondentu C
gre za negativne obcutke zaradi velike koli¢ine znanja, ki je potrebno za delo z digitalnimi
orodji. Respondent D pa bolj izpostavlja negativne obc¢utke v zvezi s tehni¢nimi teZavami,
Ki se pojavljajo, ko orodij ne obvladuje zadostno. Respondent E v tem oziru izpostavlja
negativne obcutke, ki se pojavljajo, ko prihaja do sprememb in posledi¢no obcutka
neobvladovanja novih orodij. V podobnem kontekstu respondent E izpostavlja negativne
obcutke pri rabi dolo¢enih aplikacij, za kar vidi razlog v tem, da jih ¢ez ¢as za¢ne neposredno
povezovati s stresom na splosno.

Samo intervjuvanec A omeni obcutek fizicne utrujenosti pri rabi digitalnih orodij. Poleg tega
samo intervjuvanec A omeni obc¢utek praznosti in slabe motiviranosti pri rabi digitalnih
orodij. Samo intervjuvanec B omeni negativne obcutke, do katerih privede pomanjkanje
osebnega stika.

3.3.5.3 Mehanizmi in tehnike za zmanjsevanje vpliva tehnoloskega stresa

Respondent A vidi kot mehanizem za zmanjSevanje vpliva distrakcij izklop raznih
motecih naprav (A_2). Se en nadin zmanj$evanja distrakcij respondent A vidi v omejevanju
rabe raznih digitalnih naprav (A_10; A_15). Kot mehanizem za preprecevanje rahljanja
meje med prostim in delovnim ¢asom respondent predlaga, da se zaposlenega ne
kontaktira izven delovnega ¢asa (A_6). Pri tem poudarja, da mora organizacija spodbujati
kulturo, ki spoStuje prosti ¢as zaposlenega. Kot Se en mehanizem za preprecevanje rahljanja
meja med prostim in delovnim ¢asom predlaga omejevanje rabe digitalnih orodij v prostem
casu (A_15).
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Za preprecevanje ob¢utka utrujenosti pri delu z digitalnimi orodji respondent A ponovno
predlaga omejevanje rabe digitalnih orodij (A 9). Poleg tega za preprecevanje fizi¢ne
utrujenosti respondent predlaga uporabo fiziénega gradiva namesto digitalnega (A_9). Se
ena tehnika, ki jo predlaga so redni premori tekom delovnega procesa (A_9).

Dodatno respondent A izpostavlja Se, da se znotraj njene organizacije od nje ne pricakuje,
da po delu posega izven delovnega ¢asa (A _14). V nadaljevanju pa $e pojasnjuje, da Se mora
ob pri¢akovanjih organizacije tudi posameznik sam drzati dolo¢enega redu glede poseganja
po delovnih zadevah izven sluzbenega Casa (A 16).

Respondent B kot mehanizem za zmanjSevanje negativnih ob¢utkov zaradi neznanja ali
neobvladovanja tehnologije predlaga medsebojno pomo¢ (B _14). Pri tem respondent
poudarja, da se posameznikom, ki jim tehnologije niso tako blizu, tega ne sme o¢itati, ampak
je potrebno najti nacin, kako takemu posamezniku pomagati (B_15).

Kot resitev glede brisanja meja med prostim ¢asom in delom respondent B izpostavlja,
da mora komunikacija glede delovnih opravil potekati znotraj delovnika (B_17). Pri tem
respondent izpostavlja, da je pomembno, da se zaposleni sami drzijo teh postavljenih pravil
(B_19). Kot individualen mehanizem za zmanj$evanje negativnih u¢inkov tega dejavnika,
respondent B izpostavlja omejevanje rabe IKT (B_18). Respondent B vsaki¢ znova poudarja
pomembnost pravil znotraj organizacije, ki omejujejo brisanje meja med prostim ¢asom in
delom (B_22).

Kot dodaten mehanizem za preprecevanje invazije delovnih obveznosti v prosti cas
respondent B izpostavlja tudi omejevanje dosegljivosti v prostem ¢asu (B_30). Poleg tega
respondent B nadaljuje, da v primeru, ko postane invazija v prosti ¢as vse bolj prisotna,
predlaga, da se zaposleni obrne na nadrejenega in s pogovorom poskusa reSiti doticni
problem (B_31).

Respondent B poleg tega poudarja pomembnost samoizobrazevanja z namenom, da se
posameznik pripravi na morebitne spodrsljaje in neznanja. Z izobraZzevanjem pa naj bi
se pri raznovrstnih ovirah pri delu stres minimiziral (B_20). Respondent prav tako
izpostavlja izobrazevanje kot nekaj, kar mora nuditi organizacija in s tem priblizati
tehnologijo in nova orodja zaposlenim (B_23; B_34).

Respondent B poleg tega izpostavlja, da mora organizacija kot nacin za zmanjSevanje
negotovosti glede tehnologije, promovirati status tehnologije kot pomoc¢nika in ne kot ne¢esa
obveznega za uporabo (B_24). Respondent prav tako predlaga promocijo pozitivnega statusa
tehnologije kot mehanizem za zmanjSevanje odpora do tehnologije (B_26; B_27). Poleg
nesiljenja v rabo pa respondent predlaga tudi spodbujanje dobre organizacijske kulture v
oziru do tehnologije (B_29). Se dodaten mehanizem, ki ga predlaga respondent B, je
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medsebojna pomo¢, natanéneje, respondent poudarja, da mora organizacija spodbujati
medsebojno pomo¢ in solidarnost v zvezi z uporabo tehnologije in digitalnimi orodji (B_25;
B_32).

Respondent C izpostavlja platformo za centralizacijo informacij kot koristen pristop, ki ga
izvajajo v njegovi organizaciji (C_1). Kot resitev glede brisanja meja med prostim ¢asom in
delom respondent C opozarja na to, da se mora posameznik drzati formalnega urnika in
minimizirati delo izven delovnega ¢asa (C_7). Kot dodaten pristop, ki ga izvajajo v njegovi
organizaciji, respondent B izpostavlja omogoc¢anje pogovora s strokovnjakom (C_13).
Razlog za izvajanje tega pristopa respondent vidi v tem, da so se v podjetju ze pojavljali
primeri izgorelosti (C_14).

Kot mehanizem za zmanjSevanje stresa zaradi ¢asovne stiske pri izvajanju nalog,
respondent C vidi realno oceno tezavnosti le-teh (C_17). Poleg tega respondent C vidi
natanéno specifikacijo nalog kot dobro preventivno tehniko proti pojavu stresa (C_18;
C_20). Kot dodatno preventivno tehniko za zmanjSevanje negativnega vpliva tehnologije
in stresa na splosno respondent C izpostavlja tudi skrb za zdravje (C_21).

Kot mehanizem za zmanjSevanje kompleksnosti respondent C izpostavlja ucinkovito
prenaSanje znanja (C_22). Poleg tega respondent izpostavlja tudi medsebojno pomo¢ kot
mehanizem za zmanj$evanje kompleksnosti (C_24). Glede tega respondent C izpostavlja, da
je pomembno znati iskati informacijo (C_25). Dodaja pa, da se je pomembno posvetiti
raziskovanju tezave, na katero naletimo (C_26). Kot priporocilo za splo$no izboljSanje
pocutja respondent C predlaga odzivnost na elektronska sporocila, s ¢imer se doprinese kK
izgradnji boljsih odnosov s sodelavci (C_27).

Respondent D kot mehanizem za preprefevanje rahljanja meja med prostim ¢asom in
delom predlaga, da se sodelavcev ne kontaktira v ¢asu dopusta (D_14; D_15). Izpostavlja
pa, da mora tudi vodstvo upoStevati ta postavljena pravila glede neposeganja v prosti Cas
zaposlenega (D_17). Poleg tega respondent D dodaja, da lahko vodstvo vpliva na poseganje
v prosti Cas zaposlenega s tem, da ne pise zaposlenim izven delovnika (D_20). Poleg tega,
da se tudi strankam onemogoci kontaktiranje zaposlenih izven formalnega urnika (D_18).
Respondent $e dodaja, da lahko poleg vodstva tudi vsak posameznik vpliva na to, da se meje
med prostim ¢asom in delom ne rahljajo (D_21).

Respondent E vidi kot reSitev stresa, ki ga povzro¢a uvajanje novih programov,
izobrazevanje oziroma ucenje (E_3). Respondent tudi izpostavlja pomembnost navodil za
uporabo pri spoznavanju programske opreme (E_4; E_9). Kot zadnji dejavnik v tem oziru
respondent E omenja tudi pomembno vlogo tehni¢ne podpore (E_5; E_48). V nadaljevanju
respondent E izpostavlja, da mora podjetje kot preventivo za prezapletenost digitalnih
vmesnikov uvajati uporabniku prijazno programsko opremo (E_7). Respondent v kontekstu
kompleksnejsih orodij izpostavlja tudi pomen medsebojne pomoci (E_47).
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Kot mehanizem za spopadanje z negativnimi obcutki glede pretirane preobremenjenosti
zaradi digitalnih tehnologij respondent E izpostavlja svoj osebni mehanizem, in sicer
ustrezno organizacijo dela, kot sta na primer sestavljanje seznama opravil in prioritizacija
nalog (E_14). Respondent E $e dodatno pojasnjuje, da elektronska sporocila pregleda samo
dvakrat v dnevu, zato da si ne bi ustvarjal distrakcij in omejil negativen vpliv le-teh (E_15).
Glede preobremenjenosti respondent pravi, da lahko z ustrezno organizacijo in omejevanjem
rabe digitalnih tehnologij zmanjsa negativen vpliv distrakcij (E_15).

Kot mehanizem za zmanj$evanje brisanja meja med prostim ¢asom in delom respondent
E izpostavlja omejevanje rabe digitalnih tehnologij izven delovnega casa (E 45). Kot
konkreten primer respondent izpostavlja, da ne sprejma klicev izven delovnega ¢asa (D_17).
Poleg tega respondent se dodaja, da uporablja lo¢ene naprave za zasebne in sluzbene namene
(E_19). Kot e en mehanizem proti brisanju meja med prostim ¢asom in delom respondent
navaja omejevanje dela izven uradnega delovnika (E_35). Respondent $e dodaja, da je
pomembna tudi disciplina pri sledenju tem individualnim pravilom (E_36).

Kot dodaten nacin, ki se bolj nanasa na omejevanje neprestane rabe digitalnih tehnologij,
pa respondent E omenja tudi interno obves$¢anje znotraj same organizacije. Respondent
navaja tudi nekaj primerov organizacijskega omejevanja negativnih posledic digitalnih
tehnologij, na primer dolo¢anje ur ali dni v tednu, ko Klici in sestanki preko digitalnih
vmesnikov niso dovoljeni (E_20). Respondent $e¢ poudarja, da morajo biti vodje zgled pri
izvajanju postavljenih pravil (E_37). Glede preventive tehnoloskega stresa respondent E
izpostavlja, da vidi kot ustrezno reSitev za izboljSanje medsebojne komunikacije med
zaposlenimi, uvajanje project management orodij (E_22). Kot alternativo temu predlaga
orodje OneNote, ki omogoca vpisovanje skupnih nalog ter sledenje svojemu delu in delu
drugih (E_24).

Respondent E izpostavlja Se eno orodje za organizacijo dela in sledenju izvajanja delovnih
nalog, ki ga je spoznal tekom izobrazevanj, in sicer TickTick oziroma ticktick.com (E_41).
Respondent pojasnjuje, da ¢e seznama opravil ne uporablja, nalogam tezko sledi (E_42;
E_43). Poleg tega respondent E izpostavlja pomembnost optimizacije internih sistemov,
Ki jih zaposleni uporabljajo pri delu (E_31).

Kot dobro organizacijsko prakso respondent izpostavlja tudi osves¢anje o problematiki s
predavanji in delavnicami (E_25). Kot Se eno dobro organizacijsko prakso respondent E
izpostavlja tehni¢no podporo pri uvajanju programskih posodobitev (E_26; E_29).
Respondent E kot Se eno dobro organizacijsko prakso izpostavlja kvaliteto izobraZevanj,
ki jih organizirajo podjetja (E_32). Orodja za izobrazevanje, Ki jih izpostavlja respondent sta
Udemy in Linkedin Learning (E_40).Kot priporocilo in preventivo proti stresu respondent
E izpostavlja tudi dovoljsnje Stevilo resursov, ki jih mora organizacija zagotavljati svojim
zaposlenim (E_39). Enako kot respondenta A in D tudi respondent E izpostavlja rekreacijo
(E_44).
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Rezultate sem zaradi diverzitete odgovorov povzela v prilogi 3 brez navajanja frekvence
ponavljanja.

4 DISKUSIJA

4.1 Glavne ugotovitve

V raziskovalni nalogi sem preucevala kontekst tehnoloskega stresa in mehanizme
spopadanja z le-tem. Namerno sem izbrala homogen vzorec, v katerem se vsi intervjuvanci
veséi dela z racunalnikom. Nekateri intervjuvanci bolj poglobljeno delajo z digitalnimi
tehnologijami, nekateri pa se z njimi vsakodnevno sreCujejo bolj posredno. Zbiranja
podatkov sem se lotila tako, da sem pripravila vpraSanja za polstrukturirani intervju, opirajo¢
se na raziskovalna vprasanja.

Pri prvem raziskovalnem vprasanju sem raziskovala dejavnike tehnoloSkega stresa. Analiza
rezultatov je pokazala, da vsak od intervjuvancev obcuti negativne obcutke zaradi dela z
digitalnimi vmesniki, vendar intervjuvanci v razliéni meri dozivljajo dejavnike tehnoloskega
stresa in njihove negativne posledice. Poleg tega sem opazila, da intervjuvanci razvijajo in
motrijo mehanizme za zmanjSevanje tehnoloskega stresa skladno z dejavniki tehnoloskega
stresa, ki jih najbolj intenzivno dozivljajo. Natancneje, vsak intervjuvanec izpostavlja tisti
dejavnik tehnoloSkega stresa, ki je aktualen v oziru na njegovo delovno mesto in
organizacijo. Posledi¢no iz tega izhajajo tudi njihovi mehanizmi in pristopi za zmanjSevanje
tega pojava.

Pri drugem raziskovalnem vpraSanju sem poskus$ala ugotoviti vpliv digitalnih tehnologij na
pocutje intervjuvancev. Pri tem me je zanimalo, ¢e intervjuvanci obcutijo vpliv digitalnih
tehnologij na njihovo pocutje, posredno me je zanimal tudi odnos intervjuvancev do dela z
digitalnimi orodji. Respondenti so izpostavljali vpliv rabe digitalnih orodij na fizi¢no kot
tudi na psihi¢no pocutje. Pri tem noben od respondentov ni izpostavil izrazito negativnega
odnosa do tehnologije. Vsak od respondentov je izpostavil dolo¢ene lastnosti tehnologije ali
z njo povezane aktivnosti, ki jim zbujajo negativne obc¢utke. Tezko pa bi trdili, da gre za
neposredne lastnosti tehnologije, ki negativno vplivajo na pocutje, saj bi s tem izvzeli rabo
tehnologije iz celotnega konteksta delovnega mesta.

Pri zadnjem raziskovalnem vpraSanju sem raziskovala mehanizme in tehnike za
zmanjSevanje tehnoloSkega stresa. Pri tem sem pri vsakem od respondentov izhajala iz
konkretnih dejavnikov, ki jih dojemajo za problemati¢ne. Poleg tega sem poskuSala
ugotoviti tudi pozitivne prakse in preventivne mehanizme, ki jih izvajajo znotraj njihove
organizacije. Pri tem je bilo ugotovljeno, da ima vsak posameznik zaradi velike rabe
digitalnih orodij pri delu, mehanizme za minimiziranje zase aktualnih dejavnikov
tehnoloskega stresa. Intervjuvanci prav tako izpostavljajo razliéne preventivne

50



organizacijske tehnike. V nadaljevanju bom pri prakti¢nih prispevkih S$e natancneje
analizirala mehanizme za preprecevanje tehnoloskega stresa.

Po pogovoru z intervjuvanci menim, da morata tako organizacija kot tudi posameznik
delovati proti negativnim uc¢inkom tehnoloskega stresa. Da organizacija preventivno deluje
proti negativnim u¢inkom tehnoloskega stresa, mora najprej prepoznati svoja problemati¢na
podro¢ja in jih z razli¢nimi pravili omejevati oziroma minimizirati njihove negativne ucinke.
Poleg tega je pomembno, da organizacije poskuSajo optimizirati delovni proces z rabo
uporabniku prijaznih in kvalitetnih orodij ter da omogoc¢ajo tehni¢no podporo in
izobrazevanja svojim zaposlenim. Po drugi strani pa morajo tudi sami zaposleni vlagati v
izobrazevanje in spoznavanje digitalnih orodij. Ob tem morajo zaposleni ustrezno
organizirati svoje delo, postavljati svoja pravila in jim sledili z namenom, da minimizirajo
negativne obc¢utke in omilijo negativne posledice dela z digitalnimi orodji.

4.2 Teoreti¢ni prispevki

Pri empiri¢ni raziskavi sem izhajala iz kljucnih premis transakcijskega modela tehnoloskega
stresa, ki ga predstavijo Ragu-Nathan in drugi (2008). Avtorji trdijo, da so povzrocitelji
tehnoloskega stresa tisti, ki vplivajo na pojav tehnoloskega stresa. Pojav tehnoloSkega stresa
je po njihovem mnenju neposredno povezan z zadovoljstvom pri delu, predanostjo
organizaciji in dolgoro¢no prisotnostjo v njej. Ragu-Nathan in drugi (2008) poleg tega trdijo,
da lahko z zaviralci tehnoloSkega stresa vplivamo na zmanjSano pojavnost tehnoloskega
stresa med zaposlenimi in pozitivno pripomoremo k vzpostavitvi pozitivnih praks.

Pri tem sem skladno s konceptualnim modelom transakcijske teorije tehnoloskega stresa
upostevala subjektivno percepcijo situacije, potencialne individualne razlike pa tudi
situacijske dejavnike. Za S$irSo premostitev individualnih razlik sem izbrala relativno
homogen vzorec, pri katerem se individualni dejavniki, in sicer starost, izobrazba in
samozavest pri rabi racunalnika ¢im manj razlikujejo. Poleg tega so individualne razlike
priSle do izraza pri subjektivnem vrednotenju organizacije, relevantnih povzrociteljev
tehnoloSkega stresa in tudi navedenih individualnih mehanizmov za zmanjSevanje
tehnoloskega stresa.

V naslednjem koraku sem se posvetila povzrociteljem tehnoloskega stresa. V svoji empiri¢ni
raziskavi sem s pomocjo intervjujev ugotavljala, kateri so tisti dejavniki, ki jih intervjuvanci
vrednotijo kot povzrocitelje tehnoloSkega stresa. PriSla sem do podobnih ugotovitev glede
povzrociteljev tehnoloskega stresa, kot jih izpostavljajo Ragu-Nathan in drugi (2008). Moji
intervjuvanci so kot povzrocitelje prav tako izpostavili  konstantno dostopnost in
dosegljivost, ki jo Ragu Nathan in drugi (2008) imenujejo konstantna povezljivost. S tem je
misljeno, da je zaposleni neprestano na voljo zaradi dostopnosti preko digitalnih vmesnikov,
kar vpliva na brisanje meja med prostim ¢asom in delom.
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Prav tako so intervjuvanci izpostavili dejavnik kompleksnosti, ki jo Ragu-Nathan in drugi
(2008) natan¢neje imenujejo narascajoca kompleksnost tehnologije. Intervjuvanci so prav
tako izpostavili, da tehnologije zahtevajo vse ve¢ znanja, vendar Se to bolj nanasa na delo s
kompleksnimi, slabo poznanimi tehnologijami.

Se eden od dejavnikov, ki ga izpostavljajo tako Ragu-Nathan in drugi (2008) kot tudi moji
intervjuvanci, so tehni¢ne tezave pogosto vir stresa pri delu z digitalnimi orodji. Se zadnji
dejavnik, ki ga izpostavljajo Ragu-Nathan in drugi (2008), je multitasking, ki je pri mojih
respondentih priSel do izraza v smislu nerealnih pricakovanj glede ¢asovne izvedbe nalog
ter nerealnih pri¢akovanj glede u¢inkovitosti in organiziranosti.

V kontekstu transakcijskega modela tehnoloskega stresa je pomembnih pet dimenzij, ki
opredeljujejo pojav in njegove Stevilne aspekte. Te dimenzije so tehnoobremenjenost,
tehnoinvazija, tehnokompleknsost, tehnonegotovost in tehnonezascitenost. V kontekst vsake
od dimenzij lahko umestimo povzrocitelje tehnoloskega stresa, ki so jih izpostavili moji
intervjuvanci. Povzrocitelji tehnoloSkega stresa, ki jih izpostavljajo moji intervjuvanci, SO
kompleksnost tehnologije in tehni¢ne tezave, ki jih lahko umestimo v dimenzijo
tehnokompleksnosti; rahljanje med prostim ¢asom in delom, dostopnost ter dosegljivost, ki
jih lahko umestimo v dimenzijo tehnoinvazije; previsoka pri¢akovanja glede u¢inkovitosti
in organiziranosti, poudarek na hitri ¢asovni izvedbi in distrakcije lahko umestimo v
dimenzijo tehnoobremenjenosti; negativne ob¢utke zaradi neznanja in neobvladovanja pa
lahko umestimo v dimenzijo tehnonegotovosti.

Izmed petih Ze znanih komponent tehnoloSkega stresa, in sicer tehnoobremenjenosti,
tehnoinvazije, tehnokompleksnosti, tehnonegotovosti in tehnonezascitenosti, je dimenzija
tehnonezasc¢itenosti v moji raziskavi prisla najmanj do izraza. Razlog za to vidim v vzorcu
intervjuvancev. Gre za skupino mlajSih posameznikov, ki so precej ves¢i v tehnologiji in se
ne pocutijo ogroZeni zaradi tehnoloskega razvoja, spreminjanja delovnih mest in potrebe po
osvajanju novih ves¢in. To tematiko raziskuje Prensky (2001), ki je predstavil teorijo o
digitalnih domorodcih. Ta teorija pojasnjuje, kako mlajse generacije motrijo in percipirajo
tehnologijo. Prensky (2001) trdi, da so mlajSe generacije tiste, ki so odraScale ob
tehnologijah in se posledi¢no tudi bolje znajdejo ob njih in §tevilnih problemih, ki jih le-te
ustvarjajo.

Poleg povzrociteljev tehnoloSkega stresa, ki jih posamezniki vrednotijo kot pomembne za
lastno blagostanje, sem Zelela ugotoviti, kak$ni so mehanizmi soocanja posameznikov in
kateri situacijski dejavniki bi lahko po mnenju intervjuvancev zmanj$ali negativen ucinek
povzrociteljev tehnoloskega stresa. Ker je stres v kontekstu doti¢ne teorije vrednoten kot
transakcija med posameznikom in okoljem, sem Zelela ugotoviti, kako lahko z izboljSanjem
situacije v okolju ali individualnih mehanizmov spopadanja minimiziramo negativen vpliv
tehnoloskega stresa na posameznika in njegovo blagostanje.
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Zaviralce tehnoloskega stresa teoretiki delijo na organizacijske in individualne. V okviru
svoje raziskave sem enako kot Ragu-Nathan in drugi (2008) ugotovila, da med
organizacijske mehanizme, ki naj bi ublazili u¢inek tehnoloSkega stresa, spada tehni¢na
podpora za uporabnike IKT. Poleg tega sem enako kot Ragu-Nathan in drugi (2008)
ugotovila, da respondenti pri uvajanju novih aplikacij in orodij vidijo pozitivne uc¢inke
izobrazevanj.

Enako kot izpostavljajo Brivio in drugi (2012) so tudi respondenti izpostavili, da spodbujanje
racunalniSke pismenosti blazi negativne ucinke rabe IKT. Poleg tega so respondenti
izpostavili pomembnost samozavesti pri uporabi IKT. Kot izpostavljajo Brivio in drugi
(2012), so tudi respondenti veckrat poudarili pomembnost izobrazevanj, ki lahko ublazijo
Stevilne negativne dejavnike tehnoloskega stresa.

Prav tako kot Riva in drugi (2012) so tudi respondenti izpostavili pomembnost medsebojnih
odnosov in komunikacije med zaposlenimi. Riva in drugi (2012) v ospredje postavljajo
pravila komunikacije, ki naj bi dolo¢ala, ob kak$nih priloznostih je primerno kontaktirati
drugega zaposlenega. Moji respondenti pa so Se dodatno poudarili pomembnost
komuniciranja zaradi medsebojne pomoci ter premostitve kompleksnosti tehnologije in
tehnic¢nih tezav.

Podobno kot Srivatsava (2020) tudi moji respondenti predlagajo omogocanje vecje mere
kontrole nad lastnim delom v primeru vecje obremenitve. Enako kot izpostavlja Srivatsava
(2020), tudi moji respondenti pojasnjujejo ve€jo kontrolo nad lastnim delom v smislu bolj
fleksibilnega delovnega casa. Poleg tega Srivatsava (2020) izpostavlja pomembnost
mentorstva, ki naj bi omogocalo lazji pretok informacij. Pri moji raziskavi pa je bolj do
izraza pri$la centralizacija informacij in znanja v smislu skupnih platform in orodij, kjer so
znanje in informacije dostopni vsem.

Poleg tega, kar izpostavljajo strokovnjaki, so moji respondenti izpostavili dodatne
organizacijske mehanizme, ki jih v strokovni literaturi nisem zasledila. Pri premostitvi
kompleksnosti orodij so respondenti izpostavili $e pomembnost ustreznih navodil za
uporabo orodij in aplikacij, s ¢cimer se lahko posameznik sam poduci o orodju. Poleg tega
moji respondenti izpostavljajo pomembnost izbiranja uporabniku prijazne programske
opreme. Orodja, ki so bolj intuitivna in preprostejSa za uporabo, lahko po mnenju
respondentov zmanj$ujejo negativne udinke tehnoloskega stresa. Se zadnji mehanizem, ki
Jim je v pomoc¢ pri premostitvi kompleksnosti, je ponudba kvalitetnih izobrazevanj, Ki bolj
pritegnejo pozornost zaposlenega in pripomorejo k temu, da postane uéenje veéji uzitek.

V kontekstu problematizacije rahljanja meja med prostim ¢asom in delom so respondenti
izpostavili pomembnost spodbujanja organizacijske kulture, po kateri se spostuje prosti Cas
zaposlenih. Pri tem so Se dodatno izpostavili, da mora biti vodstvo zgled za tovrstno vedenje
in mora spodbujati tak$no vedenje med zaposlenimi. Kot dodaten mehanizem za
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zmanjSevanje negativnih uc¢inkov tehnoloSkega stresa je bila izpostavljena pomembnost
interorganizacijskega ozaveSCanja glede problematike stresa in tehnoloSkega stresa. Poleg
tega so respondenti izpostavili pomembnost uvedbe pravil za komunikacijo, ki naj bi
preprecevala rahljanje meja med prostim ¢asom in delom. Eden od omenjenih predlogov je
uvajanje formalnega urnika, v ¢asu katerega je zaposleni lahko kontaktiran. Nasledn;ji je
uvajanje terminov, ko sestanki niso dovoljeni, na primer v ¢asu malice.

Glede problematike preobremenjenosti in previsokih pricakovanj glede u¢inkovitosti je bila
v intervjujih $e dodatno izpostavljena natan¢na specifikacija nalog. V tem kontekstu so bila
izpostavljena razli¢na orodja, kot so na primer task management orodja, ki naj bi omogocala
jasen pregled nad izvedbo nalog. Pri problematizaciji poudarka na hitri ¢asovni izvedbi, ki
se delno povezuje s previsokimi pricakovanji glede ucinkovitosti, so intervjuvanci
izpostavili, da je pomembna realna ocena tezavnosti dela, natan¢neje “bolj pesimisti¢na
ocena”, ki je bliZje realnosti. Kot preventiven mehanizem je bilo omenjeno se omogocanje
dovolj$nega stevila virov.

Glede negativnih ob¢utkov zaradi neobvladovanja ali neznanja so respondenti izpostavili Se
pomembnost oglasevanja pozitivnih lastnosti tehnologije ter promocijo statusa tehnologije
kot pomocnika in ne kot necesa obveznega. Poleg tega je bilo izpostavljeno, da se
zaposlenim ne sme o¢itati neznanje ali neobvladovanje doloc¢enih orodij, kot alternativen vir
znanja pa so predlagali solidarnost in pomo¢ sodelavcev. Respondenti so navedli Se
pomembnost izobrazevanja zaposlenih z namenom, da bi le-ti premostili negativne ob¢utke
glede neznanja in postali bolj samozavestni pri uporabi digitalnih orodij. Ob tem so
intervjuvanci navedli, da je potrebno uvajati dobro razvite aplikacije, saj s tem minimiziramo
verjetnost razli¢nih tehni¢nih tezav ali drugih nepri¢akovanih zapletov pri rabi digitalnih
orodij.

Tekom raziskave so respondenti izpostavili Se nekaj preventivnih organizacijskih
mehanizmov, in sicer omogocanje pogovora s strokovnjakom znotraj organizacije ter
vlaganje v interne sisteme, programe in opremo na splosno.

Tekom preucevanja strokovne literature sem ugotovila, da je na temo individualnih
mehanizmov spopadanja s tehnoloskim stresom na voljo malo raziskav. Od poznanih
Pirkklainen (2017) izpostavlja mehanizem distanciranja od IKT, ki so ga veckrat izpostavili
tudi moji respondenti. Respondenti so izpostavili ta mehanizem pri spopadanju z
distrakcijami, dostopnostjo in dosegljivostjo ter rahljanjem meja med prostim Casom in
delom, zasvojljivostjo in utrujenostjo zaradi rabe IKT.

Respondenti  pri  problematizaciji ~ kompleksnosti  izpostavljajo ~ pomembnost
samoizobrazevanja in uporabe kvalitetnih virov. Gre namre¢ za nek individualen mehanizem
oziroma doprinos, ki ga posameznik lahko sam naredi. Poleg tega so respondenti izpostavili
negativne obcutke zaradi neznanja in neobvladovanja tehnologije. Pri tem So izpostavili
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pomembnost samoizobraZevanja z namenom priprave na morebitne spodrsljaje in neznanje
ter podajanja iniciative za izobrazevanja.

Pri dostopnosti, dosegljivosti in rahljanju meja med prostim ¢asom in delom so respondenti
izpostavili pomembnost individualne odlocitve, da zaposleni ni dosegljiv, kar Purkklainen
in drugi (2017) imenujejo samokontrola. V njenem kontekstu se izpostavlja, da je
pomembno omejevanje rabe z delom povezanih orodij izven delovnega Casa, na primer da
ne sprejemamo klicev in sporocil. Poleg tega se predlaga, da posameznik uporablja loCene
naprave za zasebne in sluzbene zadeve, da bi se izognil vpogledu v sluzbene zadeve v
prostem ¢asu. Poudarjena je bila tudi pomembnost organizacije lastnega dela in spoStovanja
pravil glede zacetka in konca delovnega cCasa, kar se ponovno tesno povezuje s
samokontrolo.

Kot individualni mehanizem za premostitev previsokih pricakovanj glede uc¢inkovitosti in
preobremenjenosti so respondenti izpostavili pomembnost organizacije lastnega dela in
prioritizacije nalog. Pri tem so lahko v pomo¢ razna orodja za samomanageriranje. Poleg
tega intervjuvanci priporocajo pisanje seznama opravil ali uporabo aplikacij za sledenje
opravljenim nalogam. Izpostavljajo tudi pomembnost ustreznega presojanja pri prioritizaciji
nalog. lzpostavljeno je bilo tudi omejevanje distrakcij, ki lahko pripomore Kk bolj
osredoto¢enemu in natanénemu opravljanju nalog.

Pri tehni¢nih teZavah respondenti izpostavljajo pomembnost medsebojne pomoci in
komunikacije. Predvsem zanimiva je bila misel, da mora posameznik smotrno presoditi, kdaj
je smiselno individualno iskanje resitve in kdaj se je bolj smotrno se obrniti na nekoga, ki
bo pomagal hitro resiti tezavo.

Kot preventivne individualne mehanizme so respondenti izpostavili pomembnost skrbi za
zdravje. Pri tem sta bila veckrat dodatno poudarjena rekreacija in vsakodnevni pocitek. Poleg
tega je bila izpostavljena pomembnost odmorov. Predlagana je bila tudi raba fizi¢nega
gradiva namesto elektronskega z namenom, da bi se razbremenili rabe digitalnih orodij.

4.3 Prakti¢na priporocila

Na osnovi preucene literature in opravljene raziskave bom povzela nekaj prakticmih
usmeritev, ki so lahko v pomoc¢ tako organizacijam kot tudi zaposlenim pri minimiziranju
negativnih uéinkov tehnoloskega stresa. Povzetke bom predstavila po poglavjih, ki jih bom
razdelila opirajoc¢ se na dimenzije tehnoloSkega stresa.

55



4.3.1 Priporocila organizacijam

Tehnokompleksnost. Za boljsi pretok znanja in informacij o rabi orodij ali projektih znotraj
organizacije so respondenti predlagali platformo za centralizacijo informacij, na primer
company wiki oziroma notranji wiki, kjer lahko posamezniki najdejo kljucne infromacije na
temo projektov, delijo lastne ugotovitve itd. S tem ko organizacija zagotovi centralizacijo
informacij, omogoca, da posamezniki najdejo informacije, ko jih potrebujejo, s ¢imer se
zagotovi boljsi in lazji prenos znanja znotraj organizacije. Parraguez, Eppinger in Maier
(2014) izpostavljajo, da sta Se posebej pri kompleksnih procesih, ki so sestavljeni iz velikega
Stevila posredno povezanih nalog, pomembna pretok informacij in nadzor nad tokom
informacij med udelezenci. Prav zaradi tega je potrebna optimizacija procesov in posledi¢no
tudi nadzor nad tokom informacij znotraj dolocenega projekta (Parraguez, Eppinger &
Maier, 2014).

Se en mehanizem za zmanjievanje negativnih uéinkov tehnokompleksnosti, ki so ga
predlagali respondenti, je spodbujanje medsebojne pomoc¢i med zaposlenimi. S
spodbujanjem kulture medsebojne pomoci med zaposlenimi omogoc¢imo posameznikom, ki
naletijo na kakrsnekoli tezave pri delu, da se prej obrnejo po pomo¢ na nekoga, ki je bolj
podkovan na dolodenem podrodju, zaradi Gesar prej opravijo svoje naloge. Stevilni
strokovnjaki (Beehr in drugi, 2000; Tucker in drugi, 2008; Ducharme & Martin, 2000)
izpostavljajo Stevilne pozitivne u¢inke medsebojne pomoci med zaposlenimi. Ducharme in
Martin (2000, str. 239) v svoji raziskavi izpostavljata povezavo med druzbeno podporo med
zaposlenimi ter zadovoljstvom pri delu.

Naslednji predlagan mehanizem, s katerim lahko zmanjsamo negativne ucinke
tehnokompleksnosti, je izobraZzevanje zaposlenih. S tem, ko organizacija vlaga sredstva v
izobrazevanje zaposlenih, preventivno ucinkuje proti negativnim ucinkom tehnoloskega
stresa. Michie (2002, str. 67) izpostavlja, da bodo situacije bolj verjetno povzrodile stres v
primeru, ko se nepri¢akovane in nenadzorovane. S tem Ko organizacija izobrazuje zaposlene,
jih obenem pripravi na morebitna neznanja in lapsuse ter spodbuja ve¢ samozavesti pri
spopadanju s kompleksnimi nalogami. Poleg tega zaposlenim omogoca sredstva za
spopadanje s pritiski in stresnimi situacijami (Michie, 2002, str. 67). Priporoca se tudi raba
kvalitetnih in zanimivih izobrazevanj, Ki jih bo zaposleni bolj verjetno zainteresirano
opravljal. Taksni platformi, Ki nudita raznovrstna izobrazevanja, sta na primer LinkedIn
Learning in Udemy.

Se en mehanizem, ki so ga predlagali respondenti, so navodila za uporabo, ki lahko sluZijo
v pomo¢ uporabnikom kompleksnih digitalnih orodij. Navodil se lahko zaposleni
posluzujejo, Se preden se lotijo uporabe novega programa ali orodja. Poleg tega zaposlenim
ni potrebno samim iskati informacij o novem orodju, ampak imajo vse potrebne informacije
vedno pri roki.
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Se en predlagan mehanizem za zmanj$evanje negativnih u¢inkov tehnoloske kompleksnosti
je uvajanje uporabniku prijazne programske opreme. Dillon (2002) izpostavlja, da je
pomembno doseci sprejemanje tehnologije s strani uporabnika. DoseZzemo pa ga lahko na
tak nacin, da izberemo tehnologijo, ki bo z vidika uporabnika funkcionalna, uporabna in
prakti¢na (Dillon, 2002). S tem, da se uvaja orodja in programe, ki so bolj intuitivni in
preprosti za uporabo, se zaposlenim prihrani ¢as in olajSa ucenje o teh orodjih. Poleg tega se
lahko posamezniki izognejo tudi raznim tehni¢nim tezavam, ki SO pogosta posledica
kompleksnosti orodij.

Se zadnje predlagano priporodilo je omogodanje dobre tehniéne podpore. S tem, da
organizacija zaposlenim priskrbi dobro tehni¢no podporo, jim omogoci asistenco v primeru
raznih tehni¢nih tezav. Kot Se dodatno nadgradnjo, so respondenti predlagali tehni¢no
podporo v lokalnem jeziku, s ¢imer se lahko Se dodatno minimizira jezikovno bariero in
omogoci optimalni nivo reSevanja problemov.

Tehnoobremenitev. Eden od potencialnih mehanizmov za zmanjSevanje tehnoobremenitve,
ki so ga predlagali respondenti, je natan¢na specifikacija nalog Se pred izvedbo dolocenega
projekta. Beseda specifikacija ima Stevilne pomene v kontekstu projektnega managementa.
S specifikacijami v svoji nalogi ozna¢ujem dokument, ki se ga pripravi $e pred izvedbo
projekta in v katerem se specificira finan¢ne in tehni¢ne podrobnosti produkta. Gre za
prakso, ki je Se posebej aktualna v IT-sektorju, kjer je potrebno vnaprejSnje specificiranje
produkta, vklju¢no z vsemi potrebnimi karakteristikami in funkcijami za uspe$no doseganje
cilja (Specification, brez datuma). S tem, da natancno opredelimo, kaj mora zaposleni
opraviti, mu lahko omogoc¢imo primerno prioritizacijo nalog in svojevrstno pripravo na
izvedbo.

Se ena tehnika, ki so jo predlagali respondenti, je uvajanje task management in project
management orodij. S takSnimi orodji imajo lahko zaposleni pregled nad lastnimi nalogami
in nalogami drugih. Cilj tak$nih orodij je, da olajSajo in avtomatizirajo proces projektnega
vodenja (Levine, 2002, str. 31). Poleg tega ta orodja omogocajo, da si lahko vodje ali drugi
delezniki v vsakem trenutku ogledajo status nalog. Dodatna prednost teh orodij je ta, da
lahko olaj$ajo definiranje in prioritiziranje nalog.

Naslednji predlagan mehanizem je omogocanje dovoljSnega Stevila sredstev zaposlenim. S
tem, da =zaposlenim omogoc¢imo dovolj$ne Stevilo sredstev, jih potencialno ne
preobremenimo. V realnosti to lahko na primer pomeni, da je delo razdeljeno med dovolj$nje
Stevilo posameznikov in noben od njih ne dozivlja preobremenjenosti. Zaposlenim se lahko
tudi omogoci dovoljsne Stevilo sredstev/virov za uvajanje potrebnih sistemov, aplikacij ali
drugih digitalnih orodij.

Poleg tega so respondenti izpostavili, da je pomembno realno ocenjevanje tezavnosti nalog,
kar pomeni, da se primarno ne postavlja nerealnih pricakovanj glede izvedbe nalog, ampak
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se postavlja realne mejnike. S tem, da “preve¢ optimisti¢no” ocenjujemo tezavnost nalog,
zaposlenim ne omogocamo dovolj prostora za sooCanje z morebitnimi tezavami in
ustvarjamo ¢asovne stiske.

Tehnoinvazija. Respondenti so v kontekstu doti¢ne dimenzije izpostavili spodbujanje
organizacijske kulture, pri kateri se spostuje prosti ¢as zaposlenega. S spodbujanjem taksne
kulture lahko pripomoremo k temu, da se bodo zaposleni Ze medsebojno omejevali glede
poseganja v prosti ¢as. Plugner in drugi (2020) v svoji raziskavi dokazujejo, da lahko
doloceni organizacijski ukrepi glede komunikacije pozitivno pripomorejo k zmanjSevanju
tehnoloskega stresa in tehnoinvazije. Posledi¢no tudi trdijo, da morajo organizacije uvajati
selektivnejse nacine in pristope za komunikacijo v podjetju, da bi pozitivno vplivali na
zmanj$evanje tehnoinvazije in tehnopreobremenjenosti (Plugner in drugi, 2020).

Poleg tega so respondenti izpostavili, da je pomembna vzpostavitev formalnih in
neformalnih pravil za komunikacijo. V tem oziru mora podjetje postaviti pravila, ki ne
spodbujajo komunikacije izven delovnega ¢asa. V tem kontekstu so respondenti izpostavili,
da je pomembna doloCitev formalnega urnika, znotraj katerega so zaposleni lahko
kontaktirani. Mogoca pa je tudi dolo¢itev terminov znotraj delovnega Casa, ko zaposleni ne
smejo imeti sestankov. Z dolocanjem formalnih pravil se postavljajo mejniki in obenem
definirajo pri¢akovanja do zaposlenih.

Intervjuvanci so izpostavili, da se lahko problem tehnoinvazije osveSca z razli€nimi
delavnicami in predavanji. V kolikor bodo zaposleni seznanjen s problemom, bodo lazje
prepoznali z njim povezane stiske in probleme ter jih posledi¢no prej izkoreninili ali pa
poskusali proti njim preventivno ucinkovati.

Kot dodaten mehanizem so respondenti navedli Se opolnomocenje za lastno delo. Na temo
opolnomocenja na delovnem mestu obstaja veliko literature in raziskav. Eden pomembnejsih
teoretikov na tem podrocju je Spreitzer, ki zatrjuje, da opolnomocenje pomaga zaposlenim
pri adaptaciji na tezje situacije, kjer je od posameznika zahtevana vi§ja raven proaktivnosti,
osmiSljanja situacije in posledi¢no tudi ubiranje neke resitve (Spreitzer, 2008, str. 60). Z
opolnomocenjem tu mislim zmoZnost organizacije lastnega dela ter njegove razporeditve in
prioritizacij. Zaposlenega naj bi se spodbujalo, da samostojno organizira svoje delo, pri
¢emer naj ne bi obcutil vedjih pritiskov. To lahko na primer pomeni, da se zaposleni lahko
odloci, da je pri vecjih koli¢inah dela ali urgentnih opravilih nedosegljiv za druge.

Tehnonezas§citenost. Za to dimenzijo nimam primernih priporocil, saj moj vzorec ni
omogocal raziskovanja le-te. Ve¢ o tem v naslednjem poglavju.

Tehnonegotovost. V kontekstu tehnonegotovosti so respondenti izpostavili pomembnost
spodbujanja medsebojne pomoci med zaposlenimi. Bowling, Beehrl in Swader (2005) ter
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Stevilni drugi raziskovalci (Beehr, 1995; Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964;
Karasek, Triantis, & Chaudhry, 1982; Marshall & Cooper, 1979) poudarjajo pomembnost
druzbene podpore v kontekstu raziskovanja stresa na delovnem mestu in tega, kako le-ta
pripomore k zmanj$evanju negativnih obcutkov stresa.

V kontekstu tehnoloskega stresa bi to pomenilo, da spodbujamo zaposlene, da med seboj
delijo znanje, dopolnjujejo drug drugega in tudi hitreje resujejo probleme, ki jih imajo ob
delu s tehnologijami. S tem, da spodbujamo zaposlenega, da se v primeru tezav obrne na
drugega po pomoc¢, zmanjSujemo stisko in negotovost zaradi strahu soo¢enja s tezavo.

Respondenti prav tako predlagajo, da se zaposlenim ne ocita neznanje ali neobvladovanje
tehnologije, ampak se raje spodbuja solidarnost z njimi. Brivio in drugi (2018) izpostavljajo,
da je v organizacijskem okolju, kjer je prisoten hiter tehnoloski razvoj, pomembno
zagotavljati organizacijsko kulturo, ki daje v ospredje dobrobit zaposlenega in njegov osebni
razvoj. To se dosega s spodbujanjem medsebojne pomoci, organiziranjem delavnic in
izobrazevanj. S tem, da zaposlene izobrazujemo o0 rabi tehnologije, jih obenem tudi
pripravimo na spopadanje s tezavami, ki se lahko pojavijo ob rabi digitalnih orodij.

Intervjuvanci so izpostavili, da se lahko z izvajanjem izobrazevanj zaposlenim pribliza
tehnologijo ter predstavi njene pozitivne lastnosti. Brivio in drugi (2018) izpostavljajo
pristop pozitivne tehnologije, pri katerem se poudarja pomebnost uvajanja tehnoloskih
resitev, ki omogoc¢ajo zmanjSevanje negativnih u¢inkov tehnoloskega stresa ali pa jih celo
onemogocajo. Obenem pa je pomembno osves€anje o lastnostih tehnologije, ki so lahko v
pomoc¢ zaposlenim na njihovem delovnem mestu. S tem se lahko promovira pozitiven status
tehnologije kot pomoc¢nika in ne kot neCesa obveznega.

Poleg tega respondenti izpostavljajo pomembnost dobro razvitih orodij in aplikacij ter
pomembnost vlaganja v interne sisteme in programe. S tem, da uvajamo Se slabo razvita
orodja, lahko zaposlenim povzroCamo nepotrebne stiske in neprijetna ob¢utja. Medtem ko
pri dobro razvitih orodjih, e posebej pri orodjih, ki imajo dobro uporabnisko izkusnjo ter so
intuitivna za uporabo, bodo zaposleni manj verjetno obcutili negativne obc¢utke pri njihovi
uporabi. Kot mehanizem za preprecevanje tehnonegotovosti zaposleni izpostavljajo tudi
tehni¢no podporo. To pomeni, da se lahko zaposleni v primeru tezav obrnejo na strokovno
podporo, Ki jim bo v pomoc¢ pri premostitVvi tezav z orodji, programi itd.

Eden od preventivnih mehanizmov, ki ga izpostavljajo respondenti, je tudi omogocanje
pogovora s strokovnjakom. S tem, da posamezniku omogocimo pogovor o stiskah, se lahko
v primeru tezav ali kakr$nihkoli stisk zaposleni obrne na strokovnjaka, ki je usposobljen za
reSevanje tezav. To vrsto podpore lahko umestimo v sklop druzbene podpore na delovnem
mestu, ki je bila omenjena v zgornjih odstavkih.

59



4.3.2 Priporocila za posameznike

Tehnokompleknost. Pri  tej dimenziji respondenti izpostavljajo pomembnost
samoizobrazevanja. Sonnetag, Niessen in Ohly (2004) izpostavljajo, da izobrazevanje
postaja ena kljucnih zahtev do zaposlenega na delovnem mestu in bo v prihodnosti Se
dodatno pridobila na pomenu. Razlog za to vidijo v nenehnih tehnoloskih spremembah in s
tem povezanih spremenjenih postopkih dela. Poleg tega razlog vidijo v spremenjenih
zahtevah delovnega mesta, na katerem so sedaj informacijska pismenost in z informacijskimi
tehnologijami povezane ve$¢ine samoumevne, ob tem pa je tudi spremenjena percepcija
koncepta delovnega mesta in pogodbe (Sonnetag, Niessen in Ohly, 2004, str. 249).
Posledi¢no mora posameznik tudi sam vloziti nekaj ¢asa v raziskovanje in izobraZevanje v
primeru, da ima tezave z digitalnimi orodji ali pa mu primanjkuje znanja na doloc¢enih
podrogjih. Glede na dostopnost informacij v sodobnem ¢asu lahko posameznik vedno poisce
informacije na spletu, poisce delavnice oziroma izobrazevanja na uveljavljenih platformah.

Tehnoobremenitev. Respondenti izpostavljajo pomembnost ustrezne organizacije lastnega
dela z namenom doseganja ve¢je ucinkovitosti. Li, Yang, Zhang & Lyu (2021) izpostavljajo,
da si posameznik s pomo¢jo samomanageriranja pomaga videti svoje cilje, opredeliti korake,
s katerimi bo te cilje dosegel ter obenem izboljsa trenutna vedenja, ki mu bodo v pomoc¢ pri
doseganju ciljev. Pri samomanageriranju si posameznik lahko pomaga z raznimi orodji za
pisanje seznamov opravil, rabo koledarja itd.

Tehnoinvazija. Ker so raziskave (Thomee, Harenstam & Hagberg, 2011; Yun, Kettinger &
Lee, 2012) pokazale, da pretirana raba pametnih telefonov privede do tesnobe, problemov s
spancem in depresije, ki so glavni simptomi stresa, kot klju¢no priporocilo, ki so ga
izpostavili intervjuvanci, vidim individualno omejevanje rabe digitalnih vmesnikov. To
pomeni, da lahko tudi sami veliko doprinesemo k omejevanju tehnoinvazije. To lahko
naredimo tako, da postavljamo lastna pravila glede dosegljivosti za sodelavce, stranke,
nadrejene. Pri tem je pomembno, da se sami drzimo postavljenih pravil, etudi jih drugi
zelijo krsiti. Poleg tega respondenti izpostavljajo rabo loCenih naprav za zasebne in sluZzbene
namene. Pri tem, ko ne uporabljamo istih naprav za zasebne in sluzbene namene, v svojem
prostem ¢asu ne vidimo klicev, novih elektronskih sporo¢il itd.

Tehnonegotovost. Podobno kot pri dimenziji tehnokompleksnosti tudi tu respondenti
izpostavljajo pomembnost samoizobrazevanja. S samoizobrazevanjem lahko posameznik
zmanjSa negotovost glede rabe tehnologije, saj postaja samozavesten pri njenem
obvladovanju in poznavanju njenih funkcionalnosti.

Pomembno priporocilo, ki so ga izpostavili respondenti in ga ni mo¢ umestiti v katerokoli
od dimenzij, bi omenila Se skrb za zdravje, rekreacijo in pocitek. S tem, da vlagamo v doticne
aktivnosti, sami pripomoremo k svojemu dobremu pocutju, regeneraciji in ucinkujemo
preventivno proti Stevilnim negativnim posledicam stresa na splosno.
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4.4 Omejitve raziskave in predlogi za nadaljnje raziskovanje

Kot eno glavnih omejitev je potrebno omeniti tezavo pri loCevanju pojava tehnoloskega
stresa in stresa, ki ga povzrocajo drugi dejavniki. Pri stresu namre¢ govorimo o zapletenem
pojavu, pri katerem gre za kombinacijo Stevilnih dejavnikov in ga teZzko reduciramo na
komponente oziroma povzrocitelje. Tekom intervjujev z respondenti sem videla najvecjo
oviro v tem, da so le-ti tezko loCevali med stresom in splo$nimi povzroditelji stresa ter
konkretnimi povzrocitelji tehnoloskega stresa. V svoji vsakodnevni izkusnji, Se posebej Ce
govorimo o stresni izkusnji, so posamezniki tezko izolirali pojav tehnoloSkega stresa in
videli negativne ucinke zgolj digitalnih vmesnikov. Pojav stresa so respondenti dozivljali
kot prepleten pojav, ki je sestavljen iz velikega Stevila razlicnih dejavnikov poleg digitalnih
orodij, zato so v intervjujih pogosto navajali splosne povzrocitelje stresa, ki so bili vezani na
obce dozivljanje stresa in ne konkretno pojava tehnoloskega stresa. Nedvomno so digitalne
tehnologije neposredni povzrocitelji tehnoloskega stresa, vendar pri raziskovanju tega
pojava vidim tezavo pri hjegovem empiri¢nem raziskovanju, saj bo posameznik iz svoje
vsakdanjosti tezko izlo¢ili dejavnike, ki so vezani samo na pojav tehnoloSkega stresa in
njegove negativne ucinke.

Kot naslednjo omejitev je potrebno izpostaviti omejenost raziskovalnega potenciala
homogenega vzorca. Kot sem Ze pojasnila v prej$njih poglavjih, sem izbrala tiste enote, pri
katerih zaradi narave njihovega dela lahko predvidimo pojav raziskovalne problematike.
Posluzila sem se metode veriznega vzorcenja, kar pomeni, da sem ob pomoci znancev
identificirala posameznike, ki so primerni za sodelovanje v raziskavi. To pomeni, da sem se
z izbiro takSnega vzorca odpovedala raziskovanju razlicnosti izkuSenj pri rabi digitalnih
orodij. Posledi¢no ne morem izkljuditi moznosti nereprezentativnosti rezultatov svoje
raziskave, saj gre za zelo majhen vzorec.

Poleg tega sem se z izbiro doticnega vzorca odpovedala raziskovanju dimenzije
tehnonezascitenosti. Tehnonegotovost je strah pred izgubo delovnega mesta zaradi
nesledenja tehnoloskemu napredku. Ker so bili vsi moji respondenti relativno ves¢i v rabi
tehnologije, noben od njih ni intenzivno doZzivljal obfutka neobladovanja, nedohajanja
tehnoloSkega razvoja in posledi¢no tudi skrbi za svoje delovno mesto zaradi teh dejavnikov.
Ze pri izbiri enot je bilo torej predvideno, da bodo le-ti ve$¢i rabe tehnologije in bo ta
dimenzija prisla zelo malo do izraza.

Kot $e en dodaten pomislek je potrebno omeniti tudi krizo COVID-19, ki je povecala obseg
dela na daljavo in navsezadnje spremenila pojmovanje delovnega mesta, kot smo ga poznali
prej. S povecanjem dela na daljavo je delo Stevilnih posameznikov postalo povsem odvisno
in neodjemljivo povezano z digitalnimi vmesniki. V oziru na pojav tehnoloskega stresa je ta
zagotovo bolj priSel do izraza v tej situaciji, saj so posamezniki $e bolj kot prej izpostavljeni
delu z digitalnimi orodji. Obenem pa so tovrstne spremembe prinesle tudi druge oblike
stresa, ki jih je posameznik zacel posredno povezovati z digitalnimi vmesniki. Tukaj se
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ponovno vra¢am na prvi odstavek tega poglavja, kjer sem problematizirala to, da je pojav
tehnoloskega stresa tezko izolirati od drugih oblik stresa in raznih stisk na splosno. Menim,
da je raziskovanje tehnoloSkega stresa v ¢asu krize COVID-19 dalo po eni strani nekoliko
popacene rezultate, saj gre vsekakor za neke vrste ekstremne razmere.

Pri ugotovitah magistrskega dela je potrebno Se dodatno poudariti, da je pri uvajanju
mehanizmov za preprecevanje tehnoloSkega stresa potrebno gledati na tehnoloski stres kot
na celovito strukturo. To pomeni, da s tem, da optimiziramo enega od dejavnikov in povsem
zanemarimo drugega, ne bomo resili problema tehnoloSkega stresa v organizaciji. Zaradi
tega je potrebno Kk reSevanju problema tehnoloskega stresa pristopiti celovito in
strukturirano.

Zanadaljne raziskovanje predlagam, da se v prvi vrsti razi§¢e dimenzijo tehnonezas¢itenosti,
Ki ji zavoljo homogenosti vzorca nisem posvetila dovoljsne pozornosti. Obenem bi
predlagala, da se raziskuje vpliv razli¢nih spremenljivk, kot so starost, panoga, izobrazba na
pojav tehnoloskega stresa. Predlagala bi e, da se veé raziskuje individualne mehanizme, saj
je poleg odgovornosti organizacije veliko tudi na posamezniku samem, da omeji negativne
ucinke tehnoloSkega stresa.

Poleg tega bi bilo zanimivo narediti kvantitativno raziskavo o pojavnosti tehnoloskega stresa
v slovenskem prostoru. Cetudi je v tujini to precej poznan pojav, je v slovenskem prostoru
ta problem manj poznan. Zaradi tega bi naredila kvantitativno raziskavo, v Kkateri bi
preucevala, ¢e posamezniki sploh identificirajo pojav tehnoloskega stresa pri delu, prav tako
bi bilo ob tem zanimivo raziskati, kako mo¢no se pojavlja vsaka od dimenzij.

Kot zanimivo smernico bi bilo zanimivo preu€evati tudi pojavnost tehnoloskega stresa v
povezavi z delom od doma. Zaradi spremenjenih delovnih razmer ob epidemiji COVID-19
je bilo vse ve¢ posameznikov primoranih v delo od doma. Posledi¢no bo tudi po koncu
epidemije COVID-19 $e vedno ostalo prisotno delo od doma, kar bo zagotovo pripomoglo
k vedji izpostavljenosti dolo¢enim dimenzijam tehnoloskega stresa, na primer rahljanju meja
med prostim in delovnim ¢asom.

SKLEP

Cilj mojega magistrskega dela je bil s pomocjo teoreti¢nega pregleda literature in empiri¢ne
analize preuciti koncept tehnoloskega stresa in predstaviti konkreten nabor instrumentov, ki
se jih lahko podjetja in posamezniki posluzujejo pri spopadanju s pojavom tehnoloskega
stresa. V teoreticnem delu svoje naloge sem ugotovila, da obstajajo zelo razli¢ne teorije, ki
pojasnjujejo pojav tehnoloSkega stresa in njegov nastanek. Odlocila sem se za eno bolj
znanih in razsirjenih teorij tehnoloskega stresa, in sicer transakcijske teorije. 1z transakcijske
teorije sem izhajala tudi pri snovanju svoje empiri¢ne raziskave in interpretaciji rezultatov.
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V svoji raziskovalni nalogi sem s pomocjo teoreticnega uvoda raziskovala, kaj tehnoloski
stres sploh je, kakSne so razli¢ne strokovne perspektive 0 pojavu, kaksni so dejavniki
nastanka in mehanizmi za prepreevanje tega pojava. V empiriénem delu sem s pomog¢jo
intervjujev raziskovala dejavnike tehnoloSkega stresa, sploSen vpliv na pocutje, ki ga ima
tehnoloSki stres, in navsezadnje tudi individualne in organizacijske mehanizme za
prepreCevanje tega pojava.

Tekom empiri¢ne raziskave sem potrdila ugotovitve drugih strokovnjakov, ki sem jih
navedla v teoreticnem uvodu, in poleg tega dodala $e nekaj svojih ugotovitev. Na osnovi
ugotovljenega v empiricni raziskavi sem sestavila prakti¢na priporocila za organizacije in
posameznike, ki so lahko v pomo¢ obema pri omejevanju negativnih vplivov tehnoloskega
stresa.

Naj povzamem $e svoje ugotovitve v oziru na vsako od raziskovalnih vprasanj. Pri prvem
raziskovalnem vpraSanju sem raziskovala dejavnike, ki vplivajo na pojav tehnoloskega
stresa. Dejavniki, Ki so jih izpostavili respondenti, so distrakcije, kompleksnost tehnologije,
rahljanje meja med prostim ¢asom in delom, dostopnost in dosegljivost, previsoka
pricakovanja glede ucinkovitosti in organiziranosti, poudarek na hitri ¢asovni izvedbi,
napacno ocenjevanje teZavnosti nalog, preobremenjenost, tehni¢ne tezave, negativni obcutki
zaradi neznanja in neobvladovanja tehnologije, negotovost pri rabi tehnologije.

Pri drugem raziskovalnem vprasanju sem ugotovila, da intervjuvanci ob¢utijo zelo raznolike
vplive na svoje pocutje pri dozivljanju tehnoloskega stresa. Naceloma gre za negativne
obcutke, ki so praviloma vezani na konkretne lastnosti delovnega mesta in le-temu
pripadajoce digitalne vmesnike.

Pri tretjem raziskovalnem vprasanju sem raziskovala mehanizme za prepreCevanje
tehnoloSkega stresa. Mehanizme sem razdelila na organizacijske in individualne. Pri
organizacijskih mehanizmih sem ugotovila, da so pomembni naslednji mehanizmi, in sicer:
izobrazevanje, medsebojna pomoc¢ med zaposlenimi, centralizacija informacij, realna ocena
tezavnosti nalog, u€inkovit prenos znanja med zaposlenimi, tehni¢na podpora, uvajanje
uporabniku prijazne programske opreme, dobra interna komunikacija in dovolj$nje Stevilo
resursov. Poleg tega je Se pomembno, da se v organizaciji spodbuja organizacijska kultura,
kjer se spoStuje prosti ¢as zaposlenega, se spodbuja medsebojna pomo¢ med zaposlenimi in
se osvesca o problematiki tehnoloskega stresa. Pri individualnih mehanizmih sem ugotovila,
da so pomembni naslednji mehanizmi, in sicer samoizobrazevanje, ustrezna organizacija
lastnega dela in ustrezno omejevanje rabe digitalnih orodij.

Sode¢ po rezultatih raziskave bi izpostavila, da je pojav tehnoloSkega stresa prisoten med
zaposlenimi v razli¢nih podjetjih, vendar gre Se vedno za precej nepoznan pojav. Posledi¢no
ga posamezniki ne identificirajo kot neposreden razlog za negativne obc¢utke. Kljub temu pa
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Se posamezniki zavedajo Stevilnih negativnih posledic dela z digitalnimi orodji in tudi
poskusajo delovati proti njim.

Pridobljeni rezultati so bolj reprezentativni za mlajSe generacije in jih ni mo¢ posplositi na
celotno populacijo. Za bolj natanéne in kvalitetne ugotovitve ter za pridobitev bolj celostne
slike bi bilo potrebno narediti obseznejso Studijo z vecjim Stevilom respondentov in manj
homogenim vzorcem.
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Priloga 1: Transkripcija intervjujev
Respondent A

Koliko casa na dan pri delu za racunalnikom?

Na splosno povpreéno 3 ure na dan. Ce pa delam od doma pa delam po 8 ur na dan.
Kaksna digitalna orodja/IKT uporabljas pri delu?

Word, Excel, Zoom, Photoshop.

Kaksne pripomocke pa?

Racunalnik, telefon.

Koliksen delez tvojega delovnega casa obicajno predstavija delo z ljudmi oziroma skupinsko

delo in kolikSen delez predstavlja individualno delo?

Vecino mojega dela predstavlja timsko delo. Ampak recimo, da gremo 5 ur timskega dela in
3 ure samostojnega dela.

Kaksne so po tvojem mnenju pozitivne in kaksne so negativne lastnosti IKT?

Pozitivne, se mi zdi, da se lazje povezujemo in nam je omogocilo, da smo tudi v ¢asu
epidemije ostali povezani in nadaljevali s svojim delom, ker ¢e teh orodij ne bi bilo, sploh
ne bi mogli delati. Potem je pozitivno tudi z organizacijskega vidika, zaradi tega ker imamo
lahko dolocene aplikacije, ki si jih vsi delimo, in imamo skupni urnik in ful laZje dostopa$
do informacij kaj, kdo, kaj dela. Ker ¢e si v velikem timu, je to nujno potrebno, tudi da
keepas track, Kje je kdo, kaki sestanki so kdaj in tako naprej.

Kot negativne bi pa izpostavila predvsem utrujenost zaradi ur preZivetih na raunalniku. Je
specificen tip utrujenosti, ki nastane kot posledica €asa preZivetega na digitalnih orodjih.

Kako bi pa to opisala to specificno utrujenost?

Da se pocuti§ praznega, dosti manj si motiviran, kot ¢e si tam z ljudmi in se nekaj dogaja ali
pa si preko Zooma. Ful bolj apaticen ratas. Tezko glavo imas$ na koncu dneva.

A Se kake negativne lastnosti?

Ja lahko deluje kot dobro za povezovanje in kot distrakcija. Konstantno dobivas na Slacku
neka sporocila medtem ko nekaj delas in te to distraktira od naloge, ki jo moras dejansko
narediti. Tako da vcasih, ko se moras neCemu res posvetiti, moras izklopit te zadeve, da bolj
kvalitetno prezivis Cas.



A so kaksni lastnosti IKT, ki pri vas zbujajo pozitivne obcutke in kaksne lastnosti, ki zbujajo
negativne obcutke?

Kadar zvem, da imam 3-urni Zoom sestanek ali pa Zoom izobrazevanje, to je tako ne ...
Zakaj pa?

Ker sem ful utrujena po tem. Po tem, ko sem 3 ure na Zoomu sem ful utrujena, ne morem
spremljat kvalitetno predavanja, me zacne dolgocasit. Recimo ¢e je na drugi strani vecja
skupina ljudi in sem jaz in Se enih par ljudi sama, smo slabse vkljuceni v sam ta proces.

Pozitivna?

Topanevem ...

Kaksen odnos imas do dela z digitalnimi orodji?

Raje delam z ljudmi.

A to je zaradi tega, ker si tak tip cloveka, verjetno?

Po mojem, saj zato sem tudi v taki stroki. Drugace bi verjetno bila v kaki drugacni.
A menis, da IKT vplivajo nate in tvoje pocutje?

Da. Tako kot sem rekla, pogosto sem bolj utrujena, ¢e jih v veliki meri uporabljam.
A fizicno ali psihicno?

Psihi¢no utrujena. Fizicno predvsem zaradi dosti sedenja te boli kriZ, bolj sklju¢ena drza. Po
mojem slabo vpliva in fizi¢no in psihi¢no na posameznika.

A dozivijas svoje delo kot stresno? Ce ja, a menis, da ima uporaba digitalnih orodij kaj
vpliva na to?

Ja, ampak ne zaradi digitalne tehnologije. Ceprav ... recimo kadar sem delala od doma sem
dostikrat dozivljala svoje delo kot bolj stresno, ker sem vedela da bom mogla cel dan biti na
Zoomu, ampak tudi zaradi tega, ker je narava mojega dela taka, da moram biti z ljudmi. Ce
sem samo na racunalniku se pocutim na koncu dneva kot da nisem efektivna, kot da nisem
naredila nekaj, kar bi dejansko imelo kakrSenkoli vpliv, ampak to je predvsem zaradi narave
mojega dela, ker dosti dela ne morem delati na racunalniku v resnici. Lahko imam sestanke
in se menimo, kako bomo organizacijsko nekaj speljali, ali pa neke koncepte zastavljamo,
ampak potem moramo iti v prakso in na teren, da dejansko kaj naredimo.

A se cutis kdaj, kot da si obremenjena zaradi digitalnih tehnologij? Na primer ko dobivas
razna sporocila, maile? A se ti zdi, da je kdaj to vplivalo na to, da se ti pocutis pod stresom?



Ne.

Kaksne dolgorocne posledice bo imela raba digitalnih orodij pri delu zate osebno in za tvoje
delovno mesto?

Ce ne bom $portala, bom imela teZave s hrbtom. Drugade pa se mi zdi, da pozitivna posledica
je ta, da nam olajSuje delo in medosebno usklajevanje. Organizacijsko je tudi v€asih lazje.
Recimo moja vodja je mogla biti zaradi COVID-a v karanteni, kljub temu se je lahko
udelezila sestankov in naSe delo ni popolnoma zastalo.

A mislis, da bo raba digitalnih tehnologij spremenila tvoje poklicno podrocje in delovno
mesto? Ce ja, kako?

Ja, mislim, da so pri tem zelo dobrodosle, zaradi tega, ker mi skuSamo organizirat
skupnostno oskrbo in nekateri se v dolgotrajni oskrbi zZe posluzujejo digitalnih tehnologij z
namenom, da ¢lovek dlje ¢asa ostane v domaéem okolju. In je neka, kar se imenuje e-oskrba.
Kjer pac¢ ima ¢lovek aplikacije, smart watch in tako naprej, ki so povezane direktno s centrom
in temu centru sporoca, ¢e se je karkoli zgodilo. Je padel na tla, meri njegov sréni utrip ...
Potem on si meri sam pritisk in to se vse instantno sporoca v ta center in prek centra,
strokovnjakom, ki lahko po tem takoj naredijo intervencijo. To omogoca starim ljudem, da
dlje ¢asa ostanejo... Tudi mi v okviru mojega dela se zanimamo za take pristope in sodelujejo
tudi s Telekomom ena skupina. Mi se pogovarjamo, na kak nacin bi lahko zaceli sodelovat,
da mi te pristope uvedemo v nove bivalne enote do neke mere.

Kar se tice projektnega dela, ki ga sedaj opravljas, mislis, da se bo lahko tudi to na dolgi
rok spremenilo, da bi vi zaceli uvajat razne programe za nadzor ali pa komunikacijo? A

mislis, da bo to imelo dolgorocno velik vpliv?

To bo imelo dolgorocen vpliv na moj foh in ne samo na moj foh, ampak tudi na celo socialo.
Pozitiven vpliv ...Sicer so potem tukaj neka eti¢na in moralna vprasanja, ki se postavljajo,
ampak doprinese pa lahko dosti dobrega.

A se ti zdi, da se v vasi organizaciji govori in osvesca o stresu povezanim s tehnologijo?
Ne, ne da bi se osvescalo, ampak se pritozujemo sodelavci med sabo.
A 0 stresu na splosno? Ali stresu, ki je posledica digitalnih tehnologij?

Mi se pritozujemo o stresu, ki nam povzro&ajo tehnologije. Se posebej je to prisotno pri
starejSih generacijah. Njim je bilo posebej stresno, in »kako se uporablja Zoom«. Bili so celi
hvalezni, da smo mi mulci v tej ekipi vse nastimali.

A se v vasi organizaciji Se s kaksnimi pravili ali pristopi omejuje negativne posledice dela z
digitalnimi orodji?



Ja, te meje so zelo striktno postavljene. Sicer preprosto velja kultura, da ko si na dopustu se
ne klice, v prostem ¢asu se ne klice in se tudi proba vzgajat to kulturo. To se pa spremeni
glede na to, na kako visoki poziciji si. Direktorja se bo poklicalo v ¢asu dopusta, mene kot
normalno delavko pa ne. Razen &e ne bo nekaj res nujnega, nujnega. To je zelo redko. Ce
imamo neke roke za ulovit in rabis neke informacije. Naceloma je zacrtana ta meja.

A se ti zdi, da ko na primer delas od doma, po 17h, a dobivas mail-e, klice?
Ja, to ja. Ce delam od doma, ja. Ne pri¢akuje se pa od mene, da odgovorim.
Mislis, da ce ni bi imela digitalnega dela, tega bi bilo manj?

Mislim, da je delo od doma ful razrahljalo te meje med sluzbenim ¢asom in prostim ¢asom.
Medtem ko ¢e bi delali samo tam, je meja dosti bolj jasno zacrtana. Saj dostikrat tudi sama,
kadar delam od doma, bom delala do 17, 18 zvecer in bom odgovarjala na maile. Ljudje si
mislijo, ah, nima kaj delat, lahko da to na spletno stran.

A imas kaksne individualne pristope za spopadanje z stresom povezanim z digitalnimi
orodji?

Tako da ko kon¢am sluZzbo, poskuSam biti ¢im manj na kakrSnihkoli napravah. Grem rajsi
na sprehod, nekam ven in se rajSe totalno izklopim od tega. Sploh v ¢asu COVID-a sem
opazila ful velik negativen vpliv tega name, ker sme bila nonstop utrujena, zacele so se
pojavljat neka depresija, anksioznost in tako naprej. In potem se poskusam se ¢im bolj
detoxat od tega.

A bi tvoji organizaciji predlagala kaksna priporocila, da bi izboljsali vase pocutje v zvezi z
delom z digitalnimi orodji oziroma tehnologijami?

Ves kaj, moja organizacija se mi zdi, da je tako zastarela, kar se tega tiCe. Sicer sem ti
razlagala zdaj o nekih novih stvareh, ki jih jaz predvidevam, ampak sem jaz mlad ¢lovek
znotraj te organizacije obkroZena z mladimi ljudmi, ki vidijo nove nacine delovanja. To pa
je drugace zelo stara institucija, kjer se s temi vprasanji niti ne ukvarjajo, niti ne razmisljajo
o njih.

Glede na negativne lastnosti IKT, ki si izpostavila, na primer utrujenost, kako bi se s
prakticnimi mehanizmi borila proti temu?

Kar se tice utrujenosti, dolocila bi si neko Stevilo ur ali omejila bi si ¢as na racunalniku in
probala biti v tem ¢asu ¢im bolj u¢inkovita. Spritnala bi si stvari, ki jih moram nujno brat,
da mi jih ne bi bilo treba brat na racunalniku. Pavze, redne pavze.

Kaj pa distrakcije?



IzKlopi§ zvok na telefonu, racunalniku. Nima$ vklopljenih podatkov, izklopi§ internet.
Ceprav gre tle bolj za neko psiho se mi zdi ...

V smislu?

Ti bos lahko Sel Se vedno pogledat mail-e, da vidi$ ali mi je kdo kaj napisal ...V glavi moras
razCistit.

Respondent B

Koliko casa na dan pri delu prezZivis za racunalnikom?

Za racunalnikom obicajno prezivim 8 ur. Ves ¢as sem pred raCunalnikom, sploh sedaj, ko
delam od doma. Prej, ko sem pa delala v Zivo, pa malo manj mogoc¢e malo manj, 6-7 ur. 1-
2 uri pa smo imeli sestanke in neka dogovarjanja.

Kaksna digitalna orodja/IKT uporabljas pri delu?

Racunalnik in telefon. S tem, da telefon ne toliko uporabljam v sluZbene namene, razen za
klicat in sporocila. Vecinoma racunalnik.

Katere programe in programsko opremo uporabljas?

Najvec uporabljam razna Microsoftova orodja. Power BI je dale¢ najbolj pogost, pa Excel.
Kaj Se uporabljam? Potem imamo Jiro za scrum metodologijo, Outlook, Teamse. To je ve¢
ali manj to.

Koliksen delez tvojega delovnega ¢asa obicajno predstavija delo z [judmi oziroma skupinsko

delo in kolikSen delez predstavlja individualno delo?

Vecino ¢asa delam individualno, to kar delam z drugimi, so bolj ali manj neka dogovarjanja,
neke usmeritve. Ok, sem mogoce bolj ¢lovek, ki dela samo take...Tak tip ¢lovek. Tudi sicer
je delo tako. Jaz bi rekla spet, nekje 6 ur delam nekega individualnega dela, 2 uri pa nekega
skupnega.

2 uri pa so sestanki?
So sestanki, razni bugi in take zadeve.
Kaksne so po tvojem mnenju pozitivne in kaksne so negativne lastnosti IKT?

Kot pozitivne, je to da imas veliko stvari na enem mestu, lahko jih sistematizira$, vse je hitro
in lahko dostopno, ¢e imas$ ok organizirano. Si lahko precej u¢inkovit, organiziran lahko.

Negativne pa, da si preve¢ ucinkovit, preve¢ organiziran, vedno dostopen. Mislim ja, kdaj
bi pasalo kaksne stavi narediti bolj ... ker pa¢ potem dobis to, vsaj jaz dobim to neko... ko
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lahko naredi$ nekaj u¢inkovito in hitro, potem jaz to naredim uc¢inkovito in hitro in kdaj bi
mi bolj pasalo, ¢e lahko gres lepo pocasi. V bistvu to so neke slabe stvari, da si prevec
ucinkovit in obremenjen z neko uc¢inkovitostjo.

Omenila si tudi to, da si stalno dostopen, pojasni mogoce se to?

Ja, Se to. Mislim ok, sem naceloma tak ¢lovek, ki konc¢a delat, pa¢ konca delat, ampak tudi
sicer je moje delo precej individualno in se rabim skoncentrirat in stvari pravilno uredit. Ni
moja pozicija taksna, da rabim dosti komunicirat z ljudmi, rabim ve¢ miru, da razmislim.
Tako da ja, v tem primeru letijo maili, dobivas klice, pa¢ pada koncentracija in posledi¢no
tudi to, da si malo izgubljen.

A so kaksni dejavniki IKT, ki pri tebi zbujajo pozitivne obcutke in kaksne lastnosti, ki zbujajo

negativne obcutke?
Lastnosti tehnologije? Kaj je lastnost tehnologije?
Tako kot si to predstavljas, kot si omenila hitrost, v tem smislu.

Pozitivne definitivno neka organizacija, hitrost, u¢inkovitost, sposobnost izrazanja lastnih
idej. Vseeno si lahko precej kreativen, ko jih enkrat dobro razumes. Jaz bi rekla, da to so
neke pozitivne lastnosti. Pa ja tudi neka lahka povezljivost tudi z ostalimi ¢lani ekipe. Tudi
sploh zdaj na daljavo se precej pozna, precej olajsa tehnologija celoten delovni proces.

Kaj pa negativne obcutke?

Ja, to bolj nek stres, ko imas splanirano, koliko ¢asa ti mora nekaj vzet, ker sicer tako dela
in potem ali pride do slabe povezave, kaksnih bugov, slabih updatov. Bolj tak nek stres, ko
ne mores.... Ko ima$ neko navado, kako bo nekaj potekalo, ampak to gre narobe. In dosti si
za racunalnikom.

Kaksen odnos imas do dela z digitalnimi orodji?

Meni delo za ra¢unalnikom ne predstavlja nekega problema. To je moje delo, me pac veseli.
Mi ne predstavlja nekih ve¢jih tezav ali stresa, da se moram usest in uporablja ta orodja.

Kaj pa na primer to, da se ti moras uciti novih stvari, novih programov? Ti to predstavlja
nek stres ali ne?

Ne, samo po sebi ne, ker me po navadi te stvari zanimajo. Bolj je stres, ¢e so neka nerealna
pri¢akovanja, da to naredim izjemno hitro, recimo. Sicer pa ne, me pac veseli. Razen ko je
velik pritisk, da zdaj moram postekat en program v roku pa ur, zato ker nekomu nekaj ne
dela. V tem primeru bi mi bilo bolj stresno. Sicer me pa to precej veseli. Mam rada
tehnologijo.

A menite, da IKT vplivajo na vas in vase pocutje?
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Ja, mislim, da ja. Recimo definitivno se pozna to, da nima$ nekega Cloveskega stika z
drugimi, sploh zdaj na daljavo mislim, da se marsikateri podton v komunikaciji zgubi preko
nekih Teamsov, Skypa in vsega tega. V tem smislu dostikrat pride do nekih nepotrebnih
nesporazumov recimo, posledi¢no bolj si teCen ali pa ti nekaj ni prav.

Kako so zate osebno negativne posledice in kaksne so pozitivne posledice dela z digitalnimi
orodji? (fizicne in psihicne)?

Fizi¢ne negativne so definitivno te, da me po nekem ¢asu zacne boleti hrbet...po dolocenem
Casu sedenja za raCunalnikom.

Psihi¢no predvsem to, da nimas toliko stika z ljudmi. To vseeno rabis, sploh v nekih ekipah.
Mislim tistega ¢loveskega stika, ko nekoga vidis. Spet isto, jaz se recimo ful zagikam in ¢e
me nek problem, me recimo ful potegne in se kdaj ne znam ustavit, je malo preve¢
zasvojljivo mogoce. Ta del mi mogoce ni tako fajn. In potem ne vem, ¢e imam nek projekt
v Power BI za speljat, bi ga komot koncala danes in nadaljevala jutri, ampak se pol neki
zagikam in ratam ful neki Zivéna in utrujena za brez veze. Tudi recimo ta del mi je malo
zasvojljiv, ne vem zakaj sicer.

A dozivijas svoje delo kot stresno? Ce ja, a menis, da ima uporaba digitalnih orodij kaj
vpliva na to?

Vecino ¢asa ne. Ko pa je stresno, je ravno zaradi tega, tehnologij. Ko nekaj ne gre. Ne vem,
ali Se nisem na taki poziciji, ali pa trenutno ne obCutim Se nekega stresa v smislu nekih
drugacnih vsebinskih zadev. Vecinoma ko jaz doZivim stres, je ko nekaj tehnoloSko ne dela,
ko bi moglo delat. Sicer pa nisem po navadi po stresom.

Kaksne dolgorocne posledice bo imela raba digitalnih orodij pri delu zate osebno in za tvoje
delovno mesto?

Moje delovno mesto je Ze tako, da jih precej uporabljam in definitivno posledice za naprej
bojo. Po mojem ve¢ dela od doma in zame in za vse ostale.

In posledicno, kaj bo to lahko pomenilo? To bo pomenilo, da bos uporabljala se vec IKT?

Ja, definitivno. Ne mislim, da se bo koli¢ina tehnologij zmanjsala, kve¢jemu zvecala. To
pri¢akujem ne samo na svojem podroc¢ju, ampak tudi na drugih podro¢jih. Mislim, da bo §lo
v to smer, da bo tehnologij vedno ve¢. Mislim, da se bo treba adaptirat. Tudi dejstvo, e se
nekje, kjer ni mestno sredisce, po drugi strani ima$ pisarno doma, manj stika s sodelavci.
Drugacna bo postala dinamika.

Kako mislis, da se bo treba adaptirat? V smislu osebnostne adaptacije?



Ce bi mogla bit sama doma, bi mi to povzro¢alo tezave, ker sem navajena, da imam nekoga
zraven. Trenutno imam svojega partnerja in tako kompenzirava, tako da sva si nekako kot
sodelavca doma, ampak ¢e bi mogla recimo sama delat od doma in imet svojo pisarno, bi mi
to bilo precej depresivno, sploh ¢e bi to mogla delat vseh 40 ur na teden. Zdaj ¢e je neka
kombinacija, bi mi bilo dejansko kul. Verjetno bo vedno vec tehnologij in s tehnologijo se
spu$¢amo na neko globljo raven. Torej vedno ve¢ ... kot vidi§ in Microsoftova orodja in
Power BI, so vse stvari, ki so neke platforme, ki so user friendly ze za zahtevnejSe stvari.
Stvari, ki so bile prej narejene za recimo programiranje. Tako da vedno vec¢ tehnologije se
bo zahtevalo tudi za neke te poklice. Kjer je analitik Ze sposoben narediti delo programerja,
Ki je prej spisal kodo za reporte. Zdaj bo to delal Ze nekdo drug, ki bo imel nek user friendly
interface in lahko naredi sam. Definitivno se bo pa¢ tehnologija spus¢ala vedno niZje po
lestvici in bodo ljudje sposobni vse ve¢ delat, ker bo vedno enostavnejs$a za uporabo, za
dosego nekih ciljev. Tako da mislim, da bo tega vedno ve¢ in se moras§ samo pripravit, da se
bos vedno vec udil tehnologij in da jih bo zelo veliko.

A se ti zdi, da se v tvoji organizaciji govori in osvesca o stresu povezanim s tehnologijo?

Ne vem, ne spomnim se zares, da bi bilo kaj o tem zelo specificnega, prav o stresu povezanim
s tehnologijo, ampak si na¢eloma precej pomagamo. Pa tudi ljudje niso toliko rigidni, da bi
Sel zdej nekdo nekomu ocital ali tezil, da necesa ne zna uporabljat. Je bolj nek pristop, da
mu pomagas, tako da mislim, da si precej drug drugemu probamo pomagat in omilit ta
tehnoloski stres. Zaenkrat je tako, da tehnologija postaja vse bolj nuja, ampak tiste stvari, ki
niso obvezne za nujno uporabo so tam, uporabi jih, ko jih rabis, ni pomembno tvoje delo,
vedno lahko nekoga vprasas za pomo¢. In to je precej odprto in sproSceno kar se tice tega,
ni nekih zamer.

A se v vasi organizaciji se s kaksnimi pravili ali pristopi omejuje negativne posledice dela z
digitalnimi orodji?

Mogoce, ampak jaz ne dosti berem o teh stvareh. Noben mi jih ni zares povedal.
Mogoce kaksna korporativna etika, v tem smislu?

Ne vem za to¢no postavljena pravila s strani HR-a, ker zaenkrat jih nisem toliko rabila
uporabljat, ampak mogoce je tako nenapisano pravilo je, da e gre§ na dopust, si na dopustu.
V avtomati¢ni mail se po navadi ne napiSe telefonske, kjer je clovek dosegljiv, ampak se po
navadi pove ali da je tisti clovek trenutno nedosegljiv, ali pa se da kontakt nekega sodelavca.
Tako da naceloma ljudje precej spostujejo to mejo dosegljivosti, ne bodo ti posegali v tvoj
¢as dopusta ali ko ne delas.

Kaj pa za vikend ali pa izven delovnega casa?

Ne, to je precej ok. Tega ni veliko. Ljudje na vis§jih pozicijah, /izpuscenol, definitivno dela
izven delovnika, ampak dvomim, da ga drugi zelo veliko motijo takrat. Mislim, da vecino



komunikacije je znotraj delovnega ¢asa. Po tem je mogoce samo delo, ampak kar se tice tega
se kar drzimo.

A imas kaksne individualne pristope za spopadanje z stresom povezanim z digitalnimi
orodji?

Predvsem to, da ko ne delam, ne delam. Sklopim racunalnik, na telefon bi se javila, ¢e bi
videla, da res ... Ce bi me nekdo iz sluzbe poklical v prostem &asu, bi vedela, da je zelo
urgentno, zato v tem primeru bi se javila in vpraSala kaj je.

Ni pa normalno, da bi te kdo klical po 17h ali pa zgodaj zjutraj ali pa bi od tebe zahteval,
da izven delovnika delas?

Ne, zelo redko. Mogoce se mi je dvakrat to zgodilo v letu in pol, da nekaj takSnega. Ali pa
enkrat, ko sem bila na dopustu, pa niso vedeli, da sem na dopustu. Ne, naceloma se vsi
drzimo tega, da ko delas§, delas, ko ne delas, ne delas.

Kaj pa se kaksni individualni mehanizmi za stres povezan s tehnologijo?

To so recimo ... ko imam prosti ¢as, ¢e nimam ni¢ urgentnega ali pa ¢e se mi ne da ni¢
drugega delat, se rada sama izobraZzujem vnaprej, da se potem boljSe pripravim na morebitne
lapsuse, neznanja, ki bi potencirali moj stres. Ko pride do tega, se ne more$ temu izognit,
ampak se trudim v tej smeri, da berem na teme, s katerimi se ukvarjam, da pa¢ probam
minimizirat neke te ... Ali pa vsaj vedet na koga se obrnit.

A bi tvoji organizaciji predlagala kaksna priporocila, da bi izboljsali vase pocutje v zvezi z
delom z digitalnimi orodji oziroma tehnologijami?

Jaz bi kot prvo ... ko nisi na delu, ne rabi§ bit dosegljiv. To je prva stvar, ki bi mogla bit
raz¢iS¢ena. Druga stvar je, da ljudem zagotovis§ dovolj dobra izobraZevanja in da jim uspe$
predstavit, da je tehnologija njim prednost in da ne pogojujes njihove ucinkovitosti s
tehnologijo. Tehnologija mora biti neka pomoc. V nekih dolocenih stvareh, ko moras vtipkat
podatke, ja tisto mora$ znat, ostalo naj bo pomoc in ne bo pritisk. Naj ne bo nekaj kar oni
morajo nujno znat in ¢e tega kdo ne razume, je zdej big deal. In spodbujat neko solidarnost
med ljudmi, da si med sabo pomagajo, ker je vsak malo drugacen. In tehnologija je enim
bolj tuja, enim ne. Bolj nek marketing, oglasevat pozitivne strani tehnologije in hkrati jih ne
silit v to, da pa¢ nujno uporabljajo, ker pa¢ se bodo Ze pocasi navadili. Jim dat ¢as, jih
izobraZevat in konstantno spodbujat neko dobro kulturo o tehnologiji, da jim pocasi priraste
blizu, brez nekih stresorjev. Ne pa, zdaj imas tle program, zdaj delaj. Je nekaj, da jih pred
tem izobrazi§ in vimes kaZze$ pozitivne plati tega, kaj se bo zgodilo, ¢e oni to uporabljajo.

Glede na negativne lastnosti IKT, ki si jih izpostavila, na primer konstantna dosegljivost,
kako bi se s prakticnimi mehanizmi borila proti temu?



Na primer konstantna dosegljivost, lahko se odlo¢is, da nisi dosegljiv. Zelo malo je verjetno,
da je nekaj res tako urgentnega, veCina ljudi ni na tej poziciji, da je nekaj tako zelo
urgentnega, da moras se javit in naredit, ker ne more pocakat do naslednjega jutra. In tudi ce
bi bilo nekaj res tako urgentnega, obstaja nek osebni telefon, nekako pri sebi postavis, da je
to nekaj, kar se zgodi enkrat, dvakrat. Ce se zaéne to bolj pogosto dogajat, govoris s svojim
nadrejenim in poves, da to ni nekaj kar je ok in gre$ od tam naprej.

Se zmeraj nekaj kar lahko sam naredis, da premagas. Ce vidig, da je tehnologija neka pot, se
temu ne probas izognit, ampak proba$ pocasi sam raziskovat, sprasevat, vprasat kolega, ki
zna, ki mu gre to boljSe. Vprasat nadrejenega, ker na¢eloma on bi mogel to vsaj en toliko
poznat, mislim, da je to tudi fer, da zahtevas od njega. Vprasat kogarkoli v firmi, ki ves, da
se s tem ukvarja. In prosit za izobrazevanja, Ce tega ne znas, ker konec koncev so ti ga dolzni
zagotovit. Po mojem bi moglo bit tako.

Respondent C

Koliko c¢asa na dan pri delu prezivis za racunalnikom?

Prek 10 ur ...12 bi rekel.

A samo v povezavi z delom ali je sem noter vkljucen tudi prosti cas?
Ne, prosti ¢as tudi.

Kaj pa samo v zvezi z delom?

Delo pa od 7 pado 9 ur.

Kaksna digitalna orodja/IKT uporabljas pri delu?

C, C+, strojna oprema, Linux.

A imate Se kaksna orodja za usklajevanje in komunikacijo v podjetju?

Imamo company e-mail, imamo company wiki ... notranji wiki, da lahko napises$ gor karkoli.
Del tega je recimo knowledge wiki, kjer je neko notranje znanje podjetja, del pa so
informacije o razli¢nih projektih. Interni chat imamo tudi.

Koliksen delez tvojega delovnega casa obicajno predstavija delo z ljudmi oziroma skupinsko
delo in koliksen delez predstavlja individualno delo?

Trenutno je delo z ljudmi ... je enih 6 ur na teden.
Preostalo pa je individualno?

Individualno, ja.
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Kaksne so po tvojem mnenju pozitivne in kaksne so negativne lastnosti IKT?
Ne vem, ¢e razumem vprasanje. Kaj misli§ s prednostmi pa slabostmi samih tehnologij?
Tukaj je misljeno v kontekstu tebe, v odnosu do tebe pa tvojega dela..

Kul mi je to, da je veliko informacij na internetu, pa vedno je moznost, da se naucis nekaj
novega.

Kaj pa negativne zate osebno, za tvoje delovno mesto? Na primer zame so pozitivne to, da

vvvvv

povezujes... v takem smislu.

Na splosno pri informacijskih tehnologijah to, da je dosti tega Ze ful znanega, ampak
specifiéno na mojem podroc¢ju smo dokaj specializirani. Tako da je to mogoce pri nas malo
v pomanjkanju, da dosti tega mora$ sam skuzit, da ni nekih primerov, zato ker smo dokaj
specific. Jaz tezko najdem ... Recimo zdej delam z neko stvarjo, ki je ful malo ljudi na svetu
ze delalo s to stvarjo. Tako da potem so dolo¢ene rough edges, ko je recimo uporabnikov ...
ne vem milijon, se ze bolj kot ne ve o napakah, itd. Manj$a kot je uporabniska baza, vec je
presenecenj oziroma neodkritih problemov. VEasih morem resevat dolocene probleme, ki so
posredno povezani z mojim delom. To pomeni, da ¢e bi vse delalo kot je treba, jaz se ne bi
rabil s tem ukvarjat, ampak morem Se po tem dat doloceno Stevilo ur ali pa dni na mesec
samo zaradi tega, ker delam z neko dokaj neznano stvarjo. Jaz mislim, da je to tudi faktor
stresa doloCenega. Zdaj pa misli§ »bo pa tak«, se doloCen plan naredi ...Proba$ ga tako
narediti, da upostevas, da bo vse delalo tako kot treba. Ko pa ugotovis, da nekaj ne dela, tako
kot treba, se ti plan nekako porusi.

Ampak to ti na splosno vzbuja negativne obcutke, ko nekaj ne razumes in se ti zdi, da stvari

nisi kos? Te spravlja v stres, da nekaj ne ugotovis?

To tudi .... Ampak samo v tem primeru ni toliko to, da ne ugotovis, ampak da se pojavi neka
nepri¢akovana prepreka samo zaradi tega ker delas z redko uporabljeno tehnologijo, ki Se
nima vseh stvari razreSenih.

To da pa nekaj ne ugotovi$ je pa neka druga stvar, tudi s tem se veckrat soocis, ampak to je
dostikrat povezano s pomanjkanjem dokumentacije oziroma primerov dostopnih na netu.
Mislim, da sem ti jaz dober primer tistega, ki dela s tehnologijo, ki ni razsirjena. Mi delamo
dosti specifiéno. Tako da recimo ze veckrat sem popravljal dokumentacijo originalno, ki
sem jo dobil in sem nasel noter napake. To bi bilo fajn, da tega ni, ampak to je zaradi tega,
ker ni Se dovolj oci pogledalo neko stvar.

Kaksen odnos imas do dela z digitalnimi orodji?

Po resnici povedano je ponavadi tako, da je zacetna faza .... Dosti je odvisno od tega kje si,
¢e imas obcutek, da ti gre, potem je pozitivno. Potem ¢e lahko dohajas neke zastavljene cilje.
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Recimo ce se stvar vleCe preko dolo¢enih rokov, to dvomim, da je nekdo zadovoljen v tej
poziciji. Drugace delo s samo tehnologijo mi je kul, $¢ posebej zaradi tega, da si skillse lahko
povecujes in to je meni ful kul. Ful je dobro, Ce najdes ... se mi zdi....najbolj pa kar mi da
pozitiven obcutek je, da se povezes z dolocenim folkom, ki so entuziasti¢ni za tehnologije,
ki ti dajo filing, da delas nekaj kul. To mi je najboljse.

A menis, da IKT vplivajo na vas in vase pocutje?

Je dosti stresno, pa dosti psiholoSkega napora, tako da je dosti odvisno od sfere, v kateri si.
Mislim, da mora$ najti nek balance, da nekako odrezes, do tu bom delal, po tisti uri ne bom
delal. To se mi zdi ful pomembno, ker to veckrat ne naredim in potem se mi zdi, da cele
dneve delam. Potem se mi zdi ful pomembno, da si sposoben dat stran distrakcije, kar ti
potem vpliva na produktivnost in posledi¢no na pocutje, ¢e nisi produktiven.

Kaksne so te glavne distrakcije?

Za mene je to internet, surfing, pa¢ si na kompu, ki ti omogoca kakrSnekoli mozZnosti, vse
mozne distrakcije ti ponuja. Recimo zdaj, ko je delo od doma se veckrat bolj distractan, vec¢
surfa$ kot ¢e bi bil recimo na Sihtu, kjer te to okolje pisarne malo kontrolira. To mi je kul
recimo v pisarni, tam delam, pa ko grem domov, tam je recimo presek dela pa ne-dela.

A dozivijas svoje delo kot stresno? Ce ja, a menis, da ima uporaba digitalnih orodij kaj
vpliva na to?

Ja, itak. Recimo, ne moti me tehnologija, mislim, da delam na ra¢unalniku. To umsko delo,
da moras nekaj pogruntat, pri tem se dostikrat pocutis, da bi lahko skozi delal, pa ne bi bil
dovolj dober v nekem smislu. Da pride$ do nekega ... tu kje si, pa kje je res neki ekspert, pa
potem vidi$, da je ogromna koli¢ina znanja.

V smislu, da nisi kos, da bi vedno lahko bil boljsi?

Ja, to je dvorezni me¢, da imas filing, da lahko napredujes, ampak to pomeni, da si na zacetku
dokaj nizko v tej skali znanja. Mogoce tudi to, da na splo$no pri informacijski tehnologiji
dokaj pritiska na hitro ¢asovno izvedbo stvari, ¢eprav, da pride§ do nekega nivoja znanja
rabi$ pa veliko izkuSen;.

Kaksne dolgorocne posledice bo imela raba digitalnih orodij pri delu za vas osebno in za
vase delovno mesto?

A se vam zdi, da se v vasi organizaciji govori in osvesca o stresu povezanim s tehnologijo?

12



Po resnici povedano imajo ta namen, ponujajo te razlicne opcije, da se pogovoris§ s kom,
ampak Se nisem nikoli pristopil k temu, da bi koga vpraSal. Ker nekako imam odpor do tega,
¢eprav ponujajo, da se lahko pogovoris s psihiatrom, ¢eprav ne cutim neke potrebe.

A osvescajo o stresu, ki ga povzroca tehnologija ali na splosno o stresu?

Ja. Recimo smo imeli par primerov, ko smo imeli burnoute, pa potem je prislo do vec tega.
Je to prislo bolj v ospredje.

A se v tvoji organizaciji s kaksnimi pravili ali pristopi omejuje negativne posledice dela z
digitalnimi orodji?

Ne, na splosno se mi zdi, da sami odnosi v podjetju se mi dopadejo, so taki friendly odnosi.
Tako da se mi zdi, da nimamo eksplicitno nekih pravil glede tega.

Kaj pa implicitna pravila, tista nenapisana, v smislu neke solidarnosti drug do drugega?
Tebe te lahko kadarkoli poklicejo in recejo, to je nujno, naredi. Na primer, a od tebe

pricakujejo, da ce delas po 12 ur na dan ali se to s kakimi pravili omejuje, v tem smislu...

Sem Ze opazil pri kolegih, da so delali veliko ve¢ kot so si pisali ure. To pomeni, pisali so si
8 ur na dan, delali pa so 12 ur ali pa vec. Tega je tudi bilo, pa da so nekateri potem Se delali
za vikende, ampak jaz nisem. Na zacetku sem, ko sem priSel v firmo sem tudi delal po 12 ur
na dan, ampak to pol vidi§, da ... jaz sem pac nehal delat toliko. En kolega, ki je pa skozi
tak delal je pa¢ po nekem cajtu dal odpoved, ker ni mogel vec.

Zakaj pa menis, da se tvoji sodelavci pocutijo, kot da morajo prekrivat, koliko zares delajo?

Jaz mislim, da je predstava teZavnosti dolo¢ene naloge ni pravilna. Bi rekel, da je to kar
raz§irjeno pri tehnologijah. Da je obcutek, kak bo nekaj teZko, te vara in potem dejansko se
izkaze, da so neke komplikacije oziroma karkoli in potem porabi§ dejansko vec ¢asa, da
nekaj naredis. Se mi zdi, da to je kar klju¢no, da pravilno ocenis tezavnost dela. Ce bi se to
delalo veliko prej, pa dosti bolj pesimisti¢no, da ocenis, da ni vse tak simple, da bi to
pomagalo tudi pri stresu. Ful je pomembno, da je sam projekt na zacetku ¢im bolj to¢no
zadan, pa da se razmisli Ze ... tehnoloSko, da se ve kaj je treba naredit, temu se rece
specifications ... vredu specifikacija je najpomembnejsa stvar pri projektu in posledi¢no tudi
na stres. Ker ¢e v redu specifikacija ...Jaz tako razmi$ljam, pa tudi drugi, ki jih poznam tudi,
da ne rabimo kot developerji, ne rabis, da ti nekdo dopove tehni¢no implementacijo dolocene
stvari, ¢isto to¢no. Tel sem ti povedat, da ne, da ti nekdo pove, kako nekaj naredis, da te
nekdo mikromanagirira, ampak da ti pove, da je Ze tocno dolo¢eno, kaj je treba, ni¢ vec, pa
ni¢ manj. Ker to je nekaj najhujsega, da se sproti nekaj ... Ti si Ze dobil neke requiremente,
ti si ze nekaj naredil, potem pa se Se nekdo nekaj spomni. Ti si ze ta sistem ... ne mores lih
sistema spremenit. Najlazje je, da imaS Ze na zacetku te specifikacije.
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A imas kaksne individualne pristope za spopadanje z stresom povezanim z digitalnimi
orodji?

Jaz bi rekel, da jaz osebno se dokaj slabo.
A ne pocenjas nicesar, da bi omejil negativen vpliv tehnologije nate?

Cisto triavialno, ampak meni pomaga recimo nek exercise, ko se razgibavam, mi ful pomaga.
Jaz sem bral, da mora$ 45 minut na dan, pa se mi zdi kar kul. Grem na sprehod, slisi se
trivialno, ampak se mi zdi klju¢no. Za zdravje, da poskrbis. Prehrana pa gibanje se mi zdita
najboljsa za stres management.

A bi vasi organizaciji predlagali kaksna priporocila, da bi izboljsali vase pocutje v zvezi z
delom z digitalnimi orodji oziroma tehnologijami?

Prenasanje znanje je ful pomembno. Da je nek obcutek, da ne rabi§ sam na novo odkrivat
kolesa, ker se mi zdi, da sem to dozivel, pa ni fajn filing, ko se ti zdi ...

A v smislu, da ti ni treba it do drugega, ampak ti predajo znanje?

Mislim, da bi bilo to bolj normalizirano to predajanje znanja. To se mi zdi ... to bi bilo ful
boljSe za pocutje na splosno.

Glede na negativne lastnosti IKT, ki si jih izpostavil, kako bi se z prakticnimi mehanizmi

borili proti temu? Na primer to, da nisi kos znanju, kako se spopadas s tem?

Pri sebi je v tem primeru ful pomembna potrpeZljivost mogoce, da ne vzames ... tezko je to
opisat. V¢asih sem ful razmisljal o kaki stvari oziroma sem delal na nekem problemu, ampak
sem se vCasih sekiral za nek sestanek, kjer bom mogel povedat, reportat.

Ni te bilo toliko strah, da nisi bil kos problemu, ampak kako bo to izpadlo pred drugimi?
Ja, ne vem, Ce bi lih tako povedal ... Povej Se enkrat vprasanje.

Kako se prakticno spopadas s tem, to da nisi kos znanju ali pa je nekaj preobsezno. Kako bi
ti tudi drugim priporocal, da se spopadajo s tem problemom?

To pomeni, da ti ni problem vpraSat druge za informacijo. Da si potrpeZljiv, to pomeni, da
ne misli§, da mora§ vse resit takoj, ne. Potem, da imas dobre resurse, da zna$ najti
informacijo. Pa tudi bi rekel, da si zaupas sebi na nek nacin, da se poglobis v tiste stvari, ki
so pomembne in ne tiste, ki ti drugi recejo, da so. To pomeni, da sebi zaupa$, svojim ocenam,
kaj je pomembno in kaj ni. Pa tudi nekaj vlozis v ta svoj exploring.

Kako bi se spopadal s tem stresom, ki se pojavi, ko moras nekaj zelo hitro narediti, to
pricakovanje, da naredis nekaj instantnega. Na primer, da odgovarjas, odpisujes, da si
odziven?
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Recimo za e-maile bi priporocal, da ti to pride v navado, da to ¢im prej odgovarjas, da nimas
nekega backloga. To se mi zdi kul. Za delo potem tudi vidis, kateri so odzivni na maile in
katerih tudi veliko bolj spostujes. Mas nekako boljsi odnos do njih. Se mi zdi to, da ti pride
v navado odgovarjanje na maile, pa to, da si responsive do drugih ... to se mu zdi kul.

Kaj pa distrakcije, kako obvladujes to? Kaksen mehanizem za spopadanje z distrakcijami?

Se mi zdi, da meni pomaga, da najdem muziko, ki mi odgovarja. Pri nekateri muziki ne
morem razmisljat, z nekatero pa lahko razmisljam, pa delam boljse.

Respondent D

Koliko c¢asa na dan pri delu prezivis za racunalnikom?
V ¢asu COVID-a od 9 zjutraj do 10 zvecer s pavzami vmes.

Koliko casa od tega pa je namenjeno izkljucno delu in koliko casa pa je namenjeno prostemu

casu?

Se pravi delo, delavnik za racunalnikom je vsaj do 5 ure, vmes je kak$na ura za kosilo,
malenkostne stvari, kaks$na ura in pol vimes zmanjka sigurno.

Potem pa se od 7 do 8, od 7 do 9.

Kaksna digitalna orodja/IKT uporabljas pri delu? Sklepam, da rabis tako racunalnik kot
tudi telefon?

Ja.
Kaksne programe uporabljas na dnevni ravni?

Se pravi uporabljamo na dnevni ravni Microsoftova orodja, najve¢ Outlook, Word, Excel,
Microsoft Teamsi, Zoom, brskalnik — Chrome. Na telefonu, kaj imam ... kar vezano na
sluzbo imam Outlook, Viber.

A ti imas na telefonu aplikacije, ki so vezane na delo?

Ja, imam.

A to pomeni, da tudi v prostem casu gres pogledat na sluzbeni e-mail?
Ja.

A to se pogosto dogaja?
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Ja, je ze stvar navade v bistvu. Sploh med vikendi ne, ampak recimo nedelja zvecer ze, med
tednom pa ja, grem random, tako kot scrollam po aplikacijah na telefonu, pogledam tudi na
mail, ¢e imam obvestila. Lih prej sem razmisljal, da bova imela to, sem Sel pogledat, k zde;j
nisem odprl, ker sem na dopustu. Mi kaze teh 65 sporocil.

Imam sluzbeno $tevilko in pac svoj telefon, ampak v bistvu uporabljam tudi sluzbene stvari
gor, ampak imam tudi sluzben racunalnik, ki ga tudi uporabljam za zasebne namene. Imam
en racunalnik za vse.

A IKT predstavljajo pomemben del tvojega dela?

Ja, zagotovo. Je sigurno skoraj tretjina dela samo mailanje v Teamsih, chatanje s sodelavci.
Potem pa Wordov dokument je moja biblija za ustvarjanje besedil, za urejanje vseh teh
zadev.

Kaksen delez tvojega dela predstavlja individualno delo in kaksen delez pa timsko?
Vedji del je individualnega.
Imas pa veliko tega usklajevanja?

Ja, ¢e ti povem za zafetek mogoce na prakticnem primeru, potem pa bom probal bolj
posplosit, da bo lazje. Imamo recimo en dokument, kamor zacetek dela vpisSemo, kaj imamo
na planu in potem se sproti usklajujemo glede na projekte, ki jih delamo. VVodja projekta se
potem poveze s tistim sodelavcem, ali ima kakSno nalogo za dodelit, ali pa kaj skupaj
naredis, ali pa brainstorming ali pa za razdelit naloge. Imamo vsak dan zjutraj skoraj enourne
kavarne, kjer se vsi dobimo 5-10 minut malo chit-chatamo in potem Ze reSujemo kaksne
izzive ali pa brainstormamo ali pa se dogovarjamo, kaj bomo naredili $e na dnevni bazi. To
je 1 ura, potem pa so sestanki. Tako iskreno je 70% individualnega dela. Ce pogledam na
cel delovni teden to je braintorming, jutranje kavarne, ampak to je recimo 10 ur od 40-ih.

Kaksne so po vasem mnenju pozitivne in kaksne so negativne lastnosti IKT?

Pozitivne so ... omogoca hitro delo, sepravi tipkam v Wordu, popravljam, briSem preurejam,
shranim, posljem. Brez tega bi mogli najprej posnet, pretipkat na roke. Definitivno hitro
delo, bolj u¢inkovito, ker ima§ vmes moznosti stvari popravljat, tudi stvari pustit, se vrnit k
njim, odpret drug dokument. Hitra komunikacija, ¢e pogledam na Teamse. Hitra
komunikacija, ki z njo pridobis ... zahteva tudi hitro odzivnost nekoga na drugi strani, kar
je zame okej. Ce Zelim nekaj na hitro dobit v Teamsih oznadim, pisem v chat, ful bolj lahko
direktno nekomu tezi, ampak imam zdaj ful v o¢eh COVID case, ko smo vsi na daljavo. Plus
stvari obstanejo zapisane. Ce v pisarni nekomu od sodelavcev redem, a mi lahko to in to
naredis, lahko se ful izgubi kot Sum v komunikaciji. S pomocjo tehnologije pa nekje ostane,
tako da oba veva, da je to bilo, oziroma on se spomni, da mora to narediti ali pa obratno. Jaz
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imam nekje avtomatsko stvari ze zapisane, kaj vse moram, ko mi nekdo dodeli neke naloge.
Se mi ne da se ukvarjat $e z neko to-do listo, kaj Se vse moram narediti .

Kaj pa negativne?

Dostopnost. Zdaj tudi ¢e se telefona dotaknem, ne morem se skrit, da z izgovorom, nisem se
uspel javit zaradi neCesa, ker imas vedno telefon pri sebi. Podobno je tudi z maili in Teamsi,
zdaj izgovor ni, da nisi bil out of office, ampak ¢e imas stvari ...

Ko si omenil dostopnost, a to je v smislu nekih pricakovanj, ki jih imajo ljudje, da se bos
javil?

Hmm, zanimivo. Bolj ves, v kak§nem smislu, ja, k imajo pri¢akovanja ... oziroma ne znam
to ve¢ pojasnit, kakor da opiSem. Ti imas nek potek svojega dela in potem ti zazvoni telefon
in v bistvu ne ves, kaj ti bo imel uni na drugi strani za povedat, kak§no novico, ali kaj ti
prinasa in potem pustis to delo, se javis, da izveS. Jaz osebno sem preve¢ negotov, kaj lahko
bi bilo na drugi strani. S te strani, da si ves ¢as dostopen in ti stvari vpadajo potem tudi v
delo. Potem ko se javis, ti on nekaj pove, da bi pa zdej rabil to in to in potem ima$ stvari in
ne more$ rect ... tezje se temu izognes, ker si ti to informacijo od njega ze prejel in zdej
mora$ s tem nekaj naredit. Ce bi bil nedostopen, bi to pocakalo Ze v osnovi. To je ta
dosegljivost, dostopnost.

To je to, a imas mogoce se kako negativno ali lahko grem na naslednje vprasanje?

Ja, mogoce je spet to moj primer — telefon, nelo¢eno sluzbeno in privat. Tehnoloska sredstva
racunalnik in telefon je pa¢ potem stalna dosegljivost izven delovnega €asa, hote in nehote.
Se pravi, jaz ki imam ... Sem zvecer na kompu, ¢e mi nekdo na Teamsih nekaj napise, mi bo
pokazalo obvestilo in potem pogleda$ ...to verjetno spada v sklop dostopnosti in
dosegljivosti. Imas pa¢ sluzbeno orodje vedno v Zepu.

Kaksen odnos imas do dela z digitalnimi orodji?

Sigurno z nekimi standardnimi, ustaljenimi orodji, programi je ok. Imam obcutek, da jih
obvladujem, se pravi konkretno Word, Powerpoint, Outlook in zdej Teamsi, ampak recimo
so pa tudi ena, ki me spravljajo v stres, recimo kak Excel. Stvari v Excelu osnovne znam
naredit ali prit do nekih izracunov ali kakih izracunov, kar je ful basic stuff. Kar je pa za
odstotek zahtevnejSe me spravlja v stres. Ker potem iS¢em orodja, moram se zanasat ali na
sodelavca, da mi pojasni na hitro ali pogooglam, »how to ...« za neke stvari, ki pa¢ pridejo
za jih takrat poracunat. Imam paleto tistih orodij, nimam prakse, nimam izkuSenj z uporabo
in potem tle se zalomi, ker moram tam najti, in to pobere nekaj ¢asa preden stvari najdes.
Spet pri uvajanju na nove programe, aplikacije, se mi zdi, da je sedaj porast novih orodij, na
primer Teams, zdej sem zelo samozavesten z uporabo tega. Ceprav spet lih prejsnji teden je
bil primer na enem sestanku, predstavitev strategije za 2021 za direktorja enega podjetja,
jaz, Sefica in on in da bom jaz PDF odprl in v Teamsih nisem uspel priti do share-anja PDF-
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ja, sploh ni zaznalo. Je bila to kar stresna situacija, ampak naceloma ja, ampak so vmes
situacije, ki se pac pokaze, da aplikacije Se dobro ne obvladujem. Kar sem zelel reci, bolj pri
uvajanju na nove aplikacije, je bilo stresno, ko smo Teamse lani vpeljevali, kar mini odpor,
saj ni treba. Ker terja pa¢ ful enega vlozka, neke raziskave, sestankov z nekom, ki nam je to
predstavljal in potem tudi osebnega vlozka v to, da se pa¢ spozna$ z aplikacijo. Enako smo
3 ali 4 leta nazaj z nekimi Loopom, neka slovenska zadeva, zelo podobna stvar Teamsom,
ki smo takrat sploh bili mi v tej njihovi testni fazi, da smo dali Se feedback na vsebino, na
program, kako kaj deluje. To je bilo ultrastres, neopisljivo, ker smo mi migrirali z ene
ustaljene aplikacije za deljenje dokumentov, za komunikacijo interno, na nekaj novega, kar
je bilo za 180 stopinj drugac¢no in Sele v testni fazi, ko smo mi Sele podali feedback. To je
bilo zelo zahtevno.

A se pri vas uvajajo kaka nova orodja?

Na 2 leti uvajamo kaksno vecje orodje, aplikacijo, na kateri potem tudi bazira delo, tudi naSe
delovanje. Imeli smo ta Fortoffice, ko sem jaz prisel, je bilo na novo, se pravi potem ta Loop
smo probali 2017, 201, lani Teamsi. To je pa¢ centrala, baza vseh dokumentov in nase
komunikacije.

Na kaksen nacin IKT vplivajo nate in tvoje fizicno in psihicno pocutje?

To je res ful tezko vprasanje, dokler ti nekdo tega ne omenja, ne zna$ verjetno teh stvari kam
postavit, kaj kam spada. Ja, po mojem, da ja fizi¢no. Samo to je tako, fizi¢no v smislu, ker
pac ... ¢e sem jaz za kompom in telefonom, lezim v postelji cel dan ....Ja, itak, da fizi¢no,
saj sem cel pokr€en, nenaravna poza sedenja, itak se ne znam ve¢ drzat, tako da ja. In pac
prekomerno sedenje, 10+ ur na stolu in na telefonu v postelji. Ja, sigurno fizicno. In pac s
tem, k grejo ure v to, tudi ne grejo ure v kako razgibavanje.

Psihi¢no pa verjetno tudi. A zdaj govorimo o sluZbenem?
Ja, a se ti zdi, da tezko locujes stres, ki ga povzrocajo tehnologije in stres na splosno?

Ja, ga tezko lo€ujem. Zato ker dosti zivljenjskih situacij je vezanih na eno izmed tehnoloskih
sredstev, na telefon recimo. Glede na to, da prezivim skoraj cel buden ¢as vsaj na telefonu
in racunalniku, tako da ja, zagotovo.

A dozivijas svoje delo kot stresno?
Ja. A tehnolosko gledano in na splosno?
Povej na splosno in potem Se tehnolosko.

Ja, overall ja, zaradi sledenja nekim deadline-om in /.../ ve¢ stvari naenkrat, poleg rednih
projektov. Hkrati pa dodatnih nekih podaljSanih delavnikov. Niso vec nujno neki podaljSani,
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ampak so standard. Niti ni neke loc¢nice, zdaj so nadure, dela$ kar ima$ in potem si neki
pokrijes s tem, ko so kak$ni dnevi krajsi. Tako da ja, s tem. S tem je stres.

Ta idealna lo¢nica med work-life balance, je nek samo ideal, ampak $e ful bolj zakrita linija,
ker se res delo razvlece ¢ez cel dan, pa to ni nujno samo v ¢asu COVID-a, ampak tudi prej.
Ce so kaksni projekti dolgi, so dnevi, ko pride§ prej in si dlje ¢asa v sluzbi. Kdaj e so
dogodki, trajajo od 8 zjutraj pa do 11 zvecer. In je sigurno stresno, ker v tistih dneh, ko si
pac v sluzbi, ne mores delat drugih stvari. Ne mores it na pivo, ne mores telovadit, ne mores
it ven s psom, ne mores bit nekje drugje.

Ato je zaradi narave dela?
To je narava dela, ja.
Projektno delo?

Tako, ja.

Kaksne dolgorocne posledice bo imela raba digitalnih orodij pri delu zate osebno in za tvoje
delovno mesto?

Pozitivne ... sigurno lazje sobivanje na tem svetu, ker gre pa¢ v digitalizacijo. Spet se
primerjam z nekom, ki dela na stroju 8 ur, bo imel hard time, ker bodo Zivljenjska pravila
pac digitalizirana. Zame bo to nek naraven, ali je Zze nek naraven prehod v to. Se pravi potem
ta up to date s tehnologijo in s svetom in tle pa pozitivna dostopnost do nekih informacij,
znanj. S tem prides pa¢ do nekih stvari, ¢e ne uporabljas tehnologij, si zadnji, nisi up to date,
ne sledis. Ce ¢akas na televizijo zveéer, da bog prisel do nekih informacij, ali pa &e ti jih sam
z neko tehnologijo gres iskat, bos ful prej, tako da verjetno ta del. Sepravi tudi neki dodatni
skillsi.

Kako bodo pa vplivale na tvoje delovno mesto? A mislis, da se bo lahko na dolgi rok
spremenilo tvoje delovno mesto zaradi tehnologij?

Ja, konkretno moje delovno mesto ja. Stvari se bodo deloma avtomatizirale, sepravi
copywriting ali priprava nekih vsebin za spletne strani ali pa novick o neki stvari. Recimo
priprava vsebin za spletno stran, marketinskih. Tega ne bom vec jaz pocel, verjetno ze ez
10 let bo to umetna inteligenca sformulirala, rewrite-ala po osnovni informaciji neko
vsebino. Ja, sigurno bo spremenila tehnologija delovno mesto.

A v tebi zbuja neprijeten obcutek to, da te bo lahko na dolgi rok nadomestil racunalnik? A
mislis, da bi lahko izgubil delo zaradi tega?

Ne, vznemirja me pozitivno. Ker lih o tem sem nedolgo nazaj poslal link na Linkdin post, je
bil pa¢ hud in je dobil ful odzivov, ker je pa¢ primerjal ¢loveski ali avtomatiziran in je bilo
pac¢ ful zanimivo. Vseeno ne verjamem, da bo tako hitro Se dostopno, v Siroki podjetniski
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sferi, recimo takemu malemu podjetju kot smo, verjetno ne tako zelo hitro. Plus sem dosti
samozavesten, da bom vzporedno s tem, ko bodo nove tehnologije prihajale, jih osvajal, pa¢
nova znanja, se upgrade-al v to, da bom kompetenten ...pa¢ ja svoje kompetence v to, da
bom ustvaril si neko delovno mesto.

A se ti zdi, da se v tvoji organizaciji govori in osvesca o stresu povezanim s tehnologijo?

Govori se, definitivno. Neformalno ful o tem govorimo. Formalno mislim s tem, da bi
podjetje reklo, usedimo se, zdaj bomo imeli delavnico o stresu na delovnem mestu, to ne.
Razen lani smo uvedli masaze na delovhem mestu. Enkrat smo imeli, potem je prisel
COVID. Masaza na stolu je bila zaradi prekomernega sedenja. Tle je nekaj vezano na
tehnologijo. Ce ne pa mi, ko imamo te chate, na Facebooku imamo na Messengerju eno
grupo s sodelavci in del chatamo ... mogoce tudi spada v ta kontekst. Ni loénice med sluzbo
in privat, mi tekstamo med sluzbo, »dej to si videl, to je on poslal ... poglej ti», ker se jezimo
nad naro¢niki. Isto zvecer chatamo o lajfu in enako med sluzbo, una pove, kaj je tamala
zjutraj naredila. Hkrati pa prav to o stresu, ful nekih meme-jev si delimo, Reddit scena, 9gag,
milenijske fore, boomerske fore, stvari, ki so vezane na delo. Sedaj ne spomnim se nobene,
v bistvu o eksistencialni krizi. Sigurno je skozi ta del se pogovarjamo. Ce ne pa zveer, ko
delamo projekte ob 10-ih zvecer, sodelavka, ki pove, da ima otroke doma, zjutraj nekaj
oddela in potem Se vecerno izmeno. Ko Se kdo kaj dela, se pa¢ jezimo, ne. Ni lajfa. Ali pa
ko nekoga povabijo na sestanek ob 16h uri, potem pa sodelavka vprasa, »zakaj pa mene
niste». »Verjetno zate vedo, da ima$ lajf po sluzbi, mi ne», v tem stilu. Skozi neformalen
pOgoVor se 0 tem pogovarjamo.

A se v tvoji organizaciji se s kaksnimi pravili ali pristopi omejuje negativne posledice dela z
digitalnimi orodji?

Ja, zagotovo je formalno to, da ko gres na dopust, ¢e res ni nujno nujno, se pac ne klice.
Oziroma ta glavni, poletni, ampak to se Sele v zadnjih letih tega drzimo, da se pa¢ dejansko
ne te osebe, se reSuje na vse mozne nacine, da pac te osebe ne klicemo. Se pa Se vedno zgodi,
smo pa¢ majhna ekipa, prenos dela, ko gre nekdo na dopust, je ful neformalen, potem pa
napiSe$ nekomu SMS, »Ej, kje so tej fajli, ker jih ni nikjer». To se dogaja, to se kar Se vedno
zgodi. Ce ne pa formalno, tudi iz vrha .. dejmo ne uporabljat, pustimo, &e je ¢lovek na
dopusti, se ga ne klice.

A mogoce Se kaksna neformalna pravila, a mogoce Se kako omejujete?

Imamo tudi formalno, nas delavnik je ... mi smo dosegljivi, kakor za stranke, od 8:30 pa do
16:30. To nekako velja. To spet govorim, to je kakor se z vodstvom pogovarjamo, ampak s
prilagajanjem na projekte. Vemo, ko je projekt, ko je kak$na stvar, mora$ biti odziven,
ampak ostalo, izven tega naceloma naj se ne bi posvecali sluzbi. In to tudi velja predvsem s
strani nadrejenih, da oni nas pred 8:30, pa po 16:30 naceloma ne klicejo. Po mailih stvari
grejo naprej kadarkoli, zaradi tega ker tudi Sefica je na mailu zvecer. Spomnim se, ko smo
za eno revijo pripravljali ¢lanek prav o temu, tudi kot vodstvo za drzat ta balance. Ti na
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nedeljo zvecer ali pa torek zvecer ob 10-ih ne posiljas mailov zaposlenim »dej zjutraj, naredi
to in to«. Iz tega razloga, ker potem ves, da to imas, vidis, da si prejel. Tega se pac¢ ne drzimo,
potem je na vsakemu, da nisi na mailu. Vsak si proba ... ful je na vsakem posamezniku,
kolikor je opolnomocen za svoje delo, da si ga paé¢ kreira$ sam in tudi na to, da si ga sam
omejujes.

A imas kaksne individualne pristope za spopadanje z stresom povezanim z digitalnimi
orodji?

Ja, majhna produktivnost, razvle¢em si potem na cel dan. Ful o tem Studiram, kako se spravit
v nek normalen urnik, sigurno je to.

V prvi vrsti, to se pa trudim, mi gre kar dobro ... je v bistvu... za vikend naceloma prav
izklju¢im do recimo nedelje zvecer, pa Se to ni redno, ampak pogledam malo maile, da vidim
kaj bo v ponedeljek. Ne tikam sluzbenih zadev. Tega se kar dobro drzim in mi uspeva. Potem
je za zmanjSevanje stresa je manj screen time-a probam ufurat, manj kompa, manj telefona.
Ja, uvajanje $porta sugurno, strechinga, telovadbe, ampak to je zaradi tega fizi¢nega stresa,
ki ga Cutim, se pravi drZa, zategnjenost, pa vse to. S pavzami recimo. Zdej govorim samo ...
zdaj tudi ko sem v pisarni, sigurno pavze za kavo, pavze za 3 minute, samo se vrzt na kav¢
recimo.

A bi tvoji organizaciji predlagali kaksna priporocila, da bi izboljsali vase pocutje v zvezi z
delom z digitalnimi orodji oziroma tehnologijami?

To je ful zanimivo, ker jaz se tudi sam ful zdej s tem ukvarjam, kako si organizirat urnik, da
bo pac sluzba in da bom imel Cas Se za Zivljenje in ostale stvari.

Ti imas te projekte in te naro¢nike, ve§ kaksni so dogovori. Naro¢nik je tisti, ki mora v prvi
vrsti vedet, kdaj stvar rabi in se potem temu deloma prilagaja$. Vcasih reces ne, ampak ni,
da bos rekel Ze v Startu ne, zaradi tega, ker ves, da bos tisto jutro Sel smucat. Je 14 dni prej,
preden dobis$ ta odziv. Pol si dejte sami okoli tega planirat urnike. Se pravi to pomeni, ¢e
imam jaz te stvari za naredit, potem sem jaz free, da v tistem tednu to kadarkoli ... Da nisem
po eni strani omejen s tem, da moram biti ob 9-ih na skupnem sestanku ali pa vkljuen v
neke spet ... ne znam zakljucit misli. V bistvu znotraj svojega delovnega mesta in svojih
obveznosti, da imam pac¢ ful bolj prosto, da si oblikujem urnik, ne da deloma na eni strani se
mora$§ prilagajat s podaljSanjem glede obveznosti, hkrati je to krajSanje ful bolj omejeno.
Nadure mora$ potegnit, ko je treba, ampak ko je Cas, si skrajSas delavnik po enem dogodku,
po tem si 2 dni bolj u izi, Se vedno ni, da bos izenacil na koncu 40 ur. Kar je itak, ne, ideal.
Se pravi, da bi imel ful bolj proste roke pri oblikovanju svojega urnika okrog svojih
obveznosti.

Kaj pa vasi narocniki, a vas tudi oni vmes med projektom prosijo, da morate pohitet ali pa
da spreminjajo dogovore? Ali se naceloma drzite nekih rokov?
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Naceloma ja, ampak realno pa potem ne. Se pravi veriga ljudi je zmeraj vkljuCena, na
primeru priprave interne revije za eno podjetje. Na nasi strani — mi urednistvo, ko mi dobimo
od njih vsebine, mi uredimo, pripravimo, posljemo nazaj v pregled, potrdijo, damo v lekturo,
gre oblikovalcu, gre v postavitev. Ampak z njihove strani nek koordinator s podjetja, ki nam
posreduje besedila, on jih mora Se prej dobiti od zaposlenih, ki neko osnovo spisejo. V verigi
je nekih 5 ljudi, vsak ima nek rok, ampak ¢e prvi zamudi, potem koordinator na strani
podjetja zamudi, potem se posuje. Mi lahko imamo planiran tisk jutri ob 12, ampak ¢e mi ne
dobimo enega besedila, se bo vse zamaknilo. Ce imam v petek planirano smucanje, ko bi
jutri ob 12 moglo it v tisk in mi ni poslal, lahko skenslam. To bo treba uredit, poslat v
potrditev, postavitev. Tako da ja, roki so relativni, da vemo priblizno znotraj katerih
terminov se projekt dela, ampak potem plus minus zmeraj.

Kaj pa na primer to, da si konstantno dostopen, da ti letijo maili, dobivas klice, kako bi se

proti temu boril, a imas kak pristop, da ne bi to tako negativno vplivalo nate?

Ja, imam, ampak tako samo disclaimer ... ne vem, ¢e je disclaimer ... jaz ful razmi$ljam o
tem, da je to nacin dela, ki ga jaz ... narava dela, ki ga opravljamo, je taka, da to zahteva. S
tem sem skozi vsa ta leta sprijaznil, ker vidim, da nikjer, pri nobeni agenciji, ki delajo na tak
nacin se to nikoli ni spremenilo. Se pravi nacin dela, ga lahko deloma prilagodi$, ne mores
pa ga povsem spremenit.

Kako bi pa minimiziral ta negativen vpliv?

Sigurno z loCenimi sluZbenimi aparati, telefon pa raCunalnik lofen in z bolj jasnim
dogovarjanjem oziroma postavljanjem nekih mej in pri sestankih in pri delu, deadline-u.
Boljsi pregled nad planom, urnikom in pac stvari izvajat takrat, da se ne prekrivajo. Sepravi,
da ne leti ve¢ projektov naenkrat, da se stvari zaguzvajo — idealen primer. V realnosti pa¢
tako da, marca se za¢nejo dogodki in to je to. Noben jih ne bo zdaj zaradi tega prestavljal za
14 dni, ker pa¢ mi takrat ne moremo. In plus to, veriga ljudi, toliko je ljudi v eno stvar
vkljucenih, da pac te prilagoditve so tezke. Ta bi bil en od nacinov recimo, da drzi§ znotraj
svojega urnika stvari obvladljive. Da rece§ »ne sestanek» ob 16:30, ampak dejmo ga jutri ob
9:30.

Kaj pa na primer to locevanjem med prostim casom in delovnim casom? Kako bi pa tukaj
minimiziral ta negativen vpliv? Ker ti si rekel, da tehnologija vpliva na to zlivanje.

Sigurno tehnologija in prostor. Ce primerjam COVID in pisarno, razlika sigurno je. Ves, ko
se preseliS v nek prostor, govorim o pisarni. Ko pride§ v pisarno, imas to okno znotraj
katerega Zeli$ stvari opravit, jih probas ¢im hitreje. Doma, tudi ¢e imas neko urejeno pisarno,
tezko je odstranit te motece faktorje. Plus dodatne stvari, v pisarni imas ... kosilo si narocis.
Doma si pa¢ mora$ skuhat, imas stvari in stvari potem podaljSajo. Kako si vpraSala ze?

O tem, da se zabrise locnica med prostim casom in delovnim casom.
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Ja, disciplina. Moras imeti lajf izven sluzbe za zacetek. Spet primer, COVID in pred COVID-
om. Ko sem jaz zacel, sem ful delal v pisarni in potem Se doma stvari delal, ampak sem bil
nov, sem se tudi ucil, mi je kul bilo. Spet se enkrat potem zavedas, da je Slo toliko ur v to,
celo popoldne spet za kompom, zvecer cel zlomljen in ni bilo cajta it na pivo ali se karkoli
druzit. Potem je bilo uvajanje nekih Sportov, squash, neke zadeve, saj je vseeno, ali pa fitnesi
ali pa plezanje. Da ves, da imas ob 18h plezanje, ko si dogovorjen, da gres plezat, bos potem
stvari ... lazje se potem organizira$, ker ima$ pa neke deadline privat Zivljenja, ki te lovijo.
Ki sicer niso obremenjujoci se mi zdi, so v bistvu bolj olajSava, resilni jopi¢. Drugace je, ne
bos si dal sestanka, se bos boril, da ne bo sestanek ob 17h uri, ob 16:30, ¢e ves, da ima neko
stvar. Ce si planiras, ti je pa¢ vseeno ... Mogode $e to zavedanje kaj se bom izgovoril nekomu
med COVID-om, da ne morem ob 16:30, itak lahko, ker nimam drugega za pocet.

Kaj pa na primer, ko si omenjal, da imas probleme z Excelom, pa s kakimi orodji. Kako na

primer to obviladujes, kako se proti temu boril?
Predan nekomu drugemu (smeh).
Kako minimiziras ta stres, ki se pojavi zaradi raznih programov in orodij?

Ja, tako da tudi o tem spregovorim, da se pa¢ pomenimo. Za Excel je pac jasno, da jaz nisem
go to guy, da v bistvu stvar potem da§ nekomu drugemu. Za druge stvari se tega lotimo, na
primer za prehod na Teamse. Verjetno po zaslugi tega Loopa, ko so nas spet oni malo uvajali,
ampak smo imeli ful problemov. Zdej smo isto za Teamse, ki so bolj ustaljeni in kao lazji,
Vseeno smo §li do ene IT firme, ki nam te stvari urejajo, smo imeli neke uvajalne sestanke,
da so nam pa¢ predstavili, nas popeljali skozi proces. Sepravi na ta nacin. Tle smo bili ze
pripravljeni, v bistvu smo o tem med seboj govorili, kaksna je bila slaba izku$nja s prej$njo
aplikacijo, ki nas je pripeljala do tega, da smo se dogovorili, da bomo zdej nekoga, da nam
stvari pokaZze.

Kaj pa to, ko so kaksne aplikacije, kaksni programi, ki so neprakticni, a predlagas, da se jih
zamenja na bolj user friendly orodja. A to se je pri vas delalo?

Dobro, zdej sem ta Excel omenil, to ni klju¢en problem, bila je pa¢ kdaj kaksna situacija,
kaksna formula. Recimo Loop, ki je bil problem, smo ga pa¢ ukinili in rekli, dejmo poiskat
nekaj novega. Takrat smo se vrnili na staro in potem smo prisli na Teamse. Tako da ja,
is¢emo lazje poti. Zdaj ko razmisljam, itak da ja, za mailinge. Sli smo na novega ponudnika
za mailinge iz Mailchimpa na nekega slovenskega ponudnika, ki ima slovenski support
zraven. Ker pa¢ v prej$njem smo imeli teZzavo, da so stvari letele v spam in nismo dobili
odziva. Tako da smo tle §li na slovenskega, da imamo nekoga, da nam na drugi strani pove
zakaj stvari ne delujejo. Tako da ja, tam, kjer se nismo znali sami lotit oziroma prit do resitve,
zamenjamo. Imeli smo probleme mi z maili, smo zamenjali naSo IT podporo, smo §li k
drugemu ponudniku. Zasledujemo boljse resitve, tam kjer je pa¢ mogoce.
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Respodnent E

Koliko casa na dan pri delu preZivis za racunalnikom?
Na dan na delu prezivim 9 ur.

Kaj pa se prosti cas?

Potem pride enih 12 ur. Od 10 pa do 12 recimo.
Kaksna digitalna orodja/IKT uporabljas pri delu?

Ce zatnem s komunikacijo, uporabljamo Skype, se pravi za meetinge, pa klice. Potem
uporabljamo Webex tudi za klice pa chat-anje. Potem, kaj imamo $e ... V¢asih smo imeli Se
Slack, ki nam je omogocal bolj timsko delo pa projektno delo, da si bil skozi na vezi z
developerji recimo. Ful fajn, Skoda, ker so ga nam zaklenili. Potem pa za delo, za projektno
delo pa vodenje uporabljamo Jiro. Potem uporabljamo, a to tudi Outlook Steje za maile?

Ja.

Outlook za mailing in komunikacijo med firmo. Jira je za projektno vodenje, to sem tudi
rekla. Imeli smo tudi Asana, ki je tudi za projektno vodenje, pa taske. Dosti podobna kot
Jira, ampak bolj preprosto. Potem imamo Se te specifiéne programe, ki so prav za
lizpuscenol, ki so CMS-ji, programi za administracijo strank. Pa ker smo digitalni kanli, smo
imeli tudi CQ5, ki je pa tudi web page admin za urejanje elementov na spletni strani ali pa

na lizpuscenol.
A IKT predstavljajo pomemben del vasega dela?

Jaz bi rekla, da 95% predstavljajo. Po mojem ne bi naredili ni¢ brez njih, ker pa¢ vse temelji
na tem.

Kaksne so po vasem mnenju pozitivne in kaksne so negativne lastnosti IKT?
Ja, pozitivna, se pravi .. mogoce bi najprej raje negativne.
Povej negativne, kar se prej spomnis.

Mislim negativne so recimo, da imamo lahko program, ki je dosti slabo razvit, ne. Se lahko
pokaze ... pato smo pri delu Ze velikokrat opazili. Lih zaradi tega se recimo raje uporablja
Jira kot Asana, ker ima Jira veC stvari, ve¢ funkcij, boljSo uporabnisko izkus$njo, pa bolj je
napredna recimo na svojem podro¢ju project managementa in jo pac zato uporabljamo in se
je tudi opustilo Asano. So pa druge stvari, Jira stane, Asana je bila zaston;.

Kaj pa Se prinese to, da je program slabo razvit? A to pomeni, da uporabnike programa
spravlja v anxiety uporaba le-tega. Lahko to bolj pojasnis.
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Ja, v bistvu vsaki¢ nov program prinese tudi nek del ucenja tega programa, pa tudi posvetit
moras$ vsaj par ur recimo, da ga sploh razumes, pa kako ga pa¢ uporabljas. Tako da recimo
vsaj pri naSemu delu smo skoraj zmeraj preden smo zaceli kak§no novo, pa vzemimo zdaj
za primer testiranje. Jiro nas zdej Ze veliko pozna, ampak lih zdej bomo zaceli z novim
programom ALM, ki ga v bistvu ve¢ kot pol ljudi ni uporabljalo in moramo it ¢ez tutoriale.
Tako da smo mogli zrihtat najprej eno uro izobraZevanja, navodila si mora$ prebrati, vec¢
primerov moras$ it skupaj, pametno je tudi imet nekoga s projektne skupine, ki ti je za
support, ne. Ker ¢e se ti ustavi, se ti pa¢ ustavi in niti ne dela$ vec svojega dela, ampak
ugotavljas, kako se dela tvoje delo. To so recimo slabe stvari teh bolj zakompliciranih
programov, kakor je recimo ta ALM. Mas pa tudi izi razvite programe, mislim dobro razvite,
kakor so pa ...Jira je tudi recimo kar komplicirana. Recimo CQ5 za spletno stran — API, je
ful bolj tako poudarek na uporabniski izkusnji, pa na vmesniku, lep interface je. Jaz nisem
rabila nekih navodil za se ga ucit, zato ker ti pa¢ intuitivno nekako pride pod roko, pa kaj
moras kliknit, kje se nekaj potrdi, kako se nekaj naredi. Tudi da ima vmesnik, te kakSne info
tocke, ti kar povejo, kako in kam kliknit. Tako da ja, se mi zdi tudi sam dizajn, da je narejen
za uporabnika, je ful pomembno, sploh pri ve¢jih podjetjih.

A tebi ti predstavlja stres se ucit novih stvari, ti je zanimivo, ti je v§ec se ucit teh kompleksnih
programov ali te spravlja v nek stres?

Meni se je ful zabavno ucit novih stvari, tako da meni to ni toliko stresno. Je stresno, ¢e imas
recimo kratek ¢asa, deadline, k se je treba naudit na hitro, ¢e ima$ pa nekaj ¢asa, da se sam
posveti§ temu v miru, je pa¢ res kul no, pa da dobi§ zraven navodila. Primer programa
Postman, kjer so bila dosti dobro napisana navodila, da si jih pa¢ prebral, si nekako cez
prisel, pa si ugotovil, kaj delat. Je pa recimo brez navodil, si pa izgubljen.

Se kaksna negativna lastnost ali pa pozitivna?
Negativna ... a ima$ kakSen primer.

Na primer pozitivna, kaj ti pozitivnega prinasajo. Kaj ti lahko doprinesejo pozitivnega ali
pa negativnega na splosno. Meni je na primer pozitiva ta, da lahko skladiscis velike kolicine
podatkov, da hitro najdes stvari. V smislu, da so hitro dostopne stvari.

Je pa tudi tako, da imamo program razvrS¢ene po raznih panogah, tako kot sem prej rekla.
Imas te project management, imas te backend management. In recimo enkrat, ko se spozna$
z nekim project management toolom, lahko tudi v vseh ostalih pri¢akujes nekako isto.
Basically so isti. Ce zaénes, kot sem jaz z Jiro zacela, ki je res kul razvito, Atlassian product,
top v IT svetu. Ce v kateregakoli drugega pridem, sem tako, saj vse znam. A ves, kot da se
naucis vozit v najslabSem avtu ever, pa najbolj zakompliciranem in potem gre§ zmeraj samo
na lazje. Kot da bi Sel, ta je ful glupa metafora, kot da bi $el iz ro¢ne na avtomatik.

Kaksen odnos imas do dela z digitalnimi orodji?

25



Mislim, da mi ... to je verjetno narava dela kriva, ampak mislim, da dobis, ko zjutraj vstanes
in zac¢ne$ maile brat, imaS dokaj tak adrenalinski feeling. Zaradi tega, ker delam v taki
panogi, da so ti maili lajf, maili ti narekujejo Zivljenje. Je bilo treba tudi par pravil si tukaj
postavit, ki jih mogoce ne spostujejo vsi, ampak smo imeli v¢asih, ne vem, ¢e se Se kdo tega
drzi, ampak je bilo re¢eno pac, zjutraj se priklopi$ na raCunalnik, preberes vse maile, das si
to-doje. Vsaj jaz sem tako delala, nanizas si to-doje do 12 ali 13h, recimo do malice in potem
ugasnes$ svoje maile in delas taske. Potem pa sredi dneva spet odpre$ maile, preberes§ maile,
prioritizira$ spet svoje taske in potem spet dela§ do konca brez mailov. Ker so lahko ful
mote¢ dejavnik. To je po mojem ful odvisno od tega, kako se oseba spopada s tem svojim
delavnikom. Pa vsak ima svoj stil po eni strani. Recimo imas mene, k recimo nikoli skoraj
ne zamudim na noben sestanek, pa vem, kaj me ¢aka ¢ez 15 minut. Imas pa folk, ki piSe
maile. Pa dokler mu ne odpises$ »aja Cist sem noter padel«.

Na kaksen nacin IKT vplivajo na vas in vase pocutje?

Ja, definitivno, bolj negativno kot pozitivno. Mene se zdi ful pomembno imet work-life
balance, tako da jaz imam tudi sluzben telefon. Sem si kar nastimala, da ima izklopljen po
17:30, pa mi sploh ne sprejema klicev, pa itak ga ne gledam, ko neham delat, ker pac to ni
zdravo, da si cele dneve na racunalniku, pa da gleda$ maile. Zdej izredne situacije, ja.
Recimo decembra smo bili tako, da smo se zvecer prikljucili na racunalnik, pa pac delali
stvari, ampak naceloma se mi zdi ful pomembno imet neko mejo. Pa tudi recimo, eni imajo
osebni telefon si povezejo s sluzbenim telefonom. Pa imajo vse v enem telefonu, kot da bi
jaz na tega mojega personal dala sluzbene maile. Potem si skozi gor, pa gleda§ maile,
scrollas, pa si addicted to it. Jaz imam 2 telefona, sluzbenega in personal, imam pac lo¢eno
to Cist.

A dozivijas svoje delo kot stresno? Ce ja, a menis, da ima uporaba digitalnih orodij kaj
vpliva na to?

Ja./izpusceno/ Tempo imamo mi tle. Ni toliko kultura workaholica, kot bi ¢lovek rekel, da
res dela$ 10 ur na dan. Se mi zdi, da imamo dokaj zdravo omejeno, da ni sestankov ob petkih,
pa zdej to, kar smo dobili od direktorja, da nimamo sestankov ... kaj Ze ...ob sredah od 12
pa do 14h 30 ni sestankov. Se mi zdi, da se ful trudijo za ta work-life balance, pa vem, da je
na drugih firmah veliko hujSe.

Razumem, da je tezko locevat stres na splosno in stres, ki ga povzrocajo tocno doloceni
dejavniki, ampak mislis, da na to, da je tvojo delo stresno, vpliva tudi raba raznih IKT?

Ja, ves, kar sem prej rekla adrenalin pa to... lih tako je, ko dobi§ kak e-message, pa tako
akcija, moras delat. Ja, tako da definitivno so povzrocitelji stresa in moramo jih regulirat ali
kako bi ¢lovek rekel — omejit.

Kaksne dolgorocne posledice bo imela raba digitalnih orodij pri delu zate osebno in za tvoje
delovno mesto?
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Samo se mi zdi slu¢ajno, da sem na taki poziciji, da je dosti .. product management je tak
luskan miks biznisa, tehnologije, pa IT-ja. Ce bi bila kak3en analitik, ki dela s podatkovnimi
bazami, bi verjetno tukaj rekla, da se bo ziher razvilo tako, da mas Se hitrejSe klice do
doloCenih stvari, manj rocnega dela, vse hitrejSe pa optimizirano, ampak product
management se bo pa po moje ... ne vem ... iz ve¢ih zornih kotov bi se lahko tudi
optimiziralo, da recimo sploh ne bi rabil take osebe, kakor sem jaz.

Verjetno bi to lahko na dolgi rok tudi pomenilo, da z raznimi orodji bi tebi Se olajsali delo,
ne bi pa mogli tvoje delovno mesto ukinit?

Ja, recimo meni tudi ful manjka. Primer, ko delamo razvoje, smo s skupino povezani preko
Jire ali Skype-a. Nimamo pa nekega takega toola lokalno, pa bi bilo dobro, da bi imeli kak
project management tool znotraj podjetja. Ali pa da bi imeli mi kot oddelek, nasa ekipa, da
bi imeli mi neke vrste Slack ali pa task management system, da bi vsi vedeli, kdo na vsem
dela. Sajj folk v podjetju uporabljajo OneNote, kjer pa¢ belezijo taske. OneNote je kul, ker
ga lahko odlozi§ v eno mapco in vsi lahko vpisujejo noter, pa share-ajo. Lih za te tickete
/izpu$éeno/ bi lahko imeli tool skupaj mi, IT, klicni center, da bi vsi videli tickete v eno.
Tako pa imamo 3 programe, pa vodimo sproti OneNote, da sploh vemo, kaj se dogaja. Tako
da je tle ful placa za optimizacijo.

A se ti zdi, da se v tvoji organizaciji govori in osvesca o stresu povezanim s tehnologijo?

Ce gremo najprej na stres s tehnologijo, ja ...ampak manj kot o navadnem stresu. Osvei¢a
se, imamo dosti delavnic, pa webinarjev za te skille. Primer, imeli bomo lih en webinar, kako
narediti dobro online predstavitev, ker smo vsi doma, kako uporabljat webex v svojo prid,
kako ¢im bolj izkoristiti to. Tako da ja, se dela na tem ziher, je definitivno je velik zalogaj
za ljudi, ki si niso tako blizu s tehnologijo. Recimo fajn primer je, da mi, ki smo na
prenosnikih, smo prejs$nji teden mogli vsi nadgradit sistem VPN-ja. IT je imel razpisanih, ne
vem, 13 seminarjev na to temo. Se pravi en bogi IT-jevc je mogel trinajstkrat 1 uro isto
razlagal za ljudi, skupinam po 15 ljudi, da je razlozil, da so vsi pravilno naredili posodobitev.
Ukvarjat se je mogle itak s tem, da je folk zamujal, da se ni prijavil, da ni prebral maila Treba
pa je bilo naredit, ker je nehala delat povezava. Tako da to je po moje bilo stresno za vse.
Tudi jaz, ko sem mail prebrala sem bila, ok, prijavit se moram na webinar. Tale link moram
odpret. Navodila so bila napisana, samo tako, stvari bom mogel delat. So pa nas lepo
popedenali, tako da ja ..

So vas lepo pripravili na te stvari?

Ja, poslali so 2 tedna prej mail, trikrat reminder, to bo, dejte se vpisat, pridete potem na
webinar, gremo skupaj ¢ez, potem je posodobitev, smo skupaj na vezi, potem je koncno
konec.

A se v tvoji organizaciji s kaksnimi pravili ali pristopi omejuje negativne posledice dela z
digitalnimi orodji?
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Podobno kot je zdej to od 12h 30 pa do 14h 30, je bilo tudi na za¢etku COVID-a, ko smo se
prestavili na remote, se pravi lansko leto je bilo tudi, da od 12h 30 pa do 14h 30 se ne sklicuje
sestankov. Ker pa¢ grejo ljudje na malico, pa da so pac€ vsi usklajeni. /izpuS¢eno/. Drugace
ob petkih naj ne bi imeli sestankov, ker naj bi imeli ¢as za delo itd. Sepravi po 17 uri imamo
pravilo ali po 18 uri ...ne vem vec.. imamo pravilo, da se ne posilja mailov sploh. Sicer ok,
to se ne spostuje, ampak dobro ... Pa tudi da, to je sicer nenapisano, to se ne dogaja vec,
ampak Ce te Sef klice tudi po 19h uri ali po 18h, se pa¢ ne javljas, to je pac rule. Vsaj mi smo
ga imeli. Mene je enkrat bivsi Sef klical ob 20h 30, ko sem bila v kinu. Klical me je, pa sem
prekinila, potem mi je pisal SMS, zato ker ni bilo nekega obvestila na spletni strani gor.

Se pricakuje, da odgovarjas po taki uri, kljub tem pravilom, a se kdaj zgodi, da ti delas po
teh omenjenih urah?

Mislim, da zdej, glede na pozicijo, v kateri sem, ne, se ne pri¢akuje. Ker nimam takega dela,
razen, ¢e imamo napovedane te no¢ne deploy-e, to pa vem vnaprej. Recimo decembra smo
imeli tak projekt, Kjer se je dvakrat na teden nekaj zgodilo ob 22h. Pa smo bili zmenjeni,
zdej ob 22h se dobimo gor. Samo to je bilo tudi pravilno, dodatne ure poplacane pa to.
Ceprav recimo tega nimas v pogodbi, ampak ok.

A bi tvoji organizaciji predlagala kaksna priporocila, da bi izboljsali vase pocutje v zvezi z
delom z digitalnimi orodji oziroma tehnologijami?

V bistvu jaz bi najprej priporocala po moje, da se zacne delat na internih sistemih pa
programih. /izpus¢eno/ V zadnjem letu sem opazila, da se je kadrovska potrudila na teh
izobrazevanjih za zaposlene. So naredili malo boljsi tool oziroma program. Zato ker so bila
prej ful rigidna, pa dolgocasna izobraZevanja. Folk je tudi naSel nacin, kako goljufati, veliko
pofejkanega je bilo. Zdaj so taka interaktivna, dejansko krajsa, te prevzamejo. Tle so zelo
pametno uporabili digitalne tehnologije, da se nek filmcek odrola, potem imas pa kviz. Ta
interna izobraZevanja so tudi pomembna, ker prispevajo k nasi kon¢ni oceni, pa dosego
ciljev.

Kaj pa na splosno, kar se tice mailov, dopusta, pa klicanja ob kakih dolocenih urah. Kako

izgleda, ko si ti na dopustu. A se ti zgodi, da te klicejo?

Ja, mislim, da je to Cisto stvar ekipe. Jaz sem bila ze v vseh situacijah. Bila sem v situaciji,
ko so me klicali. Bila sem v situaciji recimo lih letos, mislim lansko leto, ko ima§ ustrezno
nadomestilo, pa nekoga, ki te nadomesca in je pa¢ on vse naredil, pa delo je bilo predano.
Itak si napisal v mail, na koga se obrnit, ¢e ni delo predano, bil je support drugih iz projekta.
Tej klici, to ni tako problemati¢no.

Kaj pa je tisto problematicno v zvezi s tehnologijami. Omenila si work-life balance, kako bi
tukaj izboljsala situacijo, je misljeno v zvezi s tehnologijami.
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Pa utiSane notification-e od dolo¢ene ure. Potem recimo, da imas to¢no dolocen ¢as, kdaj se
prijavi$ v sluzbo, pa kdaj koncas. Ne tega podaljSevanja z urami. Sploh zdaj, ko se nam
avtomatsko vsem S$teje 8 ur. Mi imamo samo dovoljenje, pa dobis 8 ur, potem pa ne ves ali
si bil 6 ur ali si bil 10 ur. Saj kdaj se gre na zaupanje med zaposlenim pa podjetjem. Vem,
da imajo podjetja ... to se mi zdi cudno, ampak ena kolegica je imela, da imajo dejansko tisti
program, ki ti Steje, koliko misko premikas po screen-u. Da vidijo, koliko si dejansko aktiven
na screenu. Ali pa folk, ki si dejansko vpisuje ure. To je tudi tako dosti subjektivno po
mojem, ker odvisno od polozaja tudi. Saj en analitik ti lahko vpise, kaj je delal eno uro, mi
pa brainstormamo 2 uri, pa izgleda kot da ni¢ ne naredimo. Tako da ful se mi zdi pomembno
imet te zdrave omejitve, da res nisi prevec¢ obremenjen, da se disciplinirano drzi§ nekih kakor
pravil, ki si jih sam postavis.

Kako pa mislis, da bi lahko se podjetje dodatno vplivalo na zdrav work-life balance?

Ja, spodbujat morajo tako vedenje, pa tudi sami morajo biti primer za to. Kaj meni pomaga,
¢e se nekaj zmenimo z ekipo, ok, delamo 8 ur na dan, ne kli¢emo se. Potem te pa klice nek
z neke druge ekipe. Mogoge isti oddelek celo. Ce se tega ne spostuje potem minus za vse.

Kako se pa ti boris za svoj work-life balance?

2 leti nazaj je bilo bistveno slabSe stanje kot zdej. Ja, ful je bilo bolj stresno. Med
pripravniStvom sem mislila, da bom nehala delat, ker mi je bilo toliko obupno. Ful je v Sefih,
pac ful. To ne vem, ¢e se folk zaveda, ampak ful je res v vodji dejansko. Je pa tudi v tem,
koliko je pac tega medsebojnega razumevanja, pa komunikacije. Komunikacija je lahko ful
minus, ¢e se ne pogovarjas s Sefom ali pa z ekipo ali pa ekipa z ekipo, je lahko tudi ful minus.
Jaz si Zelim Se zmeraj ve¢ komunikacije, ampak ker delamo 8 ur na dan, Stekam, da ne
moremo vsega.

Ves, kaj bi lahko naredili, to je najbolj vazno, kar lahko firma naredi. Da zagotovi pravo
Stevilo resursov, to je bil zmeraj problem, pa tudi je marsikje.

Zakaj tocno?

Da imas dosti ljudi, ki ti pokrivajo stvari. Ne da en gre, pa potem samo nekdo drug prevzame
njegovo delo ali pa se razdeli. Ne da dobi$ enega novega v ekipo, pa prinese s sabo 3 kanale.

Kaj pa na primer, kar sva se pogovarjale, da si ti znas organizirat delo. Kako si na primer
ti organiziras delo tako, da te ne toliko stresirajo razni deadline-i. Omenjala si to, da ne
gledas na mail, a imas Se kaksnega? Imas kaka orodja mogoce?

Ja, dejansko, pa to je dosti zanimivo. Nam je podjetje omogocilo lansko leto Udemy, sicer
zdej ga nimamo ve¢, zdaj imamo Linkdin Learning, ampak tam je bilo dejansko eno
izobraZevanje pa¢ Time management pa organization neki. Pa sem dejansko naredila in so
priporocali noter program TickTick, ticktick.com. Jaz si vse taske dajem noter, predstavili
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so lih ta sistem, kako se pa¢ organizira$, pa kako s temi maili pa taski handle-as. Sem se
probala tega drzat. Imam malo svoje variacije, naceloma se drzim tistega. Jaz vsak dan
zjutraj pogledam taske, ki si jih pa¢ piSem noter sproti. Prvi dan sem recimo ful porabila,
ene 2 ure, da sem si cele maile uredila, da sem si prepisala v To-do-je, da sem si jih oznacila,
do kdaj je kaj treba naredit, ampak enkrat, ko imas sistem, ti gre. Zdej v bistvu 2x na dan
tisto pogledam, pa pokljukam na koncu. Pa ful imam ... ful ti prinese zadoS¢enje, ko klikas,
tako da sem mogoce addicted to it. To je po moje vse neka psiholoska-nevroloska stvar, pa
se mi zdi, da je ful bolj motivirajoCe po eni strani. BoljSe se pocutim, ¢e odpiSem na mail,
pa odkljukam, kakor ¢e samo odpiSem na mail. Meni je bila prva stvar v tej sluzbi, da se pac
organiziram, da si ¢as razdelim, ker drugace, ne mores ¢ez pridet. Jaz ko sem bila prvi mesec
zaposlena, smo §li na en seminar v Milano in sem se tam pogovarjala z drugimi in je bila
ena Srbkinja, ki je bila ista pozicija kot mi, pa¢ nek strokovni sodelavec v /izpusceno/ in je
pac govorila, je bila res zabavna Zenska. Ona je imela tako, 10 ur na dan je delala vsak dan,
zvecer je gledala maile 1 uro, za vikend je delala vsak dan po 2 uri. Pa svojo hcerko je
nadzorovala preko iPhone-a, kje se nahaja. No work-life balance, obupno. Takrat sem bila
tako, okej, pac to te samo pelje v izgorelost.

A ti Se poleg organizacije dela, delas Se kaj, da ne bi prisla do te tocke izgorelosti?

Itak imamo vsi svoje metode cope-anja s stresom, ampak glede na to, koliko se govori v
zadnjem Casu o tem, tudi pomaga kak$na rekreacija, to je number one thing. To zdej 2 leti
prakticiram, zacela sem tect 2 leti nazaj. Prej nisem znala tect, zdej pa sem §la na DM tek.
Pa da se zna$ odklopit, saj work-life balance, da se pa¢ spocijes. Ne samo ob vikendih, to mi
tudi ni dosti, da bo§ samo Zivel za vikend, pa¢ vsak dan mora bit.

Pa Se zadnja stvar, omenjala si, da si se dostikrat spopadala z nekimi kompleksnimi orodji,

kako si se pa s tem soocala, prakticno?

To je zelo zanimivo, ker se mi zdi, da sem $la skozi evolucijo. V¢asih, ¢e si naletel na kakSen
problem v enem programu in pa¢ probavas, klikas in dela$ razli¢ne scenarije in zabijes 1 ali
2 uri na tem problemu, pa Se kar nima$ pojma. Potem se vdas$ v usodo in klice§ nekoga za
support ali pa gres navodila Se enkrat brat. Po navadi grem na navodila najprej in potem Sele
nekoga klices. Zdaj odvisno, koliko ima§ natempiran dan, ampak vcasih je dejansko hitreje,
¢e se obrnes na nekoga za pomo¢. Tako da recimo lansko leto, ko smo testirali ali je nekaj
napaka, a bi moglo tako delat ... Je bilo najprej pojdi pogledat v specifikacije, poglej, Ce pise
tako. Ce ti ni jasno, direkt klikne$ unega, ki ti je za support, quality assurance, potem pa
skupaj pogledas in prijavi§ bug. Ja, v&asih je res hitreje. Ce nekomu takoj pises za support.
Ni pa to tako optimalno, mora$ vsaj najprej preverit, kaj piSe v specifikaciji, pa dobi$
odgovore vedinoma. Cisto primer, /izpuscenol.
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Priloga 2: Kodirane izjave

Respondent A

A3

A4

Relevantna izjava

Konstantno dobivas na Slacku
neka sporocila medtem ko nekaj
delas in te to distraktira od
naloge, ki jo moras dejansko
narediti.

Tako da vcasih, ko se mora$
neCemu res posvetiti, moras
izklopit te zadeve, da bolj
kvalitetno prezivis ¢as.

Po tem, ko sem 3 ure na Zoomu
sem ful utrujena, ne morem
spremljat kvalitetno predavanja,
me zacne dolgocasit.

Recimo Ce je na drugi strani vecja
skupina ljudi in sem jaz in Se enih
par ljudi sama, smo slabSe
vkljuceni v sam ta proces.

Se posebej je to prisotno pri
starejSih generacijah. Njim je bilo
posebej stresno, in »kako se
uporablja Zoom«. Bili so celi
hvaleZzni, da smo mi mulci v tej
ekipi vse nastimali.

/../ ko si na dopustu se ne klice, v
prostem ¢asu se ne klice in se tudi
proba vzgajat to kulturo.

Saj dostikrat tudi sama, kadar
delam od doma, bom delala do
17, 18 zvecer in bom odgovarjala
na maile. Ljudje si mislijo, ah,
nima kaj delat, lahko da to na
spletno stran.

Koda

Distrakcije

Omejevanje
rabe IKT

Utrujenost

Slaba
vklju€enost

Kompleksnost

Omijevanje
tehnoinvazije

Tehnoinvazija
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Kategorija

Dejavnik
tehnoloskega stresa

Zmanjsevanje
vpliva

Vpliv na
produktivnost

Dejavnik
tehnoloskega stresa

Dejavnik
tehnoloskega stresa

ZmanjSevanje
vpliva

Dejavnik
tehnoloskega stresa

RV

RV1

RV3

RV2

RV1

RV1

RV3

RV1



A8

A 10

A 11

A 12

A 13

A 14

Relevantna izjava

Tako da ko kon¢am sluzbo,
poskuSam  biti
kakrsnihkoli
rajsi na sprehod, nekam ven in se

¢im manj na
napravah. Grem

rajSe totalno izklopim od tega

Kar se ti¢e utrujenosti, dolocila bi
si neko Stevilo ur ali omejila bi si
¢as na racunalniku in probala biti
v tem casu ¢im bolj ucinkovita.
Spritnala bi si stvari, ki jih moram
nujno brat, da mi jih ne bi bilo
treba brat na racunalniku. Pavze,
redne pavze.

Izklopi§ zvok na telefonu,
racunalniku. Nimas vklopljenih

podatkov, izklopi§ internet

Ce sem samo na racunalniku se
pocutim na koncu dneva kot da
nisem efektivna, kot da nisem
naredila nekaj, kar bi dejansko
imelo kakrSenkoli vpliv, ampak
to je predvsem zaradi narave
mojega dela/.../

Da se pocuti§ praznega, dosti
manj si motiviran, kot ¢e si tam z
ljudmi in se nekaj dogaja ali pa si
preko Zooma

Ker sem ful utrujena po tem. Po
tem, ko sem 3 ure na Zoomu sem
ful utrujena, ne morem spremljat
kvalitetno predavanja, me zacne
dolgocasit.

Ne pri¢akuje se pa od mene, da
odgovorim.

Koda

Omejevanje
rabe IKT

Omejevanje
rabe IKT

Omejevanje
distrakcij

Slaba
efektivnost

Praznost

Utrujenost

Omejevanje
tehnoinvazije
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Kategorija

ZmanjSevanja
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

Vpliv
produktivnost

Vpliv
motiviranost

Vpliv
produktivnost

ZmanjSevanja
vpliva

RV

RV3

RV3

RV3

na RV2

na RV2

na RV2

RV3



A 15

A 16

Relevantna izjava

In potem se poskuSam se ¢im bolj
detoxat od tega.

Ti bo§ lahko Sel Se vedno
pogledat maile, da vidi$ ali mi je
kdo kaj napisal ...V glavi moras

razcistiti.

Respondent B

B 1

B 2

B_3

B_4

B_5

Relevantna izjava

Negativne pa, da si prevec
ucinkovit, preve¢ organiziran,

l.1

/...I, vedno dostopen.

Mislim ja, kdaj bi pasalo kaksne
stavi narediti bolj ... ker pac
potem dobis to, vsaj jaz dobim to
neko... ko lahko narediS nekaj
ucinkovito in hitro, potem jaz to
naredim ucinkovito in hitro in
kdaj bi mi bolj pasalo, ¢e lahko
gre§ lepo pocasi. V bistvu to so
neke slabe stvari, da si prevec
ucinkovit in obremenjen z neko

ucinkovitostjo.

Tako da ja, v tem primeru letijo
maili, dobiva$ klice, pa¢ pada
koncentracija in posledi¢no tudi
to, da si malo izgubljen.

Ja, to bolj nek stres, ko imas
splanirano, koliko ¢asa ti mora
nekaj vzet, ker sicer tako dela in
potem ali pride do slabe

Koda

Omejevanje
tehnoinvazije

Omejevanje
tehnoibvazije

Koda

Tehnobreobremenitev

Dostopnost

Tehnobremenitev

Distrakcije

Tehni¢ne tezave

33

Kategorija

ZmanjSevanja
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Kategorija

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloSkega
stresa

Dejavnik
tehnoloSkega
stresa

RV

RV3

RV3

RV

RV1

RV1

RV1

RV1

RV1



B 6

B_7

B_8

B 9

B 10

Relevantna izjava

povezave, kaksnih bugov, slabih
updatov.

Bolj tak nek stres, ko ne
mores. ... Ko ima$ neko navado,
kako bo nekaj potekalo, ampak
to gre narobe. In dosti si za
raCunalnikom.

Bolj je stres, ¢e so neka nerealna
pricakovanja, da to naredim
izjemno hitro, recimo. Sicer pa
ne, me pac veseli. Razen ko je
velik pritisk, da zdaj moram
postekat en program v roku pa
ur, zato ker nekomu nekaj ne
dela.

Recimo definitivno se pozna to,
da nima$ nekega Ccloveskega
stika z drugimi, sploh zdaj na
daljavo mislim, da se marsikateri
podton v komunikaciji zgubi
preko nekih Teamsov, Skypa in

vsega tega. V tem smislu
dostikrat pride do nekih
nepotrebnih nesporazumov

recimo, posledi¢no bolj si teCen
ali pa ti nekaj ni prav.

Psihi¢no predvsem to, da nimas
toliko stika z ljudmi. To vseeno
rabi§, sploh v nekih ekipah.
Mislim tistega ¢loveskega stika,
ko nekoga vidis.

Spet isto, jaz se recimo ful
zagikam in ¢e me nek problem,
me recimo ful potegne in se kdaj
ne znam ustavit, je malo prevec
zasvojljivo mogoce.

Koda

Tehnonegotovost

Tehnoobremenitev

Pomanjkljiva
komunikacija

Pomanjkanje
osebnega stika

Zasvoljivost

34

Kategorija RV
Dejavnik RV1
tehnoloskega

stresa

Dejavnik RV1
tehnoloskega

stresa

Vpliv na RV2
zadovoljstvo

Vpliv na RV2
zadovoljstvo

Vpliv na RV1
pocutje



B 11

B_12

B 13

B 14

B_15

B 16

Relevantna izjava

Ko pa je stresno, je ravno zaradi
tega, tehnologij. Ko nekaj ne gre.

Vecinoma ko jaz dozivim stres,
je ko nekaj tehnolosko ne dela,
ko bi moglo delat.

Ce bi mogla bit sama doma, bi
mi to povzrocalo tezave, ker sem
navajena, da imam nekoga
zraven. Trenutno imam svojega
partnerja in tako kompenzirava,
tako da sva si nekako kot
sodelavca doma, ampak e bi
mogla recimo sama delat od
doma in imet svojo pisarno, bi mi
to bilo precej depresivno, sploh
¢e bi to mogla delat vseh 40 ur na
teden

/.../ampak si naCeloma precej
pomagamo. Pa tudi ljudje niso
toliko rigidni, da bi Sel zdej
nekdo nekomu ocital ali tezil, da
necesa ne zna uporabljat. Je bolj
nek pristop, da mu pomagas,
tako da mislim, da si precej drug
drugemu probamo pomagat in
omilit ta tehnoloski stres.

/.../vedno lahko nekoga vprasas
za pomoc. In to je precej odprto
in sprosceno kar se tice tega, ni
nekih zamer.

/...I je tako nenapisano pravilo je,
da ¢e gre§ na dopust, si na
dopustu. V avtomati¢ni mail se
ponavadi ne napiSe telefonske,
kjer je clovek dosegljiv, ampak
se ponavadi pove ali da je tisti

Koda

Tehni¢ne tezave

Tehni¢ne tezave

Pomanjkanje
osebnega stika

Medsebojna pomoc¢

Medsebojna pomoc¢

Omejevanje
tehnoinvazije
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Kategorija

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Vpliv na
pocutje

ZmanjSevanja
vpliva

ZmanjSevanja
vpliva

ZmanjSevanja
vpliva

RV

RV1

RV1

RV2

RV3

RV3

RV3



B 17

B 18

B 19

B_20

B_21

B_22

B_23

Relevantna izjava

¢lovek trenutno nedosegljiv, ali
pa se da kontakt nekega
sodelavca.

Mislim, da ve¢ino komunikacije
je znotraj delovnega Casa. Po tem
je mogoce samo delo, ampak kar
se tie tega se kar drzimo.

Predvsem to, da ko ne delam, ne
delam. Sklopim racunalnik, na
telefon bi se javila, ¢e bi videla,
dares ...

Ne, naceloma se vsi drzimo tega,
da ko delas, delas, ko ne delas, ne
delas.

/.../ko imam prosti ¢as, ¢e nimam
ni¢ urgentnega ali pa €e se mi ne
da ni¢ drugega delat, se rada
sama izobrazujem vnaprej, da se
potem boljSe pripravim na
morebitne lapsuse, neznanja, ki
bi potencirali moj stres. Ko pride
do tega, se ne more§ temu
izognit, ampak se trudim v tej
smeri, da berem na teme, s
katerimi se ukvarjam, da pac
probam minimizirat neke te

Ali pa vsaj vedet na koga se
obrnit.

Jaz bi kot prvo ... ko nisi na delu,
ne rabi§ bit dosegljiv. To je prva
stvar, ki bi mogla bit raz¢is¢ena.

Druga stvar je, da
zagotovis

ljudem
dobra
izobrazevanja in da jim uspe$

dovolj

Koda

Omejevanje
tehnoinvazije

Omejevanje rabe IKT

Omejevanje
tehnoinvazije

[zobrazevanje

Medsebojna pomo¢

Omejevanje
tehnoinvazije

Izobrazevanje
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Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3



B_24

B 25

B_26

B_27

B_28

B_29

B_30

Relevantna izjava

predstavit, da je tehnologija njim
prednost

Tehnologija mora biti neka
V nekih dolocenih

moras

pomoc.
stvareh, ko vtipkat
podatke, ja tisto mora$ znat,
ostalo naj bo pomo¢ in ne bo
pritisk. Naj ne bo nekaj kar oni
morajo nujno znat in ¢e tega kdo

ne razume, je zdej big deal.

In spodbujat neko solidarnost
med ljudmi, da si med sabo
pomagajo, ker je vsak malo
drugacen. In tehnologija je enim
bolj tuja, enim ne.

Bolj nek marketing, oglaSevat
pozitivne strani tehnologije in
hkrati jih ne silit v to, da pac
nujno uporabljajo, ker pac se
bodo Ze pocasi navadili.

Jim dat Cas, jih izobraZevat /.../

/...l konstantno spodbujat neko
dobro kulturo o tehnologiji, da
Jjim pocasi priraste blizu, brez
nekih stresorjev

Ne pa, zdaj ima$ tle program,
zdaj delaj. Je nekaj, da jih pred
tem izobrazi§ in vmes kazes$
pozitivne plati tega, kaj se bo
zgodilo, ¢e oni to uporabljajo.

Na primer konstantna
dosegljivost, lahko se odlocis, da
nisi dosegljiv. Zelo malo je
verjetno, da je nekaj res tako

Koda

Nesiljenje v rabo

Medsebojna pomoc¢
Pozitevn  marketing
IKT

Izobrazevanje
Pozitiven marketing
IKT

Pozitiven marketing
IKT

Omejevanje

tehnoinvazije
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Kategorija

Zmanjsevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjsSevanje
vpliva

RV

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3



B 31

B 32

B 33

B_34

Relevantna izjava

urgentnega, vec€ina ljudi ni na tej
poziciji, da je nekaj tako zelo
urgentnega, da mora$ se javit in
naredit, ker ne more pocakat do
naslednjega jutra.

Ce se zatne to bolj pogosto
dogajat, govoriS s svojim
nadrejenim in poves, da to ni
nekaj kar je ok in gre§ od tam
naprej.

Ce vidig, da je tehnologija neka
pot, se temu ne probas izognit,
ampak probas§ pocasi sam
raziskovat, sprasevat, vprasat
kolega, ki zna, ki mu gre to
boljse

Vprasat nadrejenega, ker
nac¢eloma on bi mogel to vsaj en
toliko poznat, mislim, da je to
tudi fer, da zahteva$ od njega.
Vprasat kogarkoli v firmi, ki ves,
da se s tem ukvarja.

In prosit za izobraZevanja, Ce
tega ne zna$, ker konec koncev
so ti ga dolZni zagotovit.

Respondent C

C1

Koda

Medsebojna
komunikacija

Izobrazevanje

Medsebojna pomo¢

Izobrazevanje

Relevantna izjava Koda

Imamo company e-mail, Prenos znanja

imamo company  wiki

notranji wiki, da lahko napises
gor karkoli. Del tega je recimo
knowledge wiki, Kjer je neko
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Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV3

RV3

RV3

RV3

RV

RV3



C.2

C.3

C 4

Relevantna izjava

notranje znanje podjetja, del
pa so informacije o razli¢nih
projektih.

Na splosno pri informacijskih
tehnologijah to, da je dosti
tega ze ful znanega, ampak
specificno na mojem podrocju
smo dokaj specializirani. Tako
da je to mogoce pri nas malo v
pomanjkanju, da dosti tega
mora$ sam skuzit, da ni nekih
primerov, zato ker smo dokaj
specific. Jaz tezko najdem ...
Recimo zdej delam z neko
stvarjo, ki je ful malo ljudi na
svetu ze delalo s to stvarjo.
Tako da potem so dolocene
rough edges

Manjsa kot je uporabniska
baza, ve¢ je presenecenj
oziroma neodkritih
problemov. Vc¢asih morem
reSevat dolocene probleme, ki
S0 posredno povezani z mojim
delom. To pomeni, da e bi vse
delalo kot je treba, jaz se ne bi
rabil s tem ukvarjat, ampak
morem Se po tem dat doloceno
Stevilo ur ali pa dni na mesec
samo zaradi tega, ker delam z
neko dokaj neznano stvarjo.

Zdaj pa misli§ »bo pa tak, se
dolocen plan naredi ...Probas
ga tako narediti, da upoStevas,
da bo vse delalo tako kot treba.
Ko pa ugotovis, da nekaj ne
dela, tako kot treba, se ti plan
nekako porusi.

Koda

Kompleksnost

Kompleksnost

Tehni¢ne tezave

39

Kategorija RV

Dejavnik RV1

tehnoloskega
stresa

Dejavnik RV1
tehnoloskega
stresa

Dejavnik RV1

tehnoloSkega
stresa



C5

C_6

C.7

C.8

Relevantna izjava

Ampak samo v tem primeru ni
toliko to, da ne ugotovis,
ampak da se pojavi neka
nepricakovana prepreka samo
zaradi tega ker delas z redko
uporabljeno tehnologijo, ki Se
nima vseh stvari razreSenih.

To da pa nekaj ne ugotovis je
pa neka druga stvar, tudi s tem
se veckrat soocis, ampak to je
dostikrat povezano S
pomanjkanjem dokumentacije
oziroma primerov dostopnih
na netu. Mislim, da sem ti jaz
dober primer tistega, ki dela s
tehnologijo, ki ni razSirjena.
Mi delamo dosti specificno.
Tako da recimo Ze veckrat sem
popravljal dokumentacijo
originalno, ki sem jo dobil in
sem naSel noter napake. To bi
bilo fajn, da tega ni, ampak to
je zaradi tega, ker ni Se dovolj
o¢i pogledalo neko stvar.

Mislim, da mora$ najti nek
balance, da nekako odrezes,
do tu bom delal, po tisti uri ne
bom delal. To se mi zdi ful
pomembno, ker to veckrat ne
naredim in potem se mi zdi, da
cele dneve delam.

Potem se mi zdi ful
pomembno, da si sposoben dat
stran distrakcije, kar ti potem
vpliva na produktivnost in
posledi¢no na pocutje, ¢e nisi
produktiven.

Koda

Tehni¢ne tezave

Kompleknost

Omejevanje
tehnoinvazije

Distrakcije
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Kategorija RV

Dejavnik RV1
tehnoloskega
stresa

Dejavnik RV1

tehnoloskega
stresa

Zmanjsevanje RV3
vpliva

Vpliv na pocutje RV2



C9

C_10

c_ 11

C 12

C_13

C_14

Relevantna izjava

Za mene je to internet, surfing,
pac si na kompu, ki ti omogoca
kakrsnekoli
mozne distrakcije ti ponuja.
Recimo zdaj, ko je delo od
veckrat  bolj

moznosti, Vvse

doma  se
distractan

To umsko delo, da mora$
nekaj pogruntat, pri tem se
dostikrat pocutis, da bi lahko
skozi delal, pa ne bi bil dovolj
dober v nekem smislu. Da
prides do nekega ... tu kje si,
pa kje je res neki ekspert, pa
potem vidi§, da je ogromna
koli¢ina znanja.

Ja, to je dvorezni mec, da imas
filing, da lahko napredujes,
ampak to pomeni, da si na
zacetku dokaj nizko v tej skali
znanja

Mogoce tudi to, da na splosno
pri informacijski tehnologiji
dokaj pritiska na hitro ¢asovno
izvedbo stvari,

Po resnici povedano imajo ta
namen, ponujajo te razli¢ne
opcije, da se pogovori$ s kom,
ampak Se nisem nikoli
pristopil k temu, da bi koga

vprasal.

Ja. Recimo smo imeli par
primerov, ko smo imeli
burnoute, pa potem je prislo
do vec tega. Je to prislo bolj v
ospredje.

Koda

Distrakcije

Tehnonegotovost

Tehnonegotovost

Tehnopreobemenitev

Osvescanje

Osvescanje
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Kategorija

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV1

RV1

RV1

RV1

RV3

RV3



C_15

C_16

C_17

C_18

Relevantna izjava

Sem Ze opazil pri kolegih, da
so delali veliko ve¢ kot so si
pisali ure. To pomeni, pisali so
si 8 ur na dan, delali pa so 12
ur ali pa vec. Tega je tudi bilo,
pa da so nekateri potem Se
delali za vikende, ampak jaz
nisem.

Jaz mislim, da je predstava
tezavnosti doloCene naloge ni
pravilna. Bi rekel, da je to kar
razSirjeno pri tehnologijah. Da
je obcutek, kak bo nekaj tezko,
te vara in potem dejansko se
izkaze, da SO neke
komplikacije oziroma karkoli
in potem porabi$ dejansko vec

¢asa, da nekaj nared;s.

Se mi zdi, da to je kar klju¢no,
da pravilno oceni$ teZavnost
dela. Ce bi se to delalo veliko
prej, pa dosti bolj
pesimisti¢no, da oceni§, da ni
vse tak simple, da bi to
pomagalo tudi pri stresu

Ful je pomembno, da je sam
projekt na zacetku ¢im bolj
to¢no zadan, pa da se razmisli
Ze ... tehnolosko, da se ve kaj
je treba naredit, temu se rece

specifications vredu
specifikacija je
najpomembnejSa  stvar  pri

projektu in posledi¢no tudi na
stres. Ker ¢e v redu

specifikacija

Koda

Tehnoinvazija

Slaba ocena
tezavnosti
Realna ocena
tezavnosti
Natancna

specifikacija dela
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Kategorija

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV1

RV1

RV3

RV3



C 19

C_20

c 21

C 22

C_23

C 24

C_25

Relevantna izjava

Tel sem ti povedat, da ne, da ti
nekdo pove, kako nekaj
narediS, da te nekdo
mikromanagirira, ampak da ti
pove, da je ze tocno doloceno,
kaj je treba, ni¢ ve¢, pa ni¢
manj.

Najlazje je, da imaS Ze na
zacetku te specifikacije.

Cisto triavialno, ampak meni
pomaga recimo nek exercise,
ko se razgibavam, mi ful
pomaga. Jaz sem bral, da
mora$ 45 minut na dan, pa se
mi zdi kar kul. Grem na
sprehod, sliS§i se trivialno,
ampak se mi zdi klju¢no. Za
zdravje, da poskrbi$. Prehrana

pa gibanje se mi zdita
najboljsa za stres
management.

PrenaSanje znanje je ful

pomembno. Da je nek
obCutek, da ne rabi§ sam na
novo odkrivat kolesa, ker se
mi zdi, da sem to dozivel, pa ni
fajn filing, ko se t1 zdi ...

Mislim, da bi bilo to bolj
normalizirano to predajanje
znanja. To se mi zdi ... to bi
bilo ful boljSe za pocutje na
splosno.

To pomeni, da ti ni problem
vprasat druge za informacijo

Potem, da imas dobre resurse,
da znas najti informacijo.

Koda

Natanc¢na
specifikacija dela

Natan¢na
specifikacija dela

Skrb za zdravje

Prenos znanja

Prenos znanja

Medsebojna pomoc¢

Izobrazevanje
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Kategorija

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Vpliv na pocutje

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV3

RV3

RV3

RV3

RV2

RV3

RV3



Relevantna izjava Koda
C_26 Pa tudi nekaj vlozi§ v ta svoj Izobrazevanje
exploring.
C 27 Recimo za e-maile bi Odzivnost
priporocal, da ti to pride v
navado, da to <¢im prej
odgovarjas, da nimas nekega
backloga. To se mi zdi kul. Za
delo potem tudi vidis, kateri so
odzivni na maile in katerih tudi
veliko bolj spostujes. Mas
nekako boljsi odnos do njih.
Se mi zdi to, da ti pride v
navado odgovarjanje na maile
/.1
Respondent D
Relevantna izjava Koda
D1 Sploh med vikendi ne, ampak Tehnoinvazija
recimo nedelja zveCer ze, med
tednom pa ja, grem random, tako kot
scrollam po aplikacijah na telefonu,
pogledam tudi na mail, ¢e imam
obvestila. Lih prej sem razmisljal, da
bova imela to, sem Sel pogledat, k
zdej nisem odprl, ker sem na
dopustu. Mi kaZze teh 65 sporocil.
D_2 Imam sluzbeno $tevilko in pa¢ svoj Tehnoinvazija
telefon, ampak v bistvu uporabljam
tudi sluzbene stvari gor, ampak
imam tudi sluzben racunalnik, ki ga
tudi uporabljam za zasebne namene.
Imam en racunalnik za vse.
D_3 Dostopnost. Zdaj tudi ¢e se telefona Dostopnost

dotaknem, ne morem se skrit, da z
izgovorom, nisem se uspel javit

zaradi neCesa, ker imasS vedno
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Kategorija RV
ZmanjSevanje RV3
vpliva
Vpliv na pocutje RV3
Kategorija RV
Dejavnik RV1
tehnoloskega
stresa
Dejavnik RV1
tehnoloSkega
stresa
Dejavnik RV1
tehnoloskega
stresa



D 4

D5

D_6

D 7

D 8

Relevantna izjava

telefon pri sebi. Podobno je tudi z
maili in Teamsi, zdaj izgovor ni, da
nisi bil out of office, ampak ¢e imas
stvari ...

Ti ima$ nek potek svojega dela in
potem ti zazvoni telefon in v bistvu
ne ves, kaj ti bo imel uni na drugi
strani za povedat, kaksno novico, ali
kaj ti prinasa in potem pustis to delo,
se javis, da izves.

Jaz osebno sem prevec negotov, kaj
lahko bi bilo na drugi strani. S te
strani, da si ves ¢as dostopen in ti
stvari vpadajo potem tudi v delo.

Potem ko se javis, ti on nekaj pove,
da bi pa zdej rabil to in to in potem
imas stvari in ne mores rect ... tezje
se temu izognes, ker si ti to
informacijo od njega ze prejel in
zdej moras s tem nekaj naredit. Ce bi
bil nedostopen, bi to pocakalo Ze v
osnovi. To je ta dosegljivost,
dostopnost.

Ja, mogoce je spet to moj primer —
telefon, nelo¢eno sluZbeno in privat.
Tehnoloska sredstva racunalnik in
telefon je pa¢ potem stalna
dosegljivost izven delovnega Casa,
hote in nehote. Se pravi, jaz ki imam
... Sem zvecer na kompu, ¢e mi
nekdo na Teamsih nekaj napise, mi
bo pokazalo obvestilo in potem
pogledas ...to verjetno spada v sklop
dostopnosti in dosegljivosti. Imas
pac sluzbeno orodje vedno v Zepu.

Sigurno z nekimi standardnimi,
ustaljenimi orodji, programi je ok.
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Koda

Dostopnost

Dostopnost

Dosegljivost

Dosegljivost

Kompleksnost

Kategorija

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Vpliv
produktivnost

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloSkega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega

na

RV

RV1

RV2

RV1

RV1

RV1



D 9

D 10

D 11

D_12

Relevantna izjava

Imam obcutek, da jih obvladujem, se
pravi konkretno Word, Powerpoint,
Outlook in zdej Teamsi, ampak
recimo so pa tudi ena, ki me
spravljajo v stres, recimo kak Excel.
Stvari v Excelu osnovne znam
naredit ali prit do nekih izracunov ali
kakih izracunov, kar je ful basic
stuff. Kar je pa za odstotek
zahtevnejSe me spravlja v stres

Imam paleto tistih orodij, nimam
prakse, nimam izkuSenj z uporabo in
potem tle se zalomi, ker moram tam
najti, in to pobere nekaj ¢asa preden
stvari najdes.

Ceprav spet lih prej$nji teden je bil
primer na enem  sestanku,
predstavitev strategije za 2021 za
direktorja enega podjetja, jaz, Sefica
in on in da bom jaz PDF odprl in v
Teamsih nisem uspel priti do share-
anja PDF-ja, sploh ni zaznalo. Je
bila to kar stresna situacija, ampak
naceloma ja, ampak so vmes
situacije, ki se paC pokaze, da
aplikacije Se dobro ne obvladujem

Kar sem zZelel reci, bolj pri uvajanju
nanove aplikacije, je bilo stresno, ko
smo Teamse lani vpeljevali, kar
mini odpor, saj ni treba. Ker terja
pa¢ ful enega vlozka, neke
raziskave, sestankov z nekom, Ki
nam je to predstavljal in potem tudi
osebnega vlozka v to, da se pac
spoznas z aplikacijo

To je bilo ultrastres, neopisljivo, ker
smo mi migrirali z ene ustaljene
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Koda

Tehni¢ne tezave

Tehni¢ne tezave

Tehnonegotovost

Tehnonegotovost

Kategorija

stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Dejavnik
tehnoloSkega

RV

RV1

RV1

RV1

RV1



D_13

D_14

D 15

D_16

D_17

D 18

D_19

Relevantna izjava

aplikacije za deljenje dokumentov,
za komunikacijo interno, na nekaj
novega, kar je bilo za 180 stopinj
drugacno in Sele v testni fazi, ko smo
mi Sele podali feedback. To je bilo
zelo zahtevno.

Ni lo¢nice med sluzbo in privat, mi
tekstamo med sluzbo, »dej to si
videl, to je on poslal ... poglej ti»,
ker se jezimo nad naroc¢niki.

Ja, zagotovo je formalno to, da ko
gres na dopust, e res ni nujno nujno,
se pac ne klice.

/.../da se pa¢ dejansko ne te osebe, se
reSuje na vse mozne nacine, da pac
te osebe ne klicemo.

Se pa Se vedno zgodi, smo pac
majhna ekipa, prenos dela, ko gre
nekdo na dopust, je ful neformalen,
potem pa napise§ nekomu SMS, »Ej,
Kje so tej fajli, ker jih ni nikjer».

Ce ne pa formalno, tudi iz vrha ..
dejmo ne uporabljat, pustimo, ¢e je
¢lovek na dopustu, se ga ne klice.

Imamo tudi formalno, na$ delavnik
je ... mi smo dosegljivi, kakor za
stranke, od 8:30 pa do 16:30. To
nekako velja.

Vemo, ko je projekt, ko je kak$na
stvar, mora$ biti odziven, ampak
ostalo, izven tega na¢eloma naj se ne
bi posvecali sluzbi. In to tudi velja
predvsem s strani nadrejenih, da oni
nas pred 8:30, pa po 16:30 naceloma
ne klicejo.
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Koda

Tehnoinvazija

Omejevanje
tehnoinvazije

Omejevanje
tehnoinvazije

Tehnoinvazija

Omejevanje
tehnoinvazije

Omejevanje
tehnoinvazije

Omejevanje
tehnoinvazije

Kategorija

stresa

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Zmanjsevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV1

RV3

RV3

RV1

RV3

RV3

RV3



D_20

D_21

D 22

Relevantna izjava

Ti na nedeljo zvecer ali pa torek
zveCer ob 10-ih ne posiljas mailov
zaposlenim »dej zjutraj, naredi to in
to«. 1z tega razloga, ker potem ves,
da to imas, vidi$, da si prejel.

Tega se pa¢ ne drzimo, potem je na
vsakemu, da nisi na mailu. Vsak si
proba ful je vsakem
posamezniku, kolikor je

opolnomocen za svoje delo, da si ga

na

pac kreira$ sam in tudi na to, da si ga
sam omejujes.

Ja, majhna produktivnost, razvlecem
si potem na cel dan.

Respondent E

E 1

E 2

E 3

Relevantna izjava

Mislim negativne so recimo, da
imamo lahko program, ki je dosti
slabo razvit, ne.

Lih zaradi tega se recimo raje
uporablja Jira kot Asana, ker ima Jira
ve¢ stvari, veC funkcij, boljSo
uporabnisko izkuSnjo, pa bolj je
napredna recimo na svojem podrocju
project managementa in jo pac zato
uporabljamo in se je tudi opustilo

Asano.

Ja, v bistvu vsaki¢ nov program
prinese tudi nek del ucenja tega
programa, pa tudi posvetit moras$

Koda

Omejevanje
tehnoinvazije

Omejevanje
tehnoinvazije

Slabsa
produktivnost

Koda

TehniCne tezave

Orodja z boljso
uporabnisko
izkusnjo

Izobrazevanje
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Kategorija RV
ZmanjsSevanje RV3
vpliva

ZmanjSevanje RV3
vpliva

Vpliv na RV2
produktivnost
Kategorija RV
Dejavnik RV1
tehnoloskega

stresa

Zmanjsevanje RV3
vpliva

ZmanjSevanje RV3
vpliva



E 4

E.5

E 6

E 7

E 8

Relevantna izjava

vsaj par ur recimo, da ga sploh
razumes, pa kako ga pac uporabljas.

Jiro nas zdej ze veliko pozna, ampak
lih zdej bomo zaceli z novim
programom ALM, ki ga v bistvu ve¢
kot pol ljudi ni uporabljalo in
moramo it ¢ez tutoriale. Tako da
smo mogli zrihtat najprej eno uro
izobrazevanja, navodila si moras
prebrati

ve¢ primerov mora$ it skupaj,
pametno je tudi imet nekoga s
projektne skupine, ki ti je za support,
ne.

Ker e se ti ustavi, se ti pac ustavi in
niti ne delas vec svojega dela, ampak
ugotavljas, kako se dela tvoje delo.
To so recimo slabe stvari teh bolj
zakompliciranih programov, kakor
je recimo ta ALM.

Recimo CQ5 za spletno stran — API,
je ful bolj tako poudarek na
uporabniSki  izkuSnji, pa na
vmesniku, lep interface je. Jaz nisem
rabila nekih navodil za se ga ucit,
zato ker ti paC intuitivno nekako
pride pod roko, pa kaj moras kliknit,
kje se nekaj potrdi, kako se nekaj
naredi. Tudi da ima vmesnik, te
kaksne info tocke, ti kar povejo,
kako in kam kliknit. Tako da ja, se
mi zdi tudi sam dizajn, da je narejen
za uporabnika, je ful pomembno,
sploh pri ve¢jih podjetjih.

Je stresno, Ce ima$ recimo kratek
Casa, deadline, k se je treba naucit na
hitro.
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Koda Kategorija

Izobrazevanje ZmanjSevanje
vpliva

Tehnic¢na ZmanjSevanje

podpoda vpliva

Kompleksnost Dejavnik

tehnoloskega

stresa
Uporabniku Zmanjsevanje
prijazno vpliva

Tehnobremenitev Dejavnik
tehnoloskega
stresa

RV

RV3

RV3

RV1

RV3

RV1



E_9

E_10

E 11

E_12

E_13

E 14

E_15

E_16

Relevantna izjava

pa da dobis zraven navodila. Primer
programa Postman, kjer so bila dosti
dobro napisana navodila, da si jih
pac prebral, si nekako ez prisel, pa
si ugotovil, kaj delat.

Je pa recimo brez navodil, si pa
izgubljen.

In recimo enkrat, ko se spozna$§ z
nekim project management toolom,
lahko tudi v vseh ostalih pri¢akujes
nekako isto. Basically so isti

Ce v kateregakoli drugega pridem,
sem tako, saj vse znam. A ves, kot da
se nauci§ vozit v najslabSem avtu
ever, pa najbolj zakompliciranem in
potem gres zmeraj samo na lazje.

to je verjetno narava dela kriva,
ampak mislim, da dobis, ko zjutraj
vstaneS in za¢ne$S maile brat, ima$
dokaj tak adrenalinski feeling.

zjutraj se priklopi§ na racunalnik,
preberes vse maile, das si to-doje.

Vsaj jaz sem tako delala, naniza$ si
to-doje do 12 ali 13h, recimo do
malice in potem ugasnes svoje maile
in delas taske. Potem pa sredi dneva
spet odpres maile, prebere§ maile,
prioritizira§ spet svoje taske in
potem spet dela§ do konca brez
mailov

Ker so lahko ful mote¢ dejavnik
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Koda

Navodila za
uporabo

Kompleksnost

Aplikativnost
znanja

Aplikativnost
znanja

Adrenalniski
obcutek

Organizacija dela

Omejevanje rabe
IKT

Distrakcije

Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV3

RV1

RV3

RV3

Vpliv na pocutje RV2

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Vpliv
produktivnost

RV3

RV3

na RV2



E_17

E_18

E_19

E_20

E 21

E_22

Relevantna izjava

Meni se zdi ful pomembno imet
work-life balance, tako da jaz imam
tudi sluzben telefon. Sem si kar
naStimala, da ima izklopljen po
17:30, pa mi sploh ne sprejema
Klicev, pa itak ga ne gledam, ko
neham delat, ker pac to ni zdravo, da
si cele dneve na raCunalniku, pa da
gledas$ maile.

Pa tudi recimo, eni imajo osebni
telefon si povezejo s sluzbenim
telefonom. Pa imajo vse v enem
telefonu, kot da bi jaz na tega mojega
personal dala sluzbene maile. Potem
si skozi gor, pa gledaS maile,
scrollas, pa si addicted to it.

Jaz imam 2 telefona, sluzbenega in
personal, imam pa¢ lo¢eno to Cist.

Se mi zdi, da imamo dokaj zdravo
omejeno, da ni sestankov ob petkih,
pa zdej to, kar smo dobili od
direktorja, da nimamo sestankov ...
kaj Ze ...ob sredah od 12 pa do 14h
30 ni sestankov

Ja, ves, kar sem prej rekla adrenalin
pa to... lih tako je, ko dobis§ kak e-
message, pa tako akcija, moras delat.

Primer, ko delamo razvoje, smo s
skupino povezani preko Jire ali
Skype-a. Nimamo pa nekega takega
toola lokalno, pa bi bilo dobro, da bi
imeli kak project management tool
znotraj podjetja. Ali pa da bi imeli mi
kot oddelek, nasa ekipa, da bi imeli
mi neke vrste Slack ali pa task
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Koda

Omejevanje
tehnoinvazije

Zasvoljivost

Omejevanje
tehnoinvazije

Interno
osvescanje
problema

Adrenalin

Project
management tool

Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

Dejavnik
tehnoiloskega
stresa

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Vpliv na pocutje

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV3

RV1

RV3

RV3

RV2

RV3



E_23

E_24

E 25

E_26

E 27

Relevantna izjava

management system, da bi vsi vedeli,
kdo na vsem dela.

Saj folk v podjetju uporabljajo
OneNote, kjer pa¢ belezijo taske.
OneNote je kul, ker ga lahko odlozis
v eno mapco in vsi lahko vpisujejo
noter, pa share-ajo.

Lih za te tickete /izpuséeno/ bi lahko
imeli tool skupaj mi, IT, klicni
center, da bi vsi videli tickete v eno.
Tako pa imamo 3 programe, pa
vodimo sproti OneNote, da sploh
vemo, kaj se dogaja. Tako da je tle
ful placa za optimizacijo.

Osvesca se, imamo dosti delavnic,
pa webinarjev za te skille. Primer,
imeli bomo lih en webinar, kako
narediti dobro online predstavitev,
ker smo vsi doma, kako uporabljat
webex v svojo prid, kako ¢im bolj
izkoristiti to

Recimo fajn primer je, da mi, ki smo
na prenosnikih, smo prej$nji teden
mogli vsi nadgradit sistem VPN-ja.
IT je imel razpisanih, ne vem, 13
seminarjev na to temo. Se pravi en
bogi IT-jevc je mogel trinajstkrat 1
uro isto razlagal za ljudi, skupinam
po 15 ljudi, da je razlozil, da so vsi
pravilno naredili posodobitev

Treba pa je bilo naredit, ker je nehala
delat povezava. Tako da to je po
moje bilo stresno za vse. Tudi jaz, ko
sem mail prebrala sem bila, ok,
prijavit se moram na webinar. Tale
link moram odpret.
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Koda

Organizacija dela

Poenotenje
internih sistemov

Osvescanje
znotraj
organizacije

Tehni¢na

podpora

Tehnonegotovost

Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjsSevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

RV

RV3

RV3

RV3

RV3

RV1



E 28

E_29

E_30

E 31

E_32

E_33

E_34

E_35

E_36

Relevantna izjava

Navodila so bila napisana, samo
tako, stvari bom mogel delat. So pa
nas lepo popedenali, tako da ja ..

Ja, poslali so 2 tedna prej mail,
trikrat reminder, to bo, dejte se
vpisat, pridete potem na webinar,
gremo skupaj cez, potem je
posodobitev, smo skupaj na vezi,
potem je kon¢no konec.

Mene je enkrat bivsi Sef klical ob
20h 30, ko sem bila v kinu. Klical me
je, pa sem prekinila, potem mi je
pisal SMS, zato ker ni bilo nekega
obvestila na spletni strani gor.

V bistvu jaz bi najprej priporocala po
moje, da se zacne delat na internih
sistemih pa programih.

V zadnjem letu sem opazila, da se je
kadrovska  potrudila na teh
izobrazevanjih za zaposlene. So
naredili malo boljsi tool oziroma
program.

Itak si napisal v mail, na koga se
obrnit, ¢e ni delo predano, bil je
support drugih iz projekta.

Pa utiSane notification-e od dolodene
ure.

Potem recimo, da imas tocno
doloCen cas, kdaj se prijavi§ v
sluzbo, pa kdaj koncas. Ne tega

podaljSevanja z urami.

Tako da ful se mi zdi pomembno
imet te zdrave omejitve, da res nisi

preveC  obremenjen, da  se
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Koda

Zmanjsevanje

tehnonegotovosti

Tehni¢na
podpora

Tehnoinvazija

Optimizacija

internih sistemov

Kvalitetna
IzobraZevanja

Medsebojna
pomoc

Omejevanje
vpliva IKT

Omejevanje
tehnoinvazije

Omejevanje
tehnoinvazije

Kategorija

ZmanjsSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

Dejavnik
tehnoloskega
stresa

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV3

RV3

RV1

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3



E_37

E 38

E_39

E_40

E 41

E 42

Relevantna izjava

nekih kakor
pravil, ki si jih sam postavis.

disciplinirano  drzi§

Ja, spodbujat morajo tako vedenje,
pa tudi sami morajo biti primer za to.

Je pa tudi v tem, koliko je pac tega
medsebojnega razumevanja, pa
komunikacije. Komunikacija je
lahko ful minus, ¢e se ne pogovarjas
s Sefom ali pa z ekipo ali pa ekipa z
ekipo, je lahko tudi ful minus.

Ves, kaj bi lahko naredili, to je
najbolj vazno, kar lahko firma
naredi. Da zagotovi pravo Stevilo
resursov, to je bil zmeraj problem, pa

tudi je marsikje.

Nam je podjetje omogocilo lansko
leto Udemy, sicer zdej ga nimamo
ve€, zdaj imamo Linkdin Learning,
ampak tam je bilo dejansko eno
izobrazevanje pac Time
management pa organization neki.

Pa sem dejansko naredila in so
priporocali noter program TickTick,
ticktick.com. Jaz si vse taske dajem
noter, predstavili so lih ta sistem,
kako se paC organiziras, pa kako s
temi maili pa taski handle-as.

Jaz vsak dan zjutraj pogledam taske,
ki si jih pa¢ piSem noter sproti. Prvi
dan sem recimo ful porabila, ene 2
ure, da sem si cele maile uredila, da
sem si prepisala v To-do-je, da sem
si jih oznacila, do kdaj je kaj treba
naredit, ampak enkrat, ko imas$
sistem, ti gre. Zdej v bistvu 2x na dan
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Koda

Zgleden primer

Medsebojna
komunikacija

Resursi

[zobrazevanje

Izobrazevanje

Organizacija dela

Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjsSevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

ZmanjSevanje
vpliva

RV

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3

RV3



E_43

E_44

E_45

E_46

E_47

E_48

Relevantna izjava

tisto pogledam, pa pokljukam na
koncu.

Boljse se pocutim, ¢e odpiSem na
mail, pa odkljukam, kakor ¢e samo
odpiSem na mail. Meni je bila prva
stvar v tej sluzbi, da se pac
organiziram, da si ¢as razdelim, ker

drugace, ne mores ¢ez pridet.

Itak imamo vsi svoje metode cope-
anja s stresom, ampak glede na to,
koliko se govori v zadnjem Casu o
tem, tudi pomaga kaksna rekreacija,
to je number one thing.

Pa da se zna$ odklopit, saj work-life
balance, da se pac spocijes. Ne samo
ob vikendih, to mi tudi ni dosti, da
bos samo zivel za vikend, pac¢ vsak
dan mora bit.

Vcasih, Ce si naletel na kakSen
problem v enem programu in pac
probavas, klika§ in delas razli¢ne
scenarije in zabijes 1 ali 2 uri na tem
problemu, pa Se kar nima§ pojma.

Zdaj koliko
natempiran dan, ampak vcasih je

odvisno, 1mas
dejansko hitreje, ¢e se obrne§ na
nekoga za pomoc.

Ce ti ni jasno, direkt klikne$ unega,
Ki ti je za support, quality assurance,
potem pa skupaj pogledas in prijavi§
bug. Ja, v&asih je res hitreje. Ce
nekomu takoj pise$ za support.
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Koda

Programi za
organizacijo dela

Skrb za zdravje

Pocitek

Kompleksnost

Medsebojna
pomoc

Tehni¢na
podpora

Kategorija

ZmanjSevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

Zmanjsevanje
vpliva

Dejavnik
tehnoloSkega
stresa

ZmanjSevanje
vpliva
kompleknosti

ZmanjSevanje
vpliva
kompleksnosti

RV

RV3

RV3

RV3

RV1

RV3

RV3



Priloga 3: Prikaz povzetka ugotovitev

Problem/dejavnik
tehnoloSkega stresa

Organizacijski mehanizmi

za zmanjSevanje
tehnoloskega stresa

Individualni mehanizmi za
zmanjSevanje tehnoloSkega
stresa

Distrakcije

- lzKklop raznih digitalnih
orodij pri delu.

- Omejevanje rabe IKT.

Kompleksnost

- Platforma za
centralizacijo
informacij (company
wiki, notranji wiki,
knowledge wiki).

- Prenos znanja
znotraj organizacije.

- Medsebojna pomoc¢
med zaposlenimi.

- Izobrazevanje
zaposlenih.

- Navodila za uporabo.

- Uporabniku prijazna
programska oprema.

- Tehni¢na podpora.

- Nudenje kvalitetnih
izobrazevanj.

- Iskanje informacij in
uporaba kvalitetnih
virov.

- Posvecanje ¢asa uc¢enju
in spoznavanju orodij.

Rahljanje meja med
prostim ¢asom in delom

Dostopnost

Dosegljivost

- Spodbujanje
organizacijske
kulture, kjer se
spostuje prosti ¢as
zaposlenega.

- Komunikacija v
organizaciji poteka
samo znotraj

- Omejevanje rabe IKT
izven delovnega Casa.

- Individualna odloditev,
da ni dosegljiv izven
delovnega Casa, in
samodisciplina.

- Locene naprave za
sluzbene in zasebne
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delovnega Casa.

Pravila, ki omejujejo
komunikacijo izven
delovnega Casa in
spostovanje teh
pravil med
zaposlenimi.

Uvajanje
formalnega urnika, v
Casu katerega je
lahko zaposleni
kontaktiran.

Vodstvo organizacije
mora biti zgled pri
upostevanju pravil o
neposeganju v prosti
Casa zaposlenega.

Opolnomocenje
zaposlenih za
organizacijo lastnega
dela.

Interno osvescanje o
problematiki.

Termini znotraj
delovnega Casa, ko
sestanki niso
dovoljeni.

namene.

Ne prakticirati
podaljSevanja delovnih
ur.

Drzanje pravil glede
zaCetka in konca dela.
Nedosegljivost izven

delovnega Casa
(nesprejemanije klicev).

Previsoka pri¢akovanja
glede ucinkovitosti in
organiziranosti

Preobremenjenost

Poudarek na  hitri

Natan¢na
specifikacija nalog
Se pred izvedbo
projektov.

Uvajanje project
management orodij.
Uvajanje task

management
sistemov.

Organizacija lastnega
¢asa in dela (orodje
TickTick).
Sestavljanje seznama
opravil za lazjo
organizacijo dela.

Ustrezna prioritizacija
dela.

Omejevanje distrakcij.
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¢asovni izvedbi

Napacno ocenjevanje
tezavnosti nalog

Omogocanje
dovoljsnega Stevila
resursov.

Realno ocenjevanje
tezavnosti nalog.

Tehni¢ne tezave

Izobrazevanje
zaposlenih.
Omogocanje
tehni¢ne podpore.

Medsebojna pomoc.

Negativni obcutki
zaradi  neznanja in
neobvladovanja
tehnologije

Negotovost pri  rabi
digitalnih orodij

Spodbujanje
medsebojne pomoci
med zaposlenimi.

Neocitanje
zaposlenim glede
neznanja in
neobvladovanja
tehnologije oziroma
solidarnost z njimi.

Organiziranje
1zobrazevanj za
zaposlene.

Izobrazevanje
zaposlenih z
namenom, da bi jim
priblizali
tehnologijo.
Oglasevanje
pozitivnih lastnosti
tehnologije.

Promocija statusa
tehnologije kot
pomocnika in ne kot
necesa obveznega.

[zobrazevanje in
priprava na rabo

Samoizobrazevanje z
namenom, da se pripravi
na morebitne
spodrsljaje/nesporazume
in neznanja.

Podajanje iniciative za
izobrazevanja tudi v
okviru delovnega mesta.
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digitalnih orodij.

Uvajanje dobro
razvitih aplikacij.

Drugo

Omogocanje
pogovora s
strokovnjakom.

Osvescanje glede
problematike
tehnoloskega stresa
in stresa na splosno s
predavanji in
delavnicami.

Vlaganje v interne
sisteme in programe.

Skrb za zdravje
Odzivnost na e-maile.
Vsakodnevni pocitek.
Rekreacija.

Raba fizi¢nega gradiva
namesto elektronskega.

Odmori.
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