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UVOD

Slovenija je ze pred ¢asom prestopila iz 2. v 3. razvojno stopnjo po Porterju (Mozina, 2009, str.
3-5). Za 2. razvojno stopnjo je znacilna proizvodnja standardiziranih proizvodov in hierarhi¢no
organizirana struktura, konkurencno prednost pa predstavljajo ¢im nizji proizvajalni stroski.
Slovenija zaradi viSine bruto domacega proizvoda na prebivalca ter temu primerne visine pla¢ ne
more veC konkurirati drzavam v razvoju kot so Kitajska, Bolgarija, Romunija, Bosna in
Hercegovina, Srbija itn. Kot smo lahko opazili, Se posebej v zadnjem letu, ko nas je prizadela
gospodarska kriza, tehni¢no usmerjena podjetja selijo proizvodnjo iz Slovenije v prej omenjene
drzave v razvoju ali pa gredo v steCaj, saj na tej razvojni stopnji, s tako visokim zivljenjskim
standardom, nismo ve¢ konkuren¢ni. Za 3. razvojno stopnjo je znalilna inovativnost,
konkuren¢na prednost pa se kaze v znanju, nenechnem ucenju, ustvarjalnosti in inovativnosti.
Stroga hierarhi¢na struktura iz 2. razvojne stopnje preide v razdelitev avtoritete po posameznih
strateSkih enotah, znotraj katerih so organizirani timi, ki s svojim komplementarnim znanjem,
raznolikostjo in posamezniki z razliénimi osebnostnimi znacilnostmi podjetju prinasajo
konkurenc¢no prednost. Glede na to, da nas je prizadela gospodarska kriza in je posledi¢no toliko
proizvodnih podjetij propadlo, za naso razvojno stopnjo pa je perspektiven pretezno storitveni
sektor, se bo pri nas vedno bolj uvajalo in razvijalo timsko delo, ki je znacilno za neproizvodno
usmerjena podjetja in za projektno delo. Prav tako se bo timsko delo ¢edalje bolj uvajalo zaradi
kompleksnejSih problemov, zahtev po hitrih resitvah in zahtev po specializiranem znanju z ve¢
podrocij, s katerimi se srecujejo podjetja.

Da bi lahko podjetja u¢inkovito reSevala kompleksne probleme in s tem ohranila konkuren¢nost
na trgu, morajo vedeti kaj je timsko delo in po ¢em se razlikuje od skupinskega dela. Dyer (1987,
str. 4) pravi, da je tim skupina ljudi, ki je odvisna od skupinskega sodelovanja, obenem pa vsak
¢lan posebej prispeva ves svoj potencial k doseganju ciljev in uspeha. Zupanova in Kase (2003,
str. 129) ob tem dodajata, da se timsko delo od skupinskega razlikuje predvsem po medsebojnem
sodelovanju med c¢lani. Pri timskem delu je zaradi medsebojne interakcije med clani tima,
izmenjave znanj in izkuSenj ter spodbujanja ustvarjalnosti sestevek dela posameznikov vecji, kot
bi bil sestevek individualnega dela posameznikov v skupini.

Glenn Parker (1990, str. 33) v svojem delu navaja 12 glavnih dejavnikov, od katerih je odvisna
uspesnost tima: jasen namen, neformalno in spros¢eno vzdusje, sodelovanje, posluSanje,
konstruktivno reSevanje problemov, soglasje pri sprejemanju odlocitev, odprta komunikacija,
jasno razdeljene vloge in =zadolzitve, deljeno vodstvo, raznolikost in sposobnost
samoocenjevanja. S krepitvijo tima oznacujem vse dejavnosti, ki vplivajo na dejavnike, ki
povecujejo uspesnost tima.

Namen diplomskega dela je poiskati glavne dejavnike, ki vplivajo na delo v timu oziroma na
uspesno delovanje tima, poiskati lastnosti uspesnih timov, raziskati na kaksSen nacin se izvaja
krepitev tima in na kak$en nacin krepitev tima vpliva na delo v timu in na ¢lane tima. Poleg tega
zelim tudi raziskati problematiko timskega dela in ugotoviti katere so najpogostejSe ovire, s
katerimi se timi srecujejo na poti do svoje uspesnosti.
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Cilj diplomskega dela je ugotoviti uc¢inkovitost razli¢nih vrst delavnic za krepitev tima, ugotoviti
ali timi za svoje tezave izberejo pravo vrsto delavnic ter kdo v podjetju najpogosteje izbira in
organizira vrsto delavnice, ki se je bo tim udelezil. Poleg tega bom poskusala ugotoviti tudi
kateri so najpogostejsi problemi v timih in na kakSen nacin je najbolje reSevati dolo¢en problem.

Diplomsko delo bo sestavljeno iz petih delov, izmed katerih bodo trije deli teoreti¢ni, Cetrti del
bo raziskovalni, peti del pa bo zajemal splosne ugotovitve in priporocila. V prvem poglaviju se
bom ukvarjala z opredelitvijo klju¢nih pojmov oz. z opredelitvijo besede tim, timsko delo in
delavnice za krepitev tima. Razli¢ni avtorji razlicno opredeljujejo omenjene pojme, v poglavje
pa bom vkljucila le nekatere izmed njih.

V drugem delu bom podrobneje razclenila timsko delo, in sicer bom opredelila razlike med
skupino in timom, navedla bom prednosti in slabosti timskega dela, opisala razli¢ne vloge, ki jih
zastopajo Clani v timu, naStela osebnostne znacilnosti, ki determinirajo uspesnega Clana tima,
navedla bom razvojne faze skozi katere mora iti tim v svoji »zivljenjski dobi«, opredelila bom
optimalno velikost tima, naStela vrste tima in zakljucila z navedbo razlik med uspe$nim in
neuspesnim timom.

Tretji del diplomskega dela bo posvecen raz€lenitvi delavnic za krepitev tima. Zacela bom s
kratkim opisom zgodovine in razvoja delavnic za krepitev tima, nato bom nastela nekatere vrste
delavnic in navedla razliko med zabavnimi in strokovnimi delavnicami za razvoj tima.
Nadaljevala bom z opisom, kdaj je primerno uporabiti tovrstne delavnice in katere vrste delavnic
so najprimernejse za reSevanje doloc¢enih problemov, ki se pojavljajo v timih, koncala pa bom z
opisom nacinov izvajanja delavnic za krepitev tima.

V Cetrtem delu, ki bo raziskovalni, bom na podlagi anketnega vprasSalnika naredila analizo
odgovorov na vprasanja, ki mi bo pomagala pri doseganju cilja diplomskega dela, kar pomeni, da
bom ugotavljala kako ucinkovite so razli¢ne vrste delavnic za krepitev tima, ustreznost izbire
delavnic glede na tezave v timu ter kdo v podjetju izbira in organizira delavnice.

V petem delu bom navedla splo$ne ugotovitve in priporocila, do katerih sem prisla pri raziskavi.
Napisala bom katere delavnice so, glede na podatke iz raziskave, primerne za reSevanje
dolocenih problemov, s katerimi se srecujejo timi, in na kaj morajo biti podjetja pozorna, ko se
odloc¢ajo za izbiro razli¢nih vrst delavnic. Petemu poglavju diplomskega dela bo sledil sklep, v
katerem bom povzela splosne ugotovitve diplomske naloge.

1 OPREDELITEV POMEMBNIH POJMOV

»Nihce ni popoln, tim je lahko.« R. M. Belbin

Ker ve¢ glav ve¢ ve, postaja ustvarjanje uspesnih timov vedno pomembnejSe. Podjetja ¢edalje

ve€ Casa in sredstev namenjajo reSevanju problema, kako sestaviti uspesen tim oziroma kako ze

obstojeci tim narediti bolj uspesnega. Na prvo tezavo naletijo Ze pri sestavi tima, saj je uspesnost
2



tima med drugim odvisna tudi od Stevila njegovih ¢lanov in od raznolikosti tako znanja, ki ga
imajo ¢lani tima, kot tudi njihovih osebnostnih znagilnosti. Sir§i kot je spekter znanja in
osebnostnih znacilnosti v timu, vecji je potencial za uspesen tim. Vecja raznolikost pa po drugi
strani privede tudi do mnogih ovir in nesoglasij, ki jih je potrebno resevati, ¢e zelimo, da se tim
ohrani in dobro deluje. Ni dovolj, da v timu strnemo mnoga znanja in razline osebnosti,
potrebno je tudi neprestano delati na krepitvi tima.

1.1Tim in timsko delo

Razli¢ni avtorji razli€no definirajo tim, timsko delo in krepitev tima, zato jih bom nekaj navedla
in povzela temeljne znacilnosti, ki opredeljujejo tim in timsko delo.

Mozina et al. (1994, str. 601) pravijo, da mora imeti skupina 2 ali ve¢ posameznikov, ki se
srecujejo zaradi pomembnih zadev. Ker je vsak tim skupina, ni pa vsaka skupina tim, opredeli
tim kot skupino, v kateri ¢lani sodelujejo pri odloCanju, so povezani med seboj, prisotno je
pristno sodelovanje med njimi, prav tako pa so si v medsebojno pomo¢ pri opredeljevanju ciljev.

Maddux (1992, str. 15) navaja, da se skupina spremeni v tim, ko vsi ¢lani skupine razumejo
njihov skupni namen. Da je tim uspeSen, mora vsak igrati svojo vlogo in ob tem v najvecji meri
izraziti svoje talente in znanje. Cilji so navadno doseZeni, ko ¢lani zdruZijo vse svoje sposobnosti
in zmanjsajo vpliv svojih Sibkih lastnosti.

Rozman (1993, str 208) opredeljuje timsko delo kot izvajanje dolo¢ene naloge s pomocjo
skupine, v kateri vsak ¢lan s svojim prispevkom sodeluje pri izvajanju le-te. Namen oblikovanja
tima je zdruzitev oseb z razlicnim znanjem iz razlicnih podrocij, ki omogocajo poglede na
problem z razli¢nih vidikov. Tim je organizacijska tvorba, v kateri so ¢lani, ki delujejo,
opravljajo k cilju usmerjene naloge, prisoten je vodja, ki usmerja delo, zadnji element pa je
element komuniciranja oz. proces medsebojne izmenjave informacij, znanj in izkusen;.

Parker (1990, str. 16) pravi, da skupina ljudi ni tim, tim pa je skupina ljudi, kjer obstaja visoka
stopnja soodvisnosti, usmerjena k doseganju cilja oz. dokonéanju doloéene naloge. Clani tima se
strinjajo glede cilja in glede tega, da je edini nacin za doseganje cilja ta, da delajo skupaj.
Opredelitev dopolni s primerom tekmovalcev v maratonu, ki imajo skupen cilj, vendar niso tim,
ampak skupina, saj morajo za to, da bi dosegli cilj, med seboj tekmovati in ne sodelovati.

Robbins in Finley (1997, str. 10) opredelita tim kot ljudi, ki delajo skupaj doloceno stvar, pri
¢emer pa tima ne doloc¢a besedna zveza dolocena stvar, temvec beseda skupaj.

Woods (1997, str. 7) pri svoji opredelitvi navaja, da je timsko delo sestavljeno iz odnosa in

dejanj oz. akcije. Timski odnos zajema zavedanje ljudi, da je njihovo delo medsebojno odvisno

in da je uspesnost celotnega podjetja odvisna od tega ali zaposleni sodelujejo med seboj. Timska

dejanja oz. timske akcije pa zajemajo razumevanje celotnega procesa in cilja, razumevanje

posameznikovih vlog v procesu, odprto in primerno komuniciranje med posamezniki ter
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zavedanje ¢lanov tima, da imajo skupno odgovornost tako za dokoncanje naloge kot tudi za
nenehno izboljSevanje procesa.

Zgoraj nasteti avtorji na splosno podobno definirajo tim oziroma timsko delo, razlika je le v tem,
na kateri element timskega dela se osredotoCajo oziroma kateri element se jim zdi
najpomembnejsi. Povzeto po zgoraj napisanih definicijah se avtorji strinjajo, da je tim sestavljen
iz 2 ali ve¢ posameznikov, ki imajo znanja z razliénih podrocij in razlicne osebnostne
znadilnosti. Clani tima med seboj sodelujejo, izmenjujejo znanja, so soodvisni, si zaupajo,
razumejo svoj namen in, kar je najpomembnejse, imajo skupni cilj, ki so mu predani. Sestevek
dela posameznikov v timu je vecji kot je seStevek individualnega dela v skupini, ¢emur pravimo
sinergijski ucinek timskega dela. To opredelitev tima bom uporabila v svojem diplomskem
delu.

1.2 Krepitev tima

Ker v svojem diplomskem delu proucujem vpliv delavnic za krepitev tima na izboljSanje
uspesnosti timskega dela, menim, da je najblizZji slovenski prevod angleske besedne zveze »team
building« krepitev tima, saj izraz predstavlja vse dejavnosti, ki pripomorejo k izboljSanju
timskega dela. Pod krepitev tima sodijo neformalna druzenja, pikniki, klasi¢ni seminarji, izleti,
potovanja itn., kakor tudi ¢edalje popularnejSe delavnice za krepitev tima.

Krepitev tima je proces, ki omogoca ¢lanom tima razumeti naravo timske dinamike, hkrati pa
jim omogoca razvijanje nacinov delovanja, ki pripomorejo k izboljSanju u¢inkovitosti timskega
dela (Torres & Fairbanks, 1996, str. 2-3). Gre za odgovor na potrebo po spremembi nacina dela z
namenom motivacije ¢lanov tima k bolj uéinkovitemu timskemu delu. Clanom tima pomaga
krepiti njihove prednosti in odpravljati njihove slabosti. Spodbuja jih k reSevanju tezav in
izboljSevanju medsebojnih odnosov, kar je najbolj kriti¢en dejavnik uspeha danasnjih podjetij.

Parker pravi, da timsko delo ne nastane naravno. Sodelovanje v timskem duhu je priuceno
vedenje, pri ¢emer morajo ¢lani tima neprestano razvijati spretnosti, ki so potrebne za tovrstno
delo (2003, str. 149). Krepitev tima nato opredeli kot vse dejavnosti, ki pripomorejo k temu, da
¢lani tima osvojijo omenjene spretnosti. Nekatere od omenjenih spretnosti so: nacrtovanje in
zastavljanje ciljev, vodenje sestankov, posluSanje, konstruktivno reSevanje konfliktov,
sporazumno sprejemanje odlocitev, prevzemanje tveganja, opredeljevanje vlog in odprto
komuniciranje (1990, str. 149-150).

Krepitev tima se med drugim izvaja tudi preko organiziranih delavnic za Kkrepitev tima, kjer je
namen prek inovativnih, modernih in kakovostnih programov ter s pomocjo usposobljenih
trenerjev z veliko izku$njami ucvrstiti vezi med ¢lani tima in povzdigniti timsko delo v podjetju
na vi§ji nivo. Vecina delavnic se prilagodi potrebam posameznega tima (Teambuilding
Akademija, 2010).



Po besedah Zupanove (2003, str. 133) med bolj pogoste pristope delavnic za krepitev tima sodijo
tehnike in usposabljanja za timsko delo, povezana z raznimi igrami, ki obicajno potekajo na
prostem in pri katerih mora tim reSevati dolo¢ene naloge. Glavni namen je spoznavanje
elementov timskega dela, ob tem pa se ¢lani tima tudi bolje spoznajo med seboj.

Delavnice za krepitev tima zajemajo Sirok spekter aktivnosti v kombinaciji s timskimi vajami
(S.O.L. Institut, 2010), obi¢ajno v poslovnem kontekstu z namenom izboljsati delovanje tima.
Prilagojene so potrebam posameznega tima glede na tezave, ki jih imajo v timu, njegovo
velikost, starost ¢lanov, fazo, v kateri je tim, ... in variirajo od enostavnih delavnic, ki so
namenjene utrditvi vezi med ¢lani, do kompleksnih simulacij in vec¢dnevnih delavnic za razvoj
tima (Wikipedia: Team building, 2010). Zaposleni, ki se udelezijo delavnic za krepitev tima, se s
pomocjo vaj, postopkov in pristopov formirajo v tim in se popolnoma uskladijo za skupno
delovanje in uspe$no doseganje zastavljenih ciljev. Na ta nacin Clani tima laZe oblikujejo in
razvijejo skupno poslanstvo, vizijo in cilje ter povecajo pripadnost eden drugemu in celotnemu
timu (Creatoor, 2010).

Glavni namen delavnic za krepitev tima je iz tima izlusciti najboljse in s tem zagotoviti njegov
razvoj, pozitivno komunikacijo, izpostaviti voditeljske lastnosti ¢lanov tima in nauciti ¢lane,
kako delati skupaj, da bi ¢im ucinkoviteje reSevali probleme in izpolnjevali naloge (Wikipedia:
Team building, 2010). So ucinkovit na¢in za druzenje, medsebojno spoznavanje, krepitev vezi
med ¢lani tima, izbolj$anje klime v podjetju ter za sprostitev in zabavo (S.O.L. Institut, 2010). S
pomocjo delavnic zaposleni razvijajo akcijske nacrte in ucinkovito prepoznavajo in oblikujejo
timske vloge, ocenjujejo napredek in prepoznavajo uspesnost delovanja obstojeCega tima
(Creatoor, 2010).

Glede na zgoraj navedene opredelitve lahko povzamemo, da krepitev tima zajema vse
dejavnosti, katerih cilj je izboljSanje ucinkovitosti timskega dela ali njegovega delovanja. Gre za
SirSo opredelitev, v katero poleg seminarjev, druZenj, izletov, izobrazevanj itn. sodijo tudi
delavnice za krepitev tima. Delavnice za krepitev tima so programi, ki preko razli¢nih aktivnosti
in iger, ki se vefinoma dogajajo na prostem, pomagajo timu krepiti njegove prednosti in
zmanjSevati njegove slabosti. Glavni namen delavnic je spoznavanje dejavnikov, ki so
pomembni za uspe$no timsko delo, spoznavanje prednosti, ki jih ima obravnavani tim, in
razvijanje spretnosti, ki so potrebne za uc¢inkovito delo v timu.

2 TIM

V Sloveniji ob vedno visji stopnji brezposelnosti in podaljSevanju Casa, ki ga delavec prezivi na
delovnem mestu, narasca intenzivnost dela na delavca. Zaradi tega prihaja do izgorevanja na
delovnem mestu in do poviSanih stroskov drzave zaradi bolniskih dopustov. Managerji v Casu
gospodarske krize odpuscajo presezke delavcev in zahtevajo veC od tistih, ki so obdrzali
zaposlitev. Zahtevajo, da se Stevilo delavcev zmanjSa, produktivnost pa naj kljub temu ostane
enaka. Managerji se lahko ideji o povefanju produktivnosti z istim Stevilom zaposlenih ali
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zahtevi po enaki produktivnosti z manjSim Stevilom zaposlenih priblizajo na ta nacin, da namesto
dodatnega obremenjevanja posameznika, ustvarijo uc¢inkovit tim. Pri timskem delu se zaradi
razliénega znanja njegovih clanov in znacilnih sinergijskih ucinkov naredi vec, hitreje, ob
manjSem stresu in vecji kreativnosti.

2.1 Razlika med skupino in timom

Vsak tim je skupina, ni pa vsaka skupina tim. Mnogo avtorjev v svojih delih opisuje razlike med
skupino in timom, menim pa, da je Madux (1992, str. 11) v svoji tabeli povzel vse bistvene
razlike med njima. NajpomembnejSa razlika je ta, da so ¢lani tima za razliko od ¢lanov skupine
udelezeni pri postavljanju ciljev, katerim so vsi zavezani in jih lahko dosezZejo le z medsebojno

pomocjo in sodelovanjem. Ostale razlike so podrobneje navedene v Tabeli 1.

Tabela 1: Razlike med skupino in timom

SKUPINA

TIM

Clani so mnenja, da so organizirani v skupine
zaradi administrativnih razlogov, zato
posamezniki znotraj skupine delajo neodvisno
eden od drugega, razen v primeru skupnih
ciljev, ko delajo v povezavi z ostalimi.

Clani so medsebojno odvisni in dosegajo svoje
cilje z vzajemno pomocjo. Ne poskusajo se
okoristiti na racun drugih in se ne prepirajo o
tem kdo je bolj primeren za dolo¢eno delo.

Clani niso v veliki meri vkljueni v
nacrtovanje ciljev skupine, zato poskusajo vso
pozornost usmeriti nase. Delo jemljejo kot
najeti delavci.

Clani skupine so zavezani enakim ciljem, ki so
jih pomagali tudi ustvariti, zato sprejmejo delo
kot svojo »last« in zdruzijo svoje moci.

Clanom so naloge delegirane in se jih ne
sprasuje po mnenju o najboljSem nacinu za
njihovo izvedbo. Predlogov se ne spodbuja.

UcinkovitejSe doseganje ciljev tima je posledica
izvirnosti, talenta in znanja.

Clani ne razumejo vloge sodelavcev v
skupini, zato tudi ne zaupajo njihovim ciljem.
Nestrinjanje oz. izraZanje svojega mnenja se
obravnava kot nezazeleno, saj razbija
enotnost skupine.

Clani si med seboj zaupajo in se spodbujajo pri
izrazanju mnenj, predlogov, obcutkov ali
nesoglasij. Dobrodosla so tudi vprasanja.

Clani se med seboj ne morejo resni¢no
razumeti, saj so zelo previdni pri tem, kaj
povejo. Pojavi se namiSljeno igranje vlog.
Tisti, ki niso dovolj previdni, se lahko
ujamejo v komunikacijsko past.

Clani poskusajo razumeti staliS¢e vsakega ¢lana
tima. Mocno si prizadevajo za odprto in posteno
komunikacijo.

Kljub dobri usposobljenosti posameznega
¢lana na dolocenem podrocju, lahko Sef ali
sodelavci tega ¢lana pri uporabi tovrstnega
znanja mo¢no ovirajo.

Clani spodbujajo ostale, da razvijajo svoje
talente in da svoje znanje uporabljajo pri delu.

»se nadaljuje«




»nadaljevanje«

Clani ne znajo resevati situacije, ko se Clani jemljejo konflikt kot nekaj normalnega v
znajdejo v konfliktu. Lahko se zgodi, da vodja | medc¢loveskih odnosih, kot priloznost za iskanje
odlaga posredovanje, dokler ne nastane Se novih reSitev in spodbujanje kreativnosti.

vecja Skoda. Konflikt poskus$ajo resiti hitro in konstruktivno.
Clani lahko pri odlogitvah, ki so pomembne Vsi €lani sodelujejo pri odlocitvah, ki so

za skupino, sodelujejo ali pa ne. Strinjanje z pomembne za tim. Vodja sam odloc¢a v

mnenjem vodje je v€asih bolj pomembno kot | situacijah, ko se tim ne more zediniti, ko je treba

uspesni delovni dosezki skupine. hitro ukrepati ali pri kon¢nih odlo¢itvah in ¢lani

to razumejo. Cilj je uspesnost tima in ne
strinjanje s Sefom.

Vir: R. B. Maddux, Oblikovanje teama; Vaja v vodenju, 1992, str. 11

2.2 Prednosti in slabosti timskega dela

Po mnenju avtorjev Parker (1990, str. 9), MozZina et al. (1994, str. 625), Rozman (1993, str. 166),
Zupan in Kase (2003, str. 134-135) in Robbins ter Finley (1997, str. 11-12) so prednosti
timskega dela naslednje:

Vecja produktivnost: gre za sinergi¢ne ucinke, ko je zaradi sodelovanja, izmenjave znanja,
izkuSenj, informacij in zaradi spodbujanja inovativnosti sestevek dela posameznikov v timu
vedji kot je sestevek individualnega dela v skupini.

UcinkovitejSa izraba virov: predvsem se ta izraba virov navezuje na uporabo znanja kot
vedno pomembnejSega elementa za doseganje konkurencne prednosti. Ker tim sestavljajo
posamezniki s specializiranim znanjem z razli¢nih podroc€ij in imajo na doloCen problem
razlicne poglede, lahko resujejo kompleksnejSe probleme, saj z izmenjavo informacij in
znanja zapolnijo vrzeli.

Uc¢inkovitejSe sprejemanje odloCitev oziroma reSevanje problemov: ker odlocanje
oziroma resevanje problemov poteka na podlagi izmenjave razli¢nih mnenj, znanj z razli¢nih
podrocij, razli¢nih sposobnosti, razlicnih na¢inov razmisljanja in vecje koli¢ine informacij, to
pripelje do novih in raznovrstnih resitev oziroma kreativnejsih odlocitev. Poleg tega so ¢lani
zaradi moznosti vplivanja na odlo€itev bolj dovzetni za skupne reSitve in so pripravljeni
sprejeti vecji del odgovornosti; odlocitev tudi bolje razumejo in posledi¢no v nadaljnjih fazah
izpeljave naloge ne potrebujejo toliko pojasnjevanja, hkrati pa pride tudi do manjSega Stevila
napak.

Visja kakovost izdelkov in storitev: timsko delo omogoca opravljanje nalog, ki jih obicajna
skupina ne zmore. Zaradi znanj z razlinih podroc¢ij lahko c¢lani tima opravijo bolj
kompleksne naloge hitreje in bolj kakovostno.

Boljsa komunikacija in vecja prilagodljivost podjetja: komuniciranje v timu poteka
sproéeno, odprto in obsezno. Clani podajajo kritike, ki so konstruktivne in jih ne jemljejo
osebno. Sprejemajo razlike v mnenjih, do vecine sklepov pa pridejo z usklajevanjem.
Komunikacija je v timu izrednega pomena, saj se z njo izmenjujejo informacije, znanje,
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ustvarja se ugodna klima, preko nje pa se tudi deli delo. Prilagodljivost podjetja je odvisna
od tega, kako hitro se je podjetje sposobno odzvati na spremembe. Odzivnost je v veliki meri
odvisna od hitrosti S$irjenja informacij med zaposlenimi ter kompleksnosti in
komplementarnosti znanja, kar je znacilno za timsko delo.

Drugo: vecja kreativnost in inovativnost, boljsi izkoristek posameznikovega potenciala in
prednost Stevilénosti (¢e odpustijo mene, bodo morali tudi ostale).

Kot slabosti timskega dela pa Parker (1990, str. 9), Mozina et al. (1994, str. 625), Rozman (1993,
str. 166) in Zupan ter Kase (2003, str. 134-135) navajajo:

Poenoteno misSljenje: to je posledica prijateljskih odnosov med ¢lani tima, ki povzrocijo, da
se vsi Clani strinjajo drug z drugim, da se ne bi komu zamerili. Tim postane enoten v
razmiSljanju, kar pripelje do uni¢enja raznolikosti. Z izrazanjem prehitre podpore ¢lanov se
lahko spregleda prave cilje oziroma se jim ne sledi.

Prevlada enega ¢lana: posamezni ¢lan v timu izstopa in s tem zmanjSuje u€inkovitost
timskega dela. Prevlada se lahko pokaze s tem, da drugim ¢lanom ne dovoli do besede, jih
prekinja ali pa jih preglasi. V najskrajnejSih primerih se ostali ¢lani ne upajo upreti
prevladujocemu ¢lanu in se strinjajo z doloceno resitvijo zaradi pritiska.

ReSevanje individualnih nalog s timskim delom: potrebno je dobro premisliti ali dolo¢ena
naloga zahteva timsko delo, ki lahko v primerjavi z individualnim delom po nepotrebnem
zahteva ve¢ Casa in sredstev. Ce problem ali odloditev nista tako kompleksna in ne
potrebujeta znanja z veC podrocij, je bolj u¢inkovito, ¢e se odlo¢i oziroma najde reSitev
posameznik.

Visoki stroski izobraZevanja in treninga: da bi tim deloval uspe$no, ga je potrebno
vzdrzevati, nenehno nadgrajevati in krepiti. Podjetja morajo c¢lane tima poslati na
izobrazevanja in treninge, da bi izboljsali u€inkovitost tima, zmanjSali nesporazume, resili
konflikte ali pa se naucili dolo¢enih spretnosti za uspesnejSe delo v timu. Izobrazevanja in
treningi zahtevajo veliko Casa in sredstev.

Prisvajanje zaslug in prelaganje nalog: v nekaterih primerih posamezni ¢lan tima ali vodja
tima prevzame zasluge za delo, ki ga je opravil tim kot celota. Prav tako so na drugi strani
lahko nejasno razdeljene odgovornost ali naloge. V tem primeru lahko ¢lani valijo krivdo za
svoje napake na ostale ¢lane ali pa svoje delo prevalijo na drugega ¢lana tima.

Drugo: razpravljanje zahteva veliko casa; osamosvojitev timov; odmik od problemov;
neupostevanje individualizma; zaradi konflikta med ¢lani lahko pride do zavlacevanja in
zmanj$anja ucinkovitosti; moznost ekstremnih odlocitev, ki so posledica poudarjenega
obcutka moci ali nemoci.

2.3 Vloge v timu

Uspesnost tima je odvisna od raznolikosti znanj in osebnostnih znacilnosti posameznih ¢lanov.

Ta dejavnika dajeta timu njegovo bistvo oziroma bogastvo. Na podlagi osebnostnih znacilnosti

so strokovnjaki sestavili razlicne vloge, ki jih imajo posamezni ¢lani tima. Raznolikost



osebnostnih znacilnosti je pri ¢lanih tima pomembna zato, ker s tem dobimo ve¢ pogledov in ve¢
idej pri iskanju resitev ali sprejemanju odlocitev.

Pomembno je tudi, da ¢lani tima poznajo vloge drugih, saj jim to pomaga razumeti razlicne
nacine odzivanja in delovanja ostalih ¢lanov. Na ta nacin se zmanjSa stopnja konfliktov in
izboljSa komunikacija, saj znajo ¢lani pravilno ravnati drug z drugim in se naucijo sprejemati
drug drugega s slabimi lastnostmi vred.

Psiholog dr. Belbin je prouceval kako ¢lani tima sodelujejo med seboj oziroma kaksne so njihove
vloge v timu (Mind Tools, 2010). Pravi, da je uspesnost tima odvisna od Stevila vlog, ki so
zastopane v njem. Vec kot jih je, bolj uspesen je tim. Dolocil je naslednjih 9 vlog:

Vloge usmerjene k dejanjem

Oblikovalec spodbuja ostale ¢lane tima k nenehnemu izboljSevanju. Je dinami¢en in navadno
ekstrovertiran posameznik, ki uziva v spodbujanju drugih, preverja meje zmoznosti in iSce
najboljSe mozne pristope k reSevanju problemov. Je tisti ¢lan tima, ki poskrbi, da so vse
moznosti upostevane in da tim ne postane samozadovoljen. Ovire na katere naleti, mu
predstavljajo izziv in ima pogum, da pritiska na ostale ¢lane tima, ko le-ti Zelijo odnehati.
Njegova slabost se kaze v tem, da je prepirljiv in da lahko koga prizadene.

IzvrSitelj je tisti ¢lan tima, ki dokonc¢a naloge. Ideje in koncepte spremeni v prakticna dejanja in
nacrte. Je zelo dobro organiziran, konservativen in discipliniran, njegov nacin dela pa je
sistematien in ucinkovit. Tim se lahko zanese nanj, da bo delo opravljeno. Slabost izvrSitelja je
potencialna neprilagodljivost in upiranje spremembam.

Kontrolor poskrbi, da je naloga narejena temeljito, da ni nobenih napak ali pomanjkljivosti.
Posveca pozornost najmanj$im podrobnostim. Je zelo obremenjen s ¢asovnimi roki in pritiska na
tim, da pravoCasno dokonca delo. Je perfekcionist, miren, natancen, skrben in prizadeven.
V<¢asih ga skrbi po nepotrebnem in ima tezave z vodenjem.

Vloge usmerjene k ljudem

Koordinator je tisti, ki prevzame tradicionalno vlogo vodje in vodi tim k doseganju tega, kar
misli, da je njihov cilj. Navadno je odli¢en poslusalec in ima prirojeno sposobnost prepoznavanja
spretnosti, znanj ali sposobnosti, ki jih ostali ¢lani lahko prispevajo k uspeSnemu opravljanju
dela. Je miren, dobrosréen, ustrezljiv in zelo u¢inkovito delegira naloge. Njegova slabost je, da
lahko na ostale ¢lane tima prelozi preve¢ odgovornosti in da v€asih manipulira z njimi.

Sodelavec daje timu podporo in poskrbi, da ekipa dela skupaj. Prevzame vlogo pogajalca, je
prilagodljiv, diplomatski in dojemljiv. Je priljubljen, sposoben, njegova prioriteta je timska
kohezija in pomo¢ ¢lanom tima, da se razumejo med seboj. Njegova slabost je nagnjenost k
neodlocnosti in neopredeljenost med diskusijo in sprejemanjem odlocitev.
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Raziskovalec je inovativen in radoveden. Raziskuje razlicne moznosti, razvija stike in se pogaja
za sredstva v imenu tima. Je navduSen Clan tima, ki sodeluje z zunanjimi partnerji z namenom
doseganja cilja tima. Je druzaben, ekstrovertiran in ostali ¢lani tima so pogosto naklonjeni njemu
in njegovim idejam. Negativna lastnost raziskovalca je, da hitro izgubi svoje navdusSenje in da je
obcasno preve¢ optimisticen.

Vloge usmerjene k razmisljanju

Ustvarijalec je kreativni inovator, ki si zamislja nove ideje in pristope. Raste s pohvalami, kritike
pa ga mo¢no prizadenejo in se tezko spopada z njimi. Ker so njegove ideje tako neobicajne, so
lahko pogosto tudi neprakticne. Navadno je introvertiran in raje dela loeno od ostalega tima. Je
slab v komunikaciji in nagnjen k temu, da se ne drzi danih omejitev in parametrov.

Ocenjevalec je najboljsi pri analizi in oceni mnenj ostalih ¢lanov tima. Je pameten, objektiven in
previdno tehta med pozitivnimi in negativnimi stranmi neke odlocitve. Je kriti¢ni mislec, ki se
strateSko loti svojih pristopov k problemu. Je oddaljen in pogosto se zdi necustven. Je slab
motivator in se raje odziva na dolo¢en dogodek, kot da bi ga povzro¢il.

Specialist ima specializirano znanje, ki je potrebno za opravljanje naloge. Hvali se s svojimi
sposobnostmi, znanjem in dela na tem, da bi obdrzal svoj profesionalni status. Njegov prispevek
timu je njegovo znanje, cemur posveti vecino ¢asa. Opravljanje naloge lahko preobremeni s
tehni¢nimi vidiki in s tem zamegli SirSo sliko.

Chaudhry-Lawton (1993, str. 109) pravi, da se posamezniki na zacetku, ko se tim sestavi,
postavijo v funkcionalno vlogo glede na njihovo specializacijo. Pri Belbinovem modelu velja, da
nobena vloga ni pomembnej$a od drugih in da je najboljsi tim tisti, ki zajema najvecji spekter
razli¢nih vlog.

David Merril, psiholog iz Denverja (Robbins & Finley, 1997, str. 55-56), pravi, da lahko ¢lane
tima razvrstimo v 4 tipe:

Analiti¢ni tip oznacuje Clane tima, ki so perfekcionisti in niso impulzivni. Za vsako stvar si
vzamejo Cas za premislek, zato imajo prav v priblizno 9 od 10 primerov. Opirajo se na dejstva.
Ce jih priganjamo k hitri odlo¢itvi, se raje umaknejo.

DruZzabni tip oznacuje €lane tima, ki jih odlikuje empatija. So zelo topli in vedno pripravljeni
pomagati ljudem v tezavah. So najboljsi koordinatorji predvsem zato, ker si vzamejo ¢as in so v
dobrem odnosu z vsemi okoli sebe ter vedo kaj se s kom dogaja. Imajo svoje mnenje, vendar jih
bolj zanima mnenje drugih. Pod pritiskom popustijo oziroma se zrusijo.

Vozniki so akcijski ¢lani tima. Njihova mo¢ je v rezultatih. Ce se Zelimo pogovarjati o nalogi, so
za to primernej$i ostali 3 tipi, ¢e pa Zelimo imeti nalogo narejeno, je najbolje, da se obrnemo na
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voznika. So samokriti¢ni, ¢e jih pritisnemo ob zid pa postanejo tirani. Obsojajo tiste, ki se
osredotoc¢ajo na druge stvari, namesto na nalogo. Najveckrat so v konfliktu z druzabnim tipom.

Ekspresivni tip oznacuje Clane tima, ki vedno iS¢ejo nove poglede na obravnavano zadevo.
Odlikujeta jih intuicija in kreativnost, ¢e pritisnemo na njih pa se lahko odzovejo z napadom.
Tim je navadno sestavljen iz vseh tipov, njihova naloga pa je, da med seboj uspesno
komunicirajo. Vsak posameznik bi moral poznati svoj tip ter tipe ostalih in na¢in komunikacije
le-temu prilagoditi.

Carl Gustav Jung (Musek, 1982, str. 371-372) je razlikoval med 4 temeljnimi duSevnimi
funkcijami: Cutenje, misljenje, Custvovanje in intuicija. Pravi, da pri posamezniku ena izmed teh
funkcij prevladuje nad drugimi, in v tem okviru deli osebnostne tipe na: ¢utnega, miselnega,
custvenega in intuitivnega. Poudarja tudi pomembnost duSevne usmerjenosti. Posameznike, ki so
usmerjeni navzven oznaCi za ekstravertirane, tiste, ki so usmerjeni navznoter, pa za
introvertirane.

Ekstravertirane osebe so usmerjene k predmetom stvarnega sveta oziroma okolja. Zanje je
znacilno, da imajo pozitiven odnos do zunanjega sveta in so v ve¢ji meri odvisni od njega, v
skrajnem primeru se mu tudi podredijo. So usluzne, odprte osebe, ki se znajdejo v vsaki situaciji.
Hitro navezejo stike in ne razmisljajo veliko, ko se podajajo v neznane situacije. Nasprotno je za
introvertirane osebe znacilno, da so usmerjene navznoter v lastni subjektivni svet oziroma k
samemu sebi in se branijo pred zunanjim svetom. Taks$ni ljudje obotavljivi, razmisljajoci, vase
potegnjeni, se ne izpostavljajo in so vedno v obrambnem poloZzaju.

Introvertiranost in ekstravertiranost lahko Stejemo za eno najbolj preverjenih in utemeljenih
teorij osebnostnih lastnosti. Iz zgoraj navedenih 4 funkcionalnih tipov in 2 tipov duSevne

usmerjenosti je Jung sestavil 8 t. i. integralnih osebnostnih tipov, ki so prikazani v Tabeli 2.

Tabela 2: 8 integriranih osebnostnih tipov po Jungu

Temeljne dusevne funkcije
Cutenje Misljenje Custvovanje Intuicija
D | Ekstravertiranost | Ekstravertni Ekstravertni Ekstravertni Ekstravertni
u Cutni tip miselni tip Custveni tip intuitivni tip
$
e
V | Introvertiranost Introvertni Cutni Introvertni Introvertni Introvertni
n tip miselni tip ustveni tip intuitivni tip
0
s
t

Vir: J. Musek, Osebnost, 1982, str. 372
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Adizes (Adizes, Mozina, Milivojevi¢, Svetlik & Terpin, 1996, str. 25-26) se je v svoji raziskavi
osredotoCil predvsem na managerske time in razvil model PAEI Trdi, da so za dolgorocno
ucinkovitost podjetja v timu potrebne 4 vloge, ki so nujne in zadostne. Te vloge so:

Proizvajalec (P): opravlja storitve in dosega rezultate. Je strokovnjak na svojem podrocju in ve
kdaj je kon¢ni cilj dosezen.

Administrator (A): uresni¢iti mora zadani nacrt oziroma izvrsiti dano odlocitev. Nacrtuje,
koordinira in kontrolira ter skrbi, da sistem deluje kot je bilo naértovano.

Podjetnik (E): je ustvarjalen, kar mu pomaga pri zaznavanju novih priloznosti, in pripravljen
tvegati, kar mu omogoca izrabo zaznanih priloznosti. Izdela lasten nacért aktivnosti in je
samopobudnik.

Integrator (I): povezuje Clane tima in skrbi, da tveganje posameznika postane tveganje tima, da
so cilji posameznika usklajeni s cilji tima in da individualna naloga postane timska naloga. Ce je
tim sposoben delovati samostojno in povezano, je integrator dobro opravil svojo nalogo, njegova
vloga postane nebistvena in tim lahko nadaljuje brez njega.

2.4 Osebnostne znacilnosti ¢lanov uspeSnega tima

Rozman (1993, str. 211-212) pravi, da si Zelimo v timu imeti ¢lane, ki so ciljno usmerjeni,
samozavestni, sposobni komunicirati, ki so se sposobni vkljuciti, sprejemajo odgovornost, so
pridni in energi¢ni, urejeni, zdravi, zvesti in pokon¢ni, psihicno mocni in pripravljeni upostevati
razli¢na mnenja. Robbins in Finley (1997, str. 115) poleg zgoraj navedenih lastnosti dodajata, da
¢lani, ki so pomembni za uspesen tim, kazejo splo$ni interes za druge ¢lane tima, se soocajo s
konflikti, poslusajo s socutjem, pri sprejemanju odlocCitev vkljucujejo druge, cenijo individualne
razlike, svobodno izrazajo mnenja in ideje in se pri tem ne zadrzujejo, dajejo povratne
informacije o delovanju tima in jih zelijo prejeti tudi za svoj nacin dela ter praznujejo dosezke.

Chaudhry-Lawton (1993, str. 163) na drugi strani lastnosti ¢lanov, ki pripomorejo k uspesSnosti
tima, razdeli v 3 glavne skupine: lastnosti, potrebne za graditev odnosov z ostalimi ¢lani,
lastnosti, potrebne za pospesSevanje izvajanja naloge, in lastnosti, potrebne za soocanje s konflikti
in njihovo resevanje. Nadaljuje, da je nacin, kako ¢lani tima ravnajo drug z drugim, eden izmed
kljucnih dejavnikov za uspeSen tim. Tim lahko dobro deluje tudi, ¢e se ¢lani med seboj ne
marajo. Bistveno je, da razvijejo topel, sodelovalni odnos, kjer se spostuje dejstvo, da so si med
seboj razli¢ni, ob tem pa morajo ¢lani jasno vedeti kakSen je namen tima in kakSen je njihov cilj.

Iz zgornjih navedb razlicnih avtorjev lahko sklepamo, da so najpomembnejSe osebnostne

znacilnosti, ki jih mora imeti ¢lan tima, povezane z odnosom do ostalih ljudi. Med te osebnostne

znacCilnosti spadajo komunikativnost, spostljivost, pripravljenost sodelovati, pomagati,

spodbujati, mirnost in nekonfliktnost, predvsem v smeri konstruktivnega reSevanja konfliktov.

TakSne osebnostne znacilnosti so bistvenega pomena, saj je jedro timskega dela sodelovanje
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¢lanov, da bi izmenjevali ideje, zamisli, informacije in znanja. Pomembno je izbrati v tim ¢lane,
ki so se sposobni vkljuciti in prilagajati ostalim ¢lanom.

2.5 Razvojne faze tima

Tim v svoji zivljenjski dobi od zacetka, ko je sestavljen, do njegove razpustitve, prehaja skozi
razlicne faze razvoja. Razlicni avtorji navajajo razlicno Stevilo faz in jih tudi razli¢no
poimenujejo, vendar gre v grobem za iste faze, le da jih nekateri avtorji razdelijo na ve¢ delov. V
diplomsko delo bom vkljucila model faz razvoja tima, ki se najpogosteje uporablja in sem ga kot
osnovo uporabila tudi v svojem anketnem vprasSalniku.

Leta 1970 je psiholog B. W. Tuckman odkril, da mora tim v svojem razvoju, ¢e hoce postati

uspesen, preiti skozi naslednje 4 faze (Robbins & Finley, 1997, 187-200):

e Oblikovanje (ang. forming): skupina se v tej prvi fazi u¢i kako delati skupaj, opravi se
najmanj dela. Znacilno je, da so odnosi med ¢lani zelo olikani, vsi so zelo prijazni, vzdusje je
formalno. Clani zaénejo iskati sebi podobne, saj jim to prinasa dolo¢eno varnost pred ostalo
skupino. Pojavijo se prvi vtisi, ki so zelo moc¢ni in jih je tezko spremeniti, zato je ta faza
precej nevarna in nepredvidljiva.

e Divjanje (ang. storming): Cas stresnega pogajanja in dogovarjanja pod katerimi pogoji bo
tim deloval. To je faza v kateri se reSujejo nesporazumi in tezave, veliko je kreganja. Mnogo
timov ne pride ¢ez to fazo, saj je zahtevnejSa in nekateri timi med njo razpadejo. Nekateri
timi v tej fazi ne resSijo vseh teZav, ki pa se pokazejo v prihodnosti in jih morajo reSevati
takrat. Vodja tima mora odigrati svojo vlogo — postaviti mora meje in dajati predloge. V tej
fazi opredelijo cilje, medsebojne vezi, vloge in namen tima. Clani se v tej fazi kregajo,
ignorirajo, se ne pogovarjajo.

e Normiranje (ang. norming): v tej fazi se vloge sprejmejo, razvije se timski duh, informacije
se svobodno delijo, vodja nima ve¢ tako opazne vloge, saj tim le e usmerja.

e Izvajanje (ang. performing): dosezena je optimalna raven pri produktivnosti, kakovosti,
sprejemanju odlogitev, alokaciji virov ter medsebojni soodvisnosti. Clani tima doseZejo
raven splodne pripadnosti cilju podjetja. Clani cenijo delo drug drugega. Gre za ¢as osebne
rasti ¢lanov tima.

Vsak tim gre skozi te 4 faze, pa naj bo to s pomocjo testov in delavnic za krepitev tima ali brez

njih. Posrecena kombinacija ¢lanov lahko privede tim od faze oblikovanja do faze izvajanja v

zelo kratkem cCasu, vendar mora vsak tim tudi skozi faze divjanja in normiranja. Borba in

prilagajanje sta kriti¢na in tezka, vendar nujno potrebna dela v razvoju tima.

2.6 Optimalna velikost tima

Chaudhry-Lawton (1993, str. 137-139) pravi, da izkus$nje kazejo, da timi, ki so vecji od 10 in
manjsi od 3 ¢lanov, ne delujejo dobro. Ce je $tevilo &lanov prenizko, je tezko dobiti spekter
razli¢nih spretnosti in pristopov, ki pomagajo pri re§evanju nalog in pri kreativnosti. Ce pa je tim
prevelik, je tezko obdrzati povezanost med ¢lani in tim lahko hitro razpade v podskupine.
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Mozina et al. (1994, str. 602) ocenjujejo, da se dobro razvite skupinske znacilnosti kazejo
predvsem v manjsih skupinah. Ko Stevilo ¢lanov preseze 10 do 15, medsebojni odnosi in
skupinski procesi vedno bolj bledijo, kar je predvsem posledica tega, da se ¢lani skupine med
seboj ne poznajo in nimajo vec toliko stikov.

Po Rozmanu (1993, str. 210) je optimalno Stevilo ¢lanov v timu 6, drugace pa tim sestavlja od 2
do 12 ¢lanov. Z naras¢anjem Stevila ¢lanov se zmanjsa verjetnost enakovrednega komuniciranja.
Stevilo je odvisno od kompleksnosti naloge, ki jo tim resuje.

Dyer (1987, str. 26) pravi, da je najvecja razlika med timom z 20 ¢lani in timom s 3 ali 4 ¢lani v
njihovi dinamiki. Pri velikih timih obstaja velika verjetnost, da vsi ¢lani ne bodo delezni enake
pozornosti in na sestanku ne bodo mogli vsi povedati svojega mnenja, ker ne bodo opazeni ali pa
ne bo dovolj ¢asa.

Na podlagi zgornjih navedb razli¢nih avtorjev o optimalnem Stevilu ¢lanov tima lahko sklepam,
da se to $tevilo giblje od 3 pa do 12 ¢lanov. Ce so v timu manj kot 3 &lani, izgubimo raznolikost
v znanju in pestrost osebnostnih znacilnosti ¢lanov, ki timu prineseta razli¢ne vidike in pristope
pri reSevanju problemov. Ce pa je v timu veé kot 12 ¢lanov, izgubimo medosebno sodelovanje,
komunikacija je slab$a, mnenja vseh clanov se ne upostevajo v enaki meri, izgubijo se stiki in
zmanjSa se zaupanje med clani, kar pomeni, da v obeh primerih izgubljamo bistvene prednosti
timskega dela.

2.7 Vrste timov

Poznamo zelo veliko delitev timov in posledi¢no tudi veliko vrst timov. Time lahko delimo glede
na velikost (Stevilo ¢lanov), ¢lane, ki jih sestavljajo, (management, dizajnerski, tehni¢ni...) in
zadolzitev tima. Ker sem v prejSnjem poglavju pisala o Stevilu ¢lanov v timu in menim, da je
delitev timov glede na zadolzitev bolj obSirna od delitve glede na ¢lane, ki ga sestavljajo, sem se
odlocila, da podrobneje opisSem delitev glede na zadolzitev timov.

AndrejCic et al. (1994, str. 155-162) in Mozina et al. (1994, str. 628) navajajo naslednje vrste

timov, ki se najpogosteje uporabljajo:

e Tim za opravljanje delovnih nalog: to je tim, ki je sestavljen za tehnoloSko zaokrozene
delovne naloge in pri katerem se lahko meri delovne rezultate.

e Tim za reSevanje problemov: Andrej¢ic to vrsto tima opisuje kot tim, ki ni trajne narave in
je sestavljen iz oseb, ki so specializirane za dolo¢eno podrocje proucevanega problema.
Lahko gre za zacasne skupine, ki se jih oblikuje v kriznih situacijah, lahko se jih uporablja
kot posvetovalni organ ali pa je njihov namen reSevanje strokovnih problemov oziroma
iskanje novih idej. Na drugi strani pa Mozina tim za reSevanje problemov opisuje kot tim,
katerega namen je razpravljanje o tem, kaj bi se dalo izboljsati v podjetju, sestavljen pa je iz
¢lanov razli¢nih oddelkov in sluzb. Te vrste tim se razlikuje od specialnega tima po tem, da
se slednji usmerja na posebno podroc¢je dela. Obicajno se ¢lani sestankov udelezujejo

prostovoljno in za to niso placani.
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e Projektni tim: to je tim, ki ima tocno dolocen zacetek in konec obstoja, kar pomeni, da je
zaCasne narave. Namen te vrste tima je dokoncanje dolocenega projekta, ki ima naslednje
faze: odlocitev o projektu, nalrtovanje projekta, izvedba projekta in kot zadnja faza
zakljucek projekta, v kateri se tim razide.

e StrateSki tim: voditi ga mora generalni direktor - ne zato, da bi pripravljal strategijo, ampak
da pokaze vsem v podjetju, da se s strategijo strinja, s ¢imer se obvezuje, da jo bo izvajal. Na
ta nacin k temu obveze tudi vse druge. Strateski tim opredeli poslanstvo, naredi stratesko
analizo zunanjega in notranjega okolja podjetja, izbere strategijo ter postavi dolgorocne cilje
na podroc¢ju dobicka, trgov, rasti, diverzifikacije in novih proizvodov. Tim neha obstajati, ko
je strategija predstavljena zaposlenim oziroma ko je dokument o strategiji pripravljen.

e Avtonomni tim: ¢lani se sproti dogovarjajo kaj, kako in koliko je treba narediti. Tim skoraj
v celoti prevzema managerske dolznosti, kamor sodi tudi nameScanje delavcev in
opredeljevanje delovnih ciljev. Praviloma nima vodij, ¢e pa vodja obstaja, ima navadno
mentorsko vlogo, kar pomeni, da opravlja strokovno delo in je zunaj skupine. Vsak izmed
¢lanov se nauci ve€ nalog in lahko zamenja drugega ¢lana, Ce je to potrebno.

e Tim za izboljSevanje kakovosti: tim sestavljajo usluzbenci podjetja, njihov namen pa je
izboljSevanje kakovosti na podrocju dela in izdelkov oziroma storitev. Delujejo na razlicnih
ravneh podjetja, tima pa ne sestavlja samo tehni¢no osebje. Posebna oblika te vrste timov so
kroZki kakovosti, katerih namen je analiziranje delovne situacije in iskanje resitev. Clani se
sestajajo prostovoljno, priblizno enkrat na teden in so za to placani.

2.8 UspeSni in neuspeSni timi

Mozina et al. (1994, str. 621) na splosno opredeli uspeSen tim kot tim, ki delo opravi kakovostno,
v dogovorjenem roku in pri tem gospodarno izrablja razpolozljive vire. Poudarja pa, da je za
uspesno sestavo in razvoj tima potrebno previdno izbrati ¢lane in vlagati v usposabljanje tima.

Parker (1990, str. 31) opisuje uspeSen tim kot skupino, v kateri ¢lani dobijo obc¢utek pripadnosti,
dobro se pocutijo med ostalimi ¢lani, veselijo se sestankov, ucijo se novih stvari, ve¢ se smejejo,
timske naloge postavljajo pred ostalo delo ter cutijo napredek in dosezke.

V literaturi najdemo zelo veliko avtorjev, ki navajajo kateri dejavniki determinirajo uspeSen tim
oziroma kateri dejavniki loc¢ijo uspeSen tim od neuspeSnega. Zaradi podvajanja naStetih
dejavnikov se bom osredotocila na 12 dejavnikov, ki jih navaja Glenn Parker, in jih dopolnila s
teorijami ostalih avtorjev. Obravnavanih 12 dejavnikov tvori tudi osnovo anketnega vprasalnika
za empiri¢ni del diplomskega dela.

Jasen namen in cilji: ¢lani tima morajo vedeti, s kak§nim namenom tim obstaja in kaksni so
njegovi poslanstvo, vizija, naloga in cilji. Za opredeljevanje le-teh se porabi veliko Casa in
energije, vendar so ¢lani zato bolj motivirani za doseganje ciljev, laZje zacrtajo pot, po kateri
bodo prisli do teh ciljev, in nenazadnje bodo bolj uspesni, ¢e bodo vedeli kaj delati in zakaj.
Potrebno je narediti nacrt o poteku aktivnosti. Uspesni timi so si na jasnem glede dnevnih nalog
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in dnevnega reda na sestankih (Parker, 1990, str. 32). Prav tako morajo biti cilji jasni, razumljivi
in sprejeti s strani vseh ¢lanov tima. Pri tem je pomembno tudi, da niso postavljeni previsoko ali
prenizko, da ne bi znizali motivacije ¢lanov (Dyer, 1987 str. 65). Poleg tega je pomembno, da so
cilji za ¢lane pomembni, ti jih morajo vzeti za svoje, morajo biti vredni truda (Andrejcic et al.,
1994, str. 163). Zaradi predanosti ciljem, ki so jih pomagali doseci, ¢lani posledi¢no dobijo tudi
obcutek pripadnosti timu (Robbins & Finley, 1997, str. 110).

Neformalno, spros¢eno vzdusje: ¢lani se morajo v timu pocutiti spros¢eno in udobno, odnosi
med njimi pa morajo biti neformalni. Znacilno za time z ugodno klimo je, da ni prisotnih ocitnih
znakov zdolgocCasenosti in napetosti, ¢lani se dobro pocutijo ob drugih c¢lanih, zelijo se
udelezevati sestankov, Zelijo biti v stiku z ostalimi ¢lani, izogibajo se sprejemanju odlocitev na
podlagi glasovanja, pogovor poteka spros¢eno ob tem je prisoten tudi humor, kar pozitivno
vpliva na delo v timu (Parker, 1990, str. 34). Vzdu$je v timu mora izzarevati zaupanje in
podporo (Dyer, 1987, str. 65). Kooperativna klima v timu je odvisna od ustrezno opredeljene
delovne naloge in visoke stopnje zaupanja. Zaupanje v timu pa pomaga pri vzdrzevanju
osredotoCenosti ¢lanov na problem, spodbuja komunikacijo, izboljSuje kakovost rezultatov in
omogoca medsebojno pomoc¢ (Andrej¢ic et al., 1994, str. 165).

Sodelovanje oziroma vkljuenost: v uspeSnem timu vsi sodelujejo v razpravi, pri podajanju
mnenj in idej, vendar v razli¢ni meri. Tudi nacini so razli¢ni, saj ne gre nujno le za verbalno
sodelovanje, ampak sem spadajo tudi kimanje, pozorno poslusanje z govorico telesa in delanje
zapiskov. Pri tej znacilnosti se pogosto pojavi problem dominantnosti posameznih ¢lanov, ki
omeji sodelovanje drugih. Problem je tudi v zmotnem prepricanju, da je dovolj samo to, da
veliko komunicirajo in da vsi komunicirajo med seboj, vendar je potrebno komunicirati o pravi
stvari — nalogi zaradi katere so zbrani v tim (Parker, 1990, str. 36). V uspeSnem timu ¢lani
prepoznajo svojo soodvisnost in razumejo, da s skupnimi mo¢mi in podporo laze dosezejo tako
svoje osebne cilje, kot tudi cilje tima. Cas ni porabljen za pridobitev koristi posameznika na
racun ostalih (Robbins & Finley,1997, str. 110).

Poslus$anje: aktivno poslusanje je klju¢no za komuniciranje, saj je komunikacija dvostranski
proces, kjer imamo na eni strani osebo, ki informacijo daje in na drugi strani osebo, ki
informacijo prejema. Pomembno je, da tudi prejemnik prejema informacijo na aktivni nagin. Ce
oseba ne razume oziroma ne slisi sporocila, potem ne gre za komuniciranje. Vecina ljudi se
osredoto¢i na podajanje informacij in prezre pomembnost prejemanja informacij. Ve€inoma
sprejemamo informacije pasivno, kar je narobe, saj aktivho poslusanje spodbuja razvijanje
komuniciranja (Chang, 1995, str. 27). V podjetjih se na splosno premalo pozornosti posveca
aktivnemu poslusanju pri razvijanju komunikacijskih spretnosti, saj zaposlenim nudijo tecaje
hitrega branja, hitrega tipkanja in javnega govorjenja, medtem ko zelo redko sliSimo za tecaje
aktivnega poslusanja. Pri timskem delu je posluSanje zelo pomembno, ¢lani tima pa uporabljajo
naslednje tehnike posluSanja: sprasevanje, parafraziranje in povzemanje, da bi lahko pridobivali
ideje (Parker, 1990, str. 37).
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Konstruktivno resevanje konfliktov: nesporazumi in konflikti se reSujejo sproti in se jih ne
odriva (Dyer, 1987, str. 66). Konflikti se pojavljajo v vsakem timu in so nekaj povsem
normalnega, razlika je le v tem, kako jih reSujemo oziroma kako se spopadamo z njimi. V
uspesnem timu resujejo konflikt konstruktivno in ga jemljejo kot posledico specifi¢ne klime, kjer
vsak svobodno izraza svoje mnenje, strinjanje in nestrinjanje. Konflikti nastanejo zaradi
raznolikosti ¢lanov, kar je znacilnost uspesnih timov; ti s tem pridobivajo razlicna mnenja, ideje,
reSitve in poglede na problem. Pomembno je, da se nestrinjanja reSujejo takoj, mirno, s
pogovorom in da se konfliktov ne potlaci (Parker, 1990, str. 39). So tudi priloznost za nove ideje
in kreativnost (Robbins & Finley, 1997, str. 111). Ljudje se razli¢no odzivamo na konflikte in
tudi reSujemo jih na razlicne nacine. Nekateri se konfliktom izogibajo, nekateri se z njimi
sootijo, spet drugi dopustijo, da jih prevzamejo ustva. Ce ¢lani istega tima uporabljajo razli¢ne
pristope pri reSevanju konfliktov, lahko to Se poslabsa situacijo (Chang, 1995, str. 36-40).

Soglasno sprejemanje odlocitev: uspesen tim mora biti sposoben sprejemati svobodne
odlocitve in implicirati te odloCitve na naloge (Dyer 1987, str. 65). Soglasje se sprejme, ko se vsi
Clani tima strinjajo oziroma ko je imel ¢lan, ki se ne strinja z odlocitvijo, moznost podati
argumente za svoje nestrinjanje in svojo reSitev, vendar so potem skozi razpravo prisli do
odlocitve, ki je najbolj primerna. Ne gre za to, da zmaga vecina, ker je to podobno glasovanju,
ampak da v grobem vsi soglasajo s sprejeto odlocitvijo. UspesSni timi se izogibajo sprejemanju
odlocitev z glasovanjem, saj se na tak nacin tim deli na zmagovalce in porazence. Sprejemanje
soglasne odlocitve na drugi strani zahteva veliko &asa in energije (Parker, 1990, str. 44). Clani
sodelujejo pri sprejemanju odlocitev, ki se ticejo tima. Razumejo pa tudi, da v primeru, ko se ne
morejo dogovoriti, dokon¢no odlocitev sprejme vodja (Robbins & Finley, 1997, str. 111).

Odprta komunikacija: uspesno komuniciranje je pogojeno z zaupanjem. Clani morajo imeti
obcutek, da lahko izrazijo svoje mnenje brez negativnih posledic (sram, utiSanje). Visja kot je
stopnja zaupanja v timu, bolj bodo ¢lani pripravljeni izraziti svoje mnenje in ve¢ novih idej,
resitev, staliS¢ bodo ob tem dobili. Tezave se najveckrat pojavljajo v novih timih, v katerih se
¢lani med seboj Se ne poznajo, zato je tudi stopnja zaupanja med njimi nizka (Parker, 1990, str.
46). Vprasanja so dobrodosla, ¢lani tima pa si prizadevajo razumeti vidike drug drugega
(Robbins & Finley, 1997, str. 110). Po drugi strani je uspeSna komunikacija pogojena tudi s
prejemanjem, razumevanjem, pomnjenjem in odzivanjem na sporocilo. Najbolj u¢inkovit nacin
komunikacije je komuniciranje iz »oci v o€i«. Tim, ki ne komunicira, se razdeli, prav tako pa se
zmanj$a tudi predanost ¢lanov timu (Chang, 1995, str. 18).

Jasne vloge in zadolZitve: v uspesnem timu ¢lani razumejo in sprejemajo svojo vlogo v timu
(Dyer, 1987, str. 66). Vsak ¢lan mora vedeti kaj so njegove zadolzitve in kaj drugi pri¢akujejo od
njega, saj je ravno neskladje med tem, kaj drugi pricakujejo od nas, in kaj mi mislimo, da je nasa
naloga, pogosto povod za mnoge konflikte. Pomembno je tudi, da so naloge za katere smo
zadolZeni, opravljene pravocasno (Parker, 1990, str. 47).

Vodstvo: Parker (1990, str. 50) meni, da mora biti vodstvo v timu deljeno. Pravi, da ima vsak
tim formalnega vodjo in uspeh tima v najve&ji meri pripisujemo njemu, kar pa je narobe. Ce gre
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timu slabo, za to ni odgovoren posameznik, ampak celoten tim. Posledice slabega dela
posameznika bo namre¢ nosil ves tim. Ta ne more biti uspeSen, ¢e je le vodja odgovoren za
opravljanje naloge. Vodstvo bi se moralo deliti med ¢lane tima, saj bi vsak izmed njih moral
dobiti obcutek za odgovornost pri doseganju ciljev in obcutek, da ¢e ne uspe timu, potem ne uspe
nikomur od njih. V uspesnih timih vodenje prehaja s ¢lana na ¢lana, medtem ko formalni vodja
Se vedno opravlja administrativne, birokratske in podobne naloge. Andrej¢ic et al. (1994, str.172)
se ne strinjajo s Parkerjem oziroma vodenje obravnavajo z druga¢nega vidika, vidika vodje in
vodenih. Pri tem pravijo, da gre za dvojni proces. Eno stran predstavlja dejavnost vodje, drugo
pa pric¢akovanja vodenih. Navajajo 5 temeljnih praks uspesnih vodij: vodje ne ¢akajo, da se nekaj
zgodi, ampak sami izzivajo procese z zazelenimi posledicami; navdihujejo in spodbujajo
zaposlene za skupno vizijo; usposabljajo druge za uspesno delo; podpirajo ¢lane in jim s tem
dajejo obcutek podpore, spodbude, moci in sposobnosti ter, nenazadnje, vodja mora usmerjati
projekt, kazati pot do cilja, meriti dosezeno in zagotavljati sredstva.

Zunanji odnosi in podpora: med zunanje odnose Stejemo odnose s strankami, uporabniki,
sponzorji. Navadno je za stike z zunanjimi osebami zadolzen vodja, v€asih pa se zgodi, da ta ni
najboljsa oseba za tovrstno delo. Samo dobro delo ¢lanov ni dovolj, potrebno je, da znajo tudi
porocati doticnim osebam o svojih dosezkih. Zunanji odnosi pomenijo tudi Sirjenje socialne
mreze, v kateri so ljudje, ki so pomembni za tim (npr. pomagajo reSevati birokratske zadeve,
zbirati sredstva za projekte, resiti probleme z organizacijo s katero so v konfliktu, poiskati
strokovnjaka za resevanje problemov v timu...) (Parker, 1990, str. 51). Prav tako je za tim zelo
pomembno, da ima zunanjo podporo, ki se kaze predvsem v smeri zagotavljanja sredstev,
materiala in ljudi. Tim mora za svoje dobro opravljeno delo dobiti priznanje s strani podjetja.
Pomanjkanje zunanje podpore se kaze v nizji motivaciji ¢lanov tima in zmanjSanem delovnem
elanu. Glavna zunanja podpora pa so denarna sredstva (Andrej¢i€ et al., 1994, str. 175).

Raznolikost stilov: izhaja iz raznolikosti ¢lanov. Pomembno je, da so si ¢lani med seboj razli¢ni
po osebnostnih znacilnostih. Ko izbiramo ¢lane tima, obic¢ajno izberemo ljudi z razlicnim
znanjem iz razliénih podrocij, vendar s podobnimi osebnostnimi znacilnostmi, saj nam je bolj
ugodno sodelovati s sebi enakimi, kar pa ni vedno najbolje. Na ta nacin izgubljamo raznolikost
(Parker, 1990, str. 54). Clani imajo razli¢ne vrednote in tudi razmisljajo na drug naéin. Ceprav bi
bil tim klonov verjetno brez konfliktov, bi mu po drugi strani manjkalo raznolikosti, ki
stimulirajo nove ideje. Prednost raznolikosti je v tem, da se €lani tima lahko ucijo eden od
drugega oziroma da zaradi raznolikega znanja pridejo do razli¢nih reSitev. Prav zaradi te
raznolikosti pa po drugi strani prihaja do mnogih tezav zaradi napac¢ne interpretacije sporocil ali
dejanj oziroma zaradi odzivov ali reakcij na nepredvidljiv nacin (Chang, 1995, str. 63-64).

Samoocenjevanje: ¢lani tima se morajo vprasati, kako dobro tim funkcionira in kaj jih ovira pri
tem, da bi delali Se boljse. Dobro je, da so ocene narejene periodi¢no, takrat pa se obnovijo tudi
zastavljeni cilji, poti do teh ciljev, oceni se tudi koliko smo dosegli od prejSnjega ocenjevanja.
Samoocenjevanje je lahko formalno ali neformalno (Parker, 1990, str. 55-56).
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Maddux (1992, str. 19) po drugi strani povzame stali§¢a, ki morajo biti sprejeta za oblikovanje
uspesnega tima, predvsem z vidika vodje. Pravi, da je potrebno v tim izbrati tiste ¢lane, ki imajo
smisel za sodelovanje z drugimi in najbolj ustrezajo zahtevam dela. Vodstvo mora ¢lanom dajati
obcutek, da so solastniki podjetja, kar doseze s tem, da ¢lani sodelujejo pri postavljanju ciljev in
reSevanju problemov. Prav tako mora vodstvo spodbujati clane k sodelovanju, medsebojni
pomoci in s tem k ustvarjanju timskega duha ter odprte in poStene komunikacije. Za vodje je
pomembno, da se drzijo dogovorov, ki so jih sklenili, saj je zaupanje zelo pomembno. Prav tako
morajo ¢lanom tima pomagati, da se med seboj spoznajo, se na ta nacin naucijo zaupati,
sposStovati in ceniti talente in sposobnosti ostalih ¢lanov. Tim je potrebno podpirati ter kakrSen
koli konflikt sprejeti kot nekaj povsem normalnega. Konflikte poskusamo resiti hitro, preden
pride v nevarnost celoten tim. Poleg tega Maddux pravi, da je potrebno ustvariti tudi
motivirajo¢e delovno okolje, da bi lahko ¢lani tima izpolnili svoje individualne potrebe, medtem
ko izvajajo naloge celotnega tima.

3 DELAVNICE ZA KREPITEV TIMA

Vsak Se tako dobro delujoc in usklajen tim je potrebno vzdrzevati in krepiti, da bi ostal uspeSen,
saj v vsakem timu prihaja do tezav. Te se pojavljajo zaradi razli¢nosti med ¢lani, tako v smislu
razlicnega znanja kot tudi v smislu razli¢nih osebnostnih znacilnosti. Obstaja ve¢ nacinov
krepitve tima, v diplomskem delu pa se bom osredotocila predvsem na delavnice za krepitev
tima, ki so v zadnjem Casu cedalje bolj popularne.

3.1 Zgodovina in razvoj delavnic za krepitev tima

Delavnice za krepitev tima so se prvi¢ pojavile med 2. svetovno vojno, ko so s pomoc¢jo raznih
simulacij ugotavljali kako se vojaki odzivajo na dejstvo, da je njihovo zivljenje ogrozeno. Te
simulacije so podobne danasnjim delavnicam v adrenalinskih parkih ali delavnicam, kjer se 2
ekipi streljata z barvnimi kroglicami t. i. paintball. Glavni namen te vrste delavnic je, da vodilni
v podjetju skozi simulacijo in zabavo dobijo vpogled v to, kako se ¢lani tima odzivajo na stresne
situacije (Novak, 2009, str. 17).

Chaudhry-Lawton (1993, str. 22) v svojem delu navaja, da so se bolj strokovne delavnice
pojavile v 60-ih letih 20. stoletja. Izoblikovale so se iz socialne psihologije, s podrocja skupinske
dinamike ter proucevanja izobrazevalnih skupin t. i. training groups, ki so bile zelo mo¢ne med
letoma 1950 in 1960. V tej zacetni fazi so se delavnice osredotocale predvsem na socialno
interakcijo in osebne odnose med ljudmi. V tistem ¢asu so bili s tega podroc¢ja najbolj znani
teoretiki Likert, McGregor ter Black in Mouton. Managerji, ki so se zgledovali po njihovih
teorijah o uspesnih timih so se zaceli sprasevati, kako naj pridejo do uspeSnega tima. V 60-ih
letih je sledil hiter razvoj delavnic krepitev tima. Zaradi prevelike osredotocenosti na odnose v
skupini so zapostavljali vprasanje kako delo opraviti najbolj u¢inkovito. Ko so zaceli upostevati
tudi ta vidik, so nastale delavnice kakrSne poznamo danes, ko naj bi vse dobre delavnice delale
tako na izboljSevanju odnosov kakor tudi na tem, kako ucinkovito opraviti delo.
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3.2 Vrste delavnic za Krepitev tima

Da bi iz delavnic za krepitev tima izvlekli najve¢, je pomembno, da clani tima pridejo na

dogodek pripravljeni in odprtega duha. Podjetja lahko pri tem pomagajo s tem, da zagotovijo, da

je udeleZzencem jasen namen dogodka, izpostavijo kaj se bo dogajalo na delavnicah in kaj lahko

pricakujejo, opisejo kaj pricakujejo od zaposlenih na delavnicah in jim razlozijo kako jim bodo

delavnice koristile.

Chaudhry-Lawton (1993, str. 235) pravi, da je namen delavnic lahko razlien: od razjasnitve

ciljev, do razlicnih metod dela, razvoja odnosov med ¢lani in reSevanja specifi€nih problemov.

Nadaljuje (Chaudry-Lawton, 1993, str. 236-237), da lahko delavnice za krepitev tima na grobo

razdelimo v 4 vecje skupine:

Znan problem, znane reSitve: udelezenci se zdruzijo v tim. Vsak tim dobi drugac¢no
zadolzitev in vsi timi morajo opraviti vse zadolzitve. Timi dobijo navodila kaksna je njihova
zadolzitev, njihov cilj in kako ga doseci. Udelezenci morajo delovati ¢im bolj ucinkovito s
pomocjo spretnosti in izkuSenj, ki jih imajo. Pri vsaki nalogi se zamenja vodja. TakSne
aktivnosti pomagajo reSiti zacetne ovire in pomagajo razkriti sposobnosti vsakega ¢lana
glede nacrtovanja, organiziranja, porocanja, komuniciranja, analiziranja problemov,
kreativnosti, poslusanja in ¢asovnega managementa.

Pridobivanje novih spretnosti: pod vodstvom izkuSenega inStruktorja vsak posameznik
pridobiva nova znanja, spretnosti in izkusnje s pomocjo npr. plezanja, jamarstva, branja
zemljevidov ali uporabe kompasa. Na ta nacin udelezenci pridobijo na samozavesti in se
naucijo uporabljati orodja v neznanih situacijah. Spretnosti, ki so se jih naucili, morajo
uporabljati do konca programa.

Identificiranje kljuénega Kkriterija uspeha za uspeSen tim: ta vrsta delavnic poteka v
zaprtem prostoru in zajema vaje, ki bodo izpostavile kvalitete in spretnosti, ki jih tim lahko
uporabi, da bi bolje deloval. Je tudi priloznost za oceno, kako jim je pri tem §lo.

Izziv uporabe spretnosti za reSevanje nalog s timskim delom: pri tej vrsti delavnic gre
tim skozi 3 faze:

nacrtovanje strategije in pogojev timskega dajanja napotkov, organiziranja, nacrtovanja in
kontrole virov, analize tveganja, postavljanja ciljev, sprejemanja odloc¢itev in nacrtovanja
moznosti.

opravljanje naloge, ki lahko vkljucuje izdelavo in predstavitev projekta, ki zajema spretnosti
za opravljanje nalog na prostem, spretnosti pri poslovnih nalogah, spretnosti pri predstavitvi
rezultatov in upostevanje rokov. Druga naloga je prezivetje noci na prostem, kjer je udobje
odvisno od ¢lanov tima. Za mirno prezivetje noci sta namre¢ nujna sodelovanje in izraba
komplementarnega znanja oziroma vescin.

pregled in ocenjevanje dogodka. Udelezenci se bolj zavedajo uspehov in padcev, saj so v
nalogo vlozili tako fizi¢ni kot psihi¢ni napor.

Povratna informacija: vsak ¢lan tima dobi povratno informacijo o svojem delu s strani
vsakega ¢lana tima.
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Razlika med delavnicami za Kkrepitev tima in dozivljajskimi delavnicami za zbliZanje
¢lanov tima (ang. team bonding): dozivljajske delavnice za zblizanje ¢lanov tima ne potekajo
pod vodstvom in$truktorja, ampak pod vodstvom mentorja, ki je prisoten predvsem zaradi
podpore. Poudarek je na tem, da si tim deli zabavno izkusnjo z izzivi, vidijo se v drugacnih
okolis¢inah, v bolj spros¢enem okolju in se pri tem zabavajo. Ta vrsta programa omogoca
nastajanje t.i. mitov in legend, saj se zaradi te izkuSnje tim pocuti kot nekaj posebnega, ker so
skupaj doziveli nekaj, kar ostali zaposleni v istem podjetju niso. Predvsem ustvari poseben
timski duh (Chaudry-Lawton, 1993, str. 238). V tem primeru gre za dozivljajske delavnice, kot
so npr. trening z znanim boksarjem, jadranje, ogled tekme Formula 1,...

Druga delitev delavnic za krepitev tima je narejena na podlagi prilagajanja delavnic potrebam

posameznega tima in na podlagi aktivnosti, ki so zajete v delavnicah (Cornelius & Associates,

2010). To delitev sem uporabila tudi pri anketnem vprasalniku, saj menim, da v grobem zajema

vse vrste delavnic, ki so na voljo. Delitev je naslednja:

e Delavnice na podlagi osebnih znacilnosti: podatke za delavnice se pridobi iz predhodne
analize vpraSalnikov, ki zajemajo vprasanja o osebnostnih znacilnostih. Na ta nacin ¢lani
tima dobijo boljsi vpogled v svoje osebnostne znacilnosti in v osebnostne znacilnosti ostalih
¢lanov. Ta vrsta delavnic jim pomaga, da lazje sprejmejo eden drugega in dejstvo, da so si
med seboj razli¢ni. Belbinove raziskave pravijo, da je v idealnem timu zastopanih 9 timskih
vlog (podrobneje so opisane v prejSnjem poglavju), ki jih prevzemajo posamezniki na
podlagi svojih osebnostnih znacilnosti in vedenjskih vzorcev.

e Delavnice na podlagi razlicnih aktivnosti: menim, da je to vrsta delavnic, za katero se
odloc¢a najve¢ podjetij ne glede na problem, ki ga imajo v timu. Gre za delavnice, ki
vkljucujejo razlicne vrste Sportnih aktivnosti (adrenalinski park, rafting, odbojka, razne vrste
pustolovskih iger...). Taksne igre zahtevajo od ¢lanov tima sodelovanje, zaupanje, skupinsko
reSevanje problemov, prevzemanje tveganja ter delovanje izven ustaljenega reda. Od ¢lanov
tima se pricakuje, da bodo timsko delo iz terenskih vaj prenesli tudi v svoje vsakodnevno
delovno okolje.

e Delavnice za razvijanje spretnosti: to so delavnice, na katerih preko razlicnih zabavnih vaj
¢lani tima razvijajo svoje spretnosti pri reSevanju konfliktov, doseganju konsenza pri
odloc¢itvah, dajanju kritik in vodenju sestankov. Gre za razvijanje spretnosti, ki se jih lahko
neposredno aplicira na vsakodnevno delovno okolje.

e Delavnice, prilagojene reSevanju specificnih problemov: cClani tima z zunanjim
sodelavcem (mentorjem oz. trenerjem) skupaj identificirajo in razreSujejo probleme, ki jih
ovirajo na poti do uspesnosti. Pomembno je, da jim mentor oziroma trener pomaga pri
sooc¢anju in razreSevanju tezav, ki jih imajo pri svojem delovanju.

V podjetju Creatoor d.o.o. (Creatoor, 2010), ki je eno vodilnih podjetij na podroc¢ju delavnic za

krepitev tima v Sloveniji, so delavnice razvrstili v 3 razrede, in sicer:

e Specialni programi: so vrste delavnic, ki razreSujejo specificne tezave, ki jih ima tim. Pri tej
vrsti delavnic se med drugim jasno opredelijo vloge ¢lanov v timu, ¢lani razvijajo projektne
in timske kompetence, osvajajo tehnike kreativnega in ustvarjalnega misljenja, izboljSajo
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odnos in pristop do strank, razvijajo strateski potencial tima ter se ucijo tehnik uéinkovitega
vodenja.

e Dozivljajski programi: clani tima dozivijo edinstveno izkusnjo in se zato bolj poveZejo.
Delavnice zajemajo dozivljaje kot so borbe v ringu, ples po ognju, delavnice v adrenalinskem
parku, prezivetje v naravi in ustvarjanje koktejlov s profesionalnim barmanom.

e Zabavni programi: to je skupinska animacija, kjer je glavni cilj zabava clanov tima in
spoznavanje v spros¢enem okolju, ter reSevanje nalog. Timi se lahko udelezijo svojih
olimpijskih iger, lova za zakladom, kmeckih iger ter iger izzivov, ki so primerne za
izboljSevanje delovanja tima na podro¢ju komunikacije, zaupanja, sooCanja z izzivi,
sprejemanja pravil, vodenja, naCrtovanja, pripadnosti in motivacije.

3.3 Razlika med zabavnimi in strokovnimi delavnicami za Krepitev tima

Strokovne delavnice so prilagojene vsakemu timu posebej, saj se pred izvajanjem le-teh naredi
natan¢na analiza podjetja, izdela se program, ki je prilagojen posameznemu timu, na delavnicah
sledijo cilju reSevanja specificnih problemov, ki jih ima obravnavan tim, med usposabljanjem se
podajajo refleksije, sledi implementacija nau¢enega na delovanje tima ter se na koncu napise
porocilo. Vodja delavnic ima strokovno znanje iz psihologije in ima na tem podroc¢ju veliko
izkusenj. Je posten, odlo¢en in obcutljiv. Pomaga vodji tima, da se nau¢i postavljati cilje,
motivirati svoje podrejene oziroma ¢lane in jih podpirati pri odprti komunikaciji. Na drugi strani
pa pomaga ¢lanom tima, da se ne pocutijo ogrozene pri izrazanju svojih mnenj ali idej. Skupini
pomaga pri ucenju reSevanja problemov na bolj konstruktiven nacin ter pri ucenju bolj
ucinkovitega nacrtovanja (Creatoor, 2010).

Psihologinja in dolgoletna trenerka ter mentorica na podrocju delavnic za krepitev tima Marjana
Laibacher Rogelj pravi, da je pri zabavnih delavnicah za krepitev tima cilj sprostitev, zabava in
gradnja pozitivnega vzdusja med cClani ekipe in je rezultat ta, da se ¢lani tima med seboj bolje
spoznajo v spros¢enem okolju, vendar pa se spremembe v komunikaciji le redko prenesejo na
delovno mesto. Po drugi strani pa gre pri strokovnih delavnicah za dejansko spremembo v nacinu
vedenja, Custvovanja ali razmiSljanja, ki izboljSa ucinkovitost tima. Razli¢en je tudi potek
delavnic, saj pri zabavnih delavnicah po koncani vaji takoj sledi druga, medtem ko pri
strokovnih delavnicah po vsaki koncani vaji sledi strokovna analiza dogodkov med vajo,
spodbujanje zavedanja nacina komunikacije med ¢lani in vzorcev sodelovanja med njimi. Pri
strokovnih delavnicah se po analizi koncane vaje pri¢ne nova vaja, kjer se spodbuja clane, da
uporabijo nauceno pri predhodni vaji (Novak, 2009, str. 19).

3.4 Kdaj in katere vrste delavnic za Kkrepitev tima uporabiti

Ce tim dobro funkcionira, vlaganje v delavnice za krepitev tima ni potrebno. Pogosto je v timu
za vecino tezav odgovoren en posameznik. V tem primeru bi morali na izobrazevanje poslati
tega Clana in ne uporabiti tovrstnih delavnic za celoten tim (Cornelius & Associates, 2010).
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Dyer (1987, str. 39) meni, da se managerji pogosto odlo¢ajo za delavnice, ko opazijo, da se je

ucinkovitost tima zmanjSala. Predlaga, da tim ne zacenja s programom dokler ni jasno

ugotovljeno kaksen je problem, zaradi katerega se timsko delo ne izvaja tako ucinkovito kot bi se

lahko. Dodaja, da delavnice za krepitev tima ne morejo pomagati, ¢e je problem administrativne

ali tehni¢ne narave. Tako Parker (1990, str. 57-59) kot Dyer navajata pojave, ki signalizirajo

tezave v delovanju tima; te so naslednje:

e tim ne more preprosto opredeliti svojega namena oziroma misije, vloge in naloge niso jasno
razdeljene,

e sestanki so formalni in ozracje ni sprosc¢eno, pogosto prihaja do konfliktov,

e veliko je sodelovanja, vendar malo dosezenega, ¢lanom tima je vSeC interakcija v timu,
vendar ta ni konstruktivna,

e veliko je govorjenja, malo komuniciranja, kar pomeni, da je tim sestavljen iz strokovnjakov
na razli¢nih podrocjih, ki veliko govorijo, no¢ejo pa poslusati drugih,

e nesoglasja se izrazijo ob koncu sestanka v zasebnih pogovorih, na ta nacin pa se problemi ne
reSujejo,

e odlocitve sprejema formalni vodja, ostali ¢lani pa imajo bolj malo besede,

e zaradi nizke stopnje zaupanja v timu ¢lani niso odkriti med seboj,

e med timom in zunanjimi sodelavci, ki so pomembni za uspeSnost tima, ni sodelovanja,

e v timu je prevec Clanov, ki so si med seboj podobni glede pristopa k timskemu delu,

e tim ne izvaja samoocenjevanja dovolj pogosto,

e produktivnost tima se zmanjsa,

e pojavlja se vedno vec pritozb in zamer s strani ¢lanov tima,

e odlocitve so slabo predstavljene in posledi¢no tudi slabo razumljene,

e Clani tima so apati¢ni in ne kazejo interesa za delo,

e potrebno je ustanoviti skupino in jo hitro razviti v delovni tim,

e poveca se Stevilo pritozb strank glede kakovosti storitev,

e nepojasnjeni stroski konstantno narascajo.

NajpravilnejSa oziroma najboljSa izbira v okviru delavnic za krepitev tima so delavnice za
razvijanje spretnosti, saj se na ta nacin ¢lani tima naucijo uporabljati orodja in spretnosti, ki so
potrebne za uspesno delovanje tima. Izbira delavnic je odvisna tudi od vrste tima. Pri timih, ki so
zaCasne narave, so bolj primerne delavnice za reSevanje specifi€nih problemov, saj se na ta nacin
¢lani naucijo delati drug z drugim in reSijo teZave pripadnosti, zaupanja in spoznavanja. Pri
trajnih timih so za zacetek najbolj primerne delavnice za razvijanje spretnosti, na katerih se ¢lani
ucijo vescin timskega dela (ucinkovitega sprejemanja odlocitev, reSevanja konfliktov, vodenja in
dajanja konstruktivnih kritik), ko pa ¢ez €as naletijo na ovire v vi§jih razvojnih fazah tima, pa so
bolj primerne delavnice na podlagi aktivnosti oziroma zabavne delavnice, delavnice na podlagi
osebnostnih lastnosti ali delavnice za reSevanje specifi¢nih problemov. Najpomembnejse pri
izbiri delavnic pa je, da opredelimo problem, ki ga ima tim, in na podlagi tega izberemo
primerne delavnice. Delavnice za reSevanje specificnih problemov izberemo, ko tim naleti na
blokado oziroma ko ne more ni¢esar ve¢ dose¢i. Ce je problem v pomanjkanju zaupanja,
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ogovarjanju, ¢e ¢lani niso odkriti drug z drugim, so primerne delavnice na podlagi aktivnosti. Ko
tim ne more resiti tezav, ima tezave pri sprejemanju odlocitev ali so ¢lani nezadovoljni z
vodenjem, so primerne delavnice za uéenje spretnosti. Ce ¢lani ne morejo delati eden z drugim,
je najbolj priporocljivo, da se udelezijo delavnic v naslednjem vrstnem redu: delavnice za
razvijanje spretnosti, delavnice na podlagi osebnostnih znacilnosti in delavnice na podlagi
aktivnosti (Cornelius & Associates, 2010).

3.5 Izvedba delavnic za krepitev tima

Delavnice za krepitev tima se izvajajo na razline nacine. Faze izvedbe se razlikujejo od
ponudnika do ponudnika in tudi glede na vrsto delavnic. Pri zabavnih delavnicah ali
dozivljajskih delavnicah za krepitev tima izvedba obicajno poteka v 2 fazah. V prvi fazi gre za
dogodek oziroma izvedbo delavnic, v drugi fazi pa za analizo dogodka ali delavnice. Pri
strokovnih delavnicah poteka izvedba v ve¢ fazah, zato se jim bom v diplomskem delu bolj
podrobno posvetila.

Faze strokovnih delavnic

Pri izvajanju delavnic za krepitev tima je pomembno, da so prisotni vsi ¢lani in da razumejo
kakSen namen imajo delavnice ter kakSen cilj Zelimo z njimi doseci. Dyer (1987, str. 53-58)
pravi, da ima vsaka delavnica naslednje faze:

e Opredelitev problema: v tej fazi se poiscejo razlogi, ki povzro€ajo zmanjSanje uc¢inkovitosti
delovanja tima.

e Zbiranje podatkov: podatke zbiramo na 2 nacina. Vsak od njiju ima svoje znacilnosti, njuna
uporabnost pa je odvisna od posamezne situacije. Pri prvem nacinu se uporabi intervju, ki ga
naredi svetovalec z vsakim ¢lanom in vodjo posebej. Prednost intervjuja je v tem, da
svetovalec dobi globlji vpogled v problem, saj lahko ¢lani tima na samem bolj odkrito
govorijo o problemih kot pa pred celotno skupino in vodjo. Pri drugem nacinu zbiramo
podatke od vseh ¢lanov hkrati tako, da vsak izmed njih pove svoje mnenje in poda tezo za
razpravo. Na ta na¢in dobimo manj podatkov, vendar dobimo teme, ki so problemati¢ne in se
lahko skupina o njih odprto pogovarja in dela na njih. Pri obeh nacinih so vpraSanja enaka in
zbira se predvsem podatke o tem, kako bi lahko obravnavani tim zacel delati bolj ucinkovito,
zakaj prihaja do tezav, kaj posameznega ¢lana ovira pri doseganju maksimalne u¢inkovitosti,
kaj je ¢lanom v timu vSe€ ter katere spremembe bi po njihovem mnenju naredile tim bolj
ucinkovit.

e Analiza podatkov: podatki se razdelijo v 3 skupine. Prva zajema podatke o tezavah, ki se jih
bo resevalo na delavnicah, v drugi skupini so zbrani podatki o tezavah, ki jih mora resiti
nekdo drug (vodja, direktor, posamezni ¢lan), tretja skupina pa vsebuje podatke o tezavah, ki
se jih ne da resiti in se jih morajo ¢lani tima in vodja nauciti sprejemati.

e Nadrtovanje delavnic: na podlagi zbranih in analiziranih podatkov se izbere ustrezen
program delavnic, na katerih se ¢lani ucijo reSevati probleme, ki so specifi¢ni za njihov tim.
Cas trajanja delavnic se prilagodi kompleksnosti in zahtevnosti obravnavanega problema.
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Pri1

Implementiranje: svetovalec, ki je vodil delavnice, sodeluje z vodjo tima ter mu pomaga pri
implementaciji novega nacina reSevanja problemov iz delavnic na resnicno delo oziroma
nalogo, ki jo tim opravlja. V tej fazi je pomembno, da vodja sodeluje pri tem, in ne misli, da
bo svetovalec vse naredil sam, saj bo svetovalec odsel, on pa bo ostal vodja tima.

Ocena oz. izdaja porocila: ob koncu delavnic svetovalec izdela oceno o tem, v koliksni
meri so se ¢lani tima naucili uporabljati nove metode, koliko se je vodja naucil iz delavnic in
kakSen je dosezeni napredek ter o tem napiSe tudi kon¢no porocilo.

podjetju Creatoor d.o.o. potekajo delavnice za krepitev tima v naslednjih 6 fazah:

Analiza obstojecega stanja in dolo¢anje ciljev: v tej fazi se zbira informacije o podjetju in
timu, o tem kaj tim pri¢akuje od delavnic, kaksne cilje zeli z njimi doseci ter s kakSnimi
izzivi oziroma nalogami se obravnavani tim oziroma podjetje srecuje. Ko so vse omenjene
informacije zbrane, naredijo SWOT analizo podjetja s poudarkom na priloZznostih in
izboljSavah.

Strategija usposabljanja in izobraZevanja: po koncani analizi iz prejSnje faze se zaCne
razvijanje koncepta delavnic in oblikovanje razvojnih in izobrazevalnih tem, ki jih bodo
vkljucevale delavnice; z drugimi besedami, za¢ne se oblikovanje programov delavnic.
Usposabljanje in izobraZevanje: v tej fazi je zajet sam potek delavnic, ki vkljucuje
teoreti¢ni in prakti¢ni vidik delavnic ter prenos naucenega v prakso.

Svetovanje: po zakljucku usposabljanja sledi faza svetovanja managementu, priporocila za
nadaljnje usposabljanje in izobrazevanje, ter svetovanje pri nadaljnjem razvoju in
usposabljanju.

Nadaljevanje usposabljanja: pri strokovnih delavnicah je potrebno program nadgrajevati in
osvezevati, zato gre v tej fazi za osvezevanje ze pridobljenega znanja ter nadgradnjo le-tega.
Treniranje: na koncu izobrazevanja sledijo osebne inStrukcije udelezencem ter razvijanje
njihovih individualnih potencialov (Creatoor, 2010).

Doloceni ¢lani tima se delavnic ne Zelijo udeleziti, pri ¢emer gre najpogosteje za osebe, ki se

delavnic Se niso udelezile. V tem primeru je potrebno najti razloge za njihov odpor in jih resiti,

saj

se lahko zgodi, da se »uporni« ¢lan pod prisilo udelezi delavnic in na njih iz trme noce

sodelovati. Dyer (1987, str. 60) pravi, da so najpogoste;j$i razlogi za odpor:

¢lani si predstavljajo delavnice kot bojno polje, kjer se bodo vsi soocili in naceli teme, ki
bodo negativno vplivale ne le na posameznika, ampak na celotno delo v timu,

strah pred tem, da bi pred celotno skupino izpostavili njihovo pomanjkljivo delo,

¢lani vedo, kateri so glavni problemi v timu in ne vedo kako bi jim lahko delavnice pri
reSevanju le-teh pomagale,

menijo, da jim bodo delavnice vzele prevec Casa,

so ze bili na delavnicah, ki niso bile izpeljane strokovno in na uspesnost tima niso imele
nobenega ucinka.
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4 RAZISKAVA O VPLIVU DELAVNIC ZA KREPITEV TIMA NA
NJEGOVO USPESNOST

Teoreti¢ni del diplomskega dela dopolnjujem z empiricnim delom, v okviru katerega sem
proucevala vpliv delavnic za krepitev tima na uspeSnost tima. V tem poglavju bom navedla
namen raziskave in opisala anketni vprasalnik, s pomoc¢jo katerega sem izvedla raziskavo,
opisala bom kako sem oblikovala vprasalnik in na kaksen nacin sem zbirala podatke, nadaljevala
bom z opisom vzorca, na podlagi katerega sem izvajala anketiranje, in navedla rezultate
raziskave, ki jih bom tudi grafi¢no prikazala.

4.1 Metodologija

V metodologiji bom navedla namen raziskave in podrobneje opisala raziskovalna vprasanja v
anketnem vprasalniku, kako sem sestavljala vpraSalnik, koliko ¢asa sem izvajala raziskavo,
opisala bom vzorec anketirancev ter napisala na kakSen nacin sem zbirala podatke.

4.1.1 Namen raziskave in opis raziskovalnih vprasanj

V diplomskem delu sem s pomocjo raziskave Zelela ugotoviti vpliv delavnic za krepitev tima na
uspesnost tima. Zanimala me je predvsem razlika v u¢inkovitosti razli¢nih vrst delavnic, vrsta
delavnic, ki so se jih zaposleni v podjetju udelezili, kaksne koristi so jim te delavnice prinesle,
razlogi, zaradi katerih so se delavnic udelezili, ter ali so podjetja izbrala pravo vrsto delavnic za
svoje tezave in vrsto tima.

4.1.2 Oblikovanje vprasalnika in zbiranje podatkov

Vprasalnik sem oblikovala sama, pri tem pa sem zelela zajeti ¢im ve¢ vprasanj, ki bi jih lahko
med seboj povezala. Glede na to, da sem Zelela ugotoviti vpliv delavnic za krepitev tima na
uspesnost tima in ali obstaja razlika v u€inkih posameznih vrst delavnic, je bilo potrebno najprej
ugotoviti, s kakSnimi problemi so se timi srecevali pred delavnicami oziroma zakaj so se
udelezili delavnic ter nato kaksSne vrste delavnic so se udelezili in v kolik$ni meri so delavnice
vplivale na reSevanje problemov, zaradi katerih so se delavnic udelezili. Ker je vprasalnik na
zacetku zajemal 25 vprasSanj in bi to anketirancem vzelo preve¢ Casa, sem ga skrajSala na 15
vprasanj, ki pa so bila bolj obsezna. Dejavnike, ki determinirajo uspesSen tim in na katere lahko
delavnice za krepitev tima vplivajo, sem utemeljila na Parkerjevih 12 dejavnikih, ki so navedeni
in podrobno opisani v podpoglavju 2.8. Pri vprasanjih, kjer je bilo potrebno oceniti stopnjo
strinjanja, sem namenoma vkljucila le 4 ocene, da bi se izognila nevtralnim odgovorom oziroma
ocenam.
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Vprasalnik sem testirala na 2 osebah, ki sta se udelezili razli¢nih delavnic za krepitev tima.
Izpolnjevanje vpraSalnika jima je vzelo od 3 do 4 minute, edina pripomba pa je bila, da v
navodilih ni napisano, na kaksen nacin je potrebno oznaciti odgovore. Po popravljeni napaki sem
zacela z zbiranjem podatkov.

Z zbiranjem podatkov sem zacela 14. aprila 2010, koncala pa 15. junija 2010. V tem casu sem
prejela 151 izpolnjenih vpraSalnikov, eden izmed njih je bil le polovi¢no izpolnjen, zato sem ga
iz analize izlocila. Z zbiranjem podatkov sem zacela tako, da sem vprasalnike posiljala svojim
prijateljem in znancem po elektronski posti in jih prosila, naj posljejo vprasalnik naprej, s ¢imer
sem dosegla u¢inek snezne kepe. Dobra stran tovrstnega zbiranja podatkov je bila ta, da so bili
odgovori glede vrste delavnic, ki so se jih udelezili vprasani, zelo razli¢ni, vendar sem po drugi
strani na ta nacin dobila zelo malo izpolnjenih vpraSalnikov (47). Nadaljevala sem z zbiranjem
podatkov po podjetjih. Podjetja sem klicala po telefonu in se s predstavniki kadrovske sluzbe
oziroma z odgovornimi za stike z javnostmi dogovorila o moznosti, da bi moj vprasalnik
posredovali zaposlenim v njihovem podjetju, ki so se udelezili delavnic za krepitev tima. Iz
enega izmed klicanih podjetij so mi poslali spletno povezavo za spletno anketiranje s pomocjo
programa Google Documents, s katerim je zbiranje podatkov kakor tudi reSevanje anket veliko
lazje, saj anketiranci le s klikom na doloc¢eno polje odgovarjajo na zastavljeno vprasanje.

Pri analizi podatkov sem uporabila metode in tehnike deskriptivne statistike. Dolocila sem
frekvenco odgovorov pri posameznih vpraSanjih, prikazala primerjavo med odgovori v odstotkih
in v grafi¢ni obliki. Analizo podatkov sem nato tudi interpretirala.

4.1.3 Opis vzorca

Podjetja, ki sem jim poslala anketni vprasalnik, sem naSla na internetu, predvsem na spletnih
straneh podjetij, ki izvajajo delavnice za krepitev tima (med njihovimi referencami). Ob tem sem
bila pozorna, da sem pri ponudnikih razlicnih vrst delavnic za krepitev tima izbrala priblizno
enak vzorec podjetij, katerih usluZzbenci so se pri njih udelezili delavnic, in jim poslala
vprasalnik. Kljub temu se je vec€ina anketirancev udelezila aktivnih delavnic (107 od skupno 150
anketirancev), medtem ko se je delavnic za krepitev tima na podlagi osebnostnih znacilnosti
udelezilo le 7 anketirancev. To je morda tudi posledica tega, da sem zbirala podatke za zadnje
delavnice, ki so se jih anketiranci udelezili; obstaja namre¢ moznost, da so bili anketiranci na
delavnicah pri ponudnikih, kjer sem jih naSla med referencami, zatem pa so se udelezili Se
aktivnih delavnic. Zaradi nizkega Stevila anketirancev pri ostalih 3 vrstah delavnic dopuS¢am
moznost odstopanja v rezultatih. V anketi je sodelovalo 150 oseb, njihove demografske
znacilnosti pa so predstavljene v Tabeli 3.
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Tabela 3: Demografski podatki anketirancev

Starost PoloZaj v podjetju Spol
20-30 let 59 % 88 | Direktor 4% 6 | Zenski | 53 % 80
31-40 let 28 % 42 | Vodja 14 % 21 | Moski 47 % 70
oddelka
41-50 let 8 % 12 | Vodja tima 13% | 20
51-60 let 4% 6 | Clan tima 64% | 95
Vec kot 61 let 1% 1 | Drugo 5% 8

Pri enem vprasalniku vprasanje o starosti ni bilo izpolnjeno, zato je pri podatkih o starosti
analiziranih 149 oseb namesto 150.

4.2 Rezultati raziskave o vplivu delavnic za krepitev tima na njegovo
uspesnost

Z raziskavo sem Zzelela ugotoviti na kakSen nacin in v kolikSni meri delavnice za krepitev tima
vplivajo na uspesnost tima. V tem podpoglavju bom prikazala rezultate, ki sem jih dobila s
pomocjo anketnega vprasalnika. Podrobneje bom analizirala ucinkovitost posameznih vrst
delavnic, izbiro vrste delavnic za krepitev tima, ali se z udelezbo na tovrstnih delavnicah doseze
namen in v kolikS§ni meri delavnice za krepitev tima vplivajo na uspesnost tima Anketni
vprasalnik je prilozen v Prilogi 1, medtem ko so podrobnejse analize odgovorov na posamezna
vpra$anja in graficni prikazi ter tabele prikazani v Prilogi 2.

4.2.1 Ucinkovitost in koristi delavnic za krepitev tima

Anketiranci so pri vprasanju o tem, kako koristne so se jim zdele delavnice za krepitev tima,
odgovarjali razli¢no. Izmed 150 anketirancev jih je 25 odgovorilo, da so jim delavnice zelo
pomagale in da njihov tim zaradi udelezbe na delavnicah deluje bolje, 93 anketirancev meni, da
so bile koristne nekatere stvari, 24 vpraSanih pravi, da je bil u¢inek delavnic kratkotrajen, 3 se
zdi udelezba na delavnicah izguba Casa, 5 anketirancev pa je obkrozilo odgovor »drugo«, z
dodatnim pojasnilom: imeli smo se fajn, ni¢ se ni spremenilo, bil je le piknik, popestritev dneva,
zabaven izlet. Tabela je prikazana v Prilogi 3, povzetek odgovorov pa v Sliki 1.

Slika 1: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem, kako koristne so se jim zdele delavnice
za krepitev tima, ki so se jih udelezili nazadnje
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Stevilo anketirancev
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0 T T 1 | T T
Zelo so nam pomagale in nas Nekatere stvari so bile Ucinek je bil kratkotrajen Izguba ¢asa Drugo
tim zaradi tega deluje bolje koristne

Koristnost delavnic
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Pri vprasanju o koristnosti delavnic so anketiranci glede na vrsto delavnice, ki so se je udelezili
nazadnje, odgovarjali precej podobno. Najve¢ anketirancev je menilo, da so bile nekatere stvari
na delavnicah koristne, drugi najpogostej$i odgovor je bil, da je bil ucinek kratkotrajen pri
delavnicah za reSevanje specificnih problemov in pri osebnostnih delavnicah, medtem ko je bil
pri aktivnih delavnicah drugi najpogostej$i odgovor, da so jim delavnice zelo pomagale in da
njihov tim zaradi tega deluje bolje. Pri delavnicah za razvijanje spretnosti sta na drugem mestu
oba odgovora, saj je odstotek odgovorov na obe vpraSanji enak. Tabela in graficni prikaz
odgovorov se nahajata v Tabeli 4 in Sliki 2.

Tabela 4: Prikaz odgovorov anketirancev o koristnosti delavnic za krepitev tima po posamezni
vrsti delavnic

Aktivne Osebnostne Specifi¢ne Spretnostne
delavnice delavnice delavnice delavnice

Delez Delez Delez Delez v

Stevilo v % | Stevilo v % Stevilo v % Stevilo %

Zelo so nam pomagale in nas
tim zaradi tega deluje bolje 20 18,7 1 14,3 2 12,5 2 10,0
Nekatere stvari so bile

koristne 62 57,9 4 57,1 11 68,8 16 80,0
Ucinek je bil kratkotrajen 17 16,0 2 28,6 3 18,7 2 10,0
Izguba Casa 3 2,8 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Drugo 5 4,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Skupaj 107 100 7 100 16 100 20 100

Slika 2: Prikaz odgovorov anketirancev o koristnosti delavnic za krepitev tima po posamezni
vrsti delavnic

——&@— Aktivne delavnice —#l—— Osebnostne delavnice Spretnostne delavnice Specifi¢ne delavnice

90%
80% A
70% A
60% 4 ~

50% A
40% 1

Odgovori, izrazeni v odstotkih

30% %
20% - /
10% A
»— R4
0% : : ‘ 3 : A
Zelo so nam pomagale in Nekatere stvari so bile Uginek je bil kratkotrajen lzguba ¢asa Drugo
na$ tim zaradi tega deluje koristne

bolje

Koristnost posamezne vrste delavnic

Zanimivo je, da so anketiranci, ki so se udelezili aktivnih delavnic, v primerjavi z anketiranci, ki
so se udelezili ostalih vrst delavnic za krepitev tima, najpogosteje odgovorili, da so jim delavnice
zelo pomagale in da njihov tim zaradi tega bolje deluje. Pri ocenjevanju moci vpliva udelezbe na
delavnicah na dejavnike za uspesnost tima pa so te dejavnike ocenili z niZjimi ocenami glede na
udelezence ostalih vrst delavnic. Izmed 150 anketirancev se jih je 107 udelezilo aktivnih
delavnic za krepitev tima (adrenalinski park, rafting, pustolovske in Sportne igre ter ostale
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zabavne oblike druzenja), 7 se jih je udelezilo delavnic na podlagi osebnostnih znacilnosti (vaje
so prilagojene odgovorom, dobljenim s pomocjo vprasalnikov o osebnostnih znacilnostih
udelezencev), 20 anketirancev se je udelezilo delavnic za razvijanje spretnosti (ucenje
konstruktivnejSega reSevanja konfliktov, uc¢inkovitejSega sprejemanja odlocitev, podajanja kritik
in vodenja sestankov), 16 vpraSanih pa se je udelezilo delavnic za reSevanje specificnih
problemov (vaje so prilagojene specificnemu problemu v dolocenem timu). Anketiranci so
ocenjevali, v kolik$ni meri so delavnice vplivale na dejavnike, ki determinirajo uspesen tim. Kot
osnovo za dejavnike, ki vplivajo na uspesen tim, sem uporabila Parkerjevih 12 dejavnikov, ki so
podrobneje opisani v podpoglavju 2.8. Mednje sodijo: odprta komunikacija, ugodna klima v
podjetju, jasen namen in cilj podjetja, dobro medsebojno poznavanje ¢lanov, konstruktivno
reSevanje konfliktov, visoka stopnja zaupanja v timu, visoka pripadnost timu, vodstvene
sposobnosti Clanov tima, dobro sodelovanje med c¢lani, izbira dobre strategije, visoka
motiviranost ¢lanov, jasno opredeljene vloge in razdeljene naloge ter ucinkovito sprejemanje
odlocitev. Vpliv so anketiranci ocenjevali z ocenami od 1 do 4, pri ¢emer ocena 1 pomeni, da
delavnice sploh niso pripomogle, ocena 2 pomeni, da niso pripomogle, ocena 3 pomeni, da so
pripomogle, in ocena 4 pomeni, da so zelo pripomogle k izbolj$anju u¢inkovitosti na dolo¢enem
podrocju. Grafi in tabele o vplivu delavnic na dejavnike za ucinkovit tim so v Prilogi 3, grafi¢ni
povzetek pa je prikazan v Sliki 3.

Slika 3: Primerjava vplivanja razlicnih vrst delavnic za krepitev tima na dejavnike za uspesnost
tima

O Aktivne delavnice OOsebnostne delavnice O Specificne delavnice B Spretnostne delavnice

Bolj u¢inkovito sprejemanje odlocitev T

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene ]
naloge 1

Visja motivacija ¢lanov tima 1 ]

Oblikovanje novih strategij I I ]

Bolj$e sodelovanje med ¢lani tima ]

Dobili smo vpogled v vodstvene 1
sposobnosti ¢lanov tima ]

Vecja pripadnost timu ]

Visja stopnja zaupanja v timu

Dejavniki vplivanja

BoljSe reSevanje konfliktov

Bolje smo se spoznali — ]
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Bolj$a komunikacija med ¢lani tima 1

Povprecne ocene
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Udelezenci aktivnih delavnic so v povprecju ocenili, da so imele omenjene delavnice najvecji
vpliv na to, da so se med seboj bolje spoznali. To je edini dejavnik, ki so ga ocenili s povpre¢no
oceno vi§jo od 3, in sicer 3,14. Na drugem mestu je vpliv na izboljSanje sodelovanja med ¢lani
tima (ocena 2,98), na tretjiem mestu je vpliv na ve¢jo pripadnost timu (2,85), Cetrto mesto se
nanasa na povisano stopnjo zaupanja v timu (2,79), na petem mestu pa je vpliv na visjo
motivacijo ¢lanov tima (2,64). Ocenili so, da so imele delavnice najmanjsi vpliv na oblikovanje
novih strategij (2,08), sledil je vpliv na jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge v timu
(2,25) ter bolj u¢inkovito sprejemanje odlocitev (2,35).

Anketiranci, ki so se udelezili osebnostnih delavnic, so v povprecju ocenili, da so imele
delavnice najvecji vpliv na to, da so se bolje spoznali (ocena 3,57), sledil je vpliv na izbolj$anje
sodelovanja med ¢lani tima (3,43), na tretjem mestu je vpliv na vecjo pripadnost timu (3,29), na
Cetrto mesto pa so s povprecno oceno 3,00 postavili vpliv na naslednje dejavnike: boljsa
komunikacija med ¢lani tima, bolj$e reSevanje konfliktov in vi§ja stopnja zaupanja. Najnizje so
ocenili vpliv na jasno opredelitev vlog in nalog v timu (1,71) ter vpliv na oblikovanje novih
strategij (1,86).

Anketiranci, ki so se udelezili delavnic za razvijanje spretnosti, so z najvisjo povprecno oceno
ocenili vpliv delavnic na to, da so se med seboj bolje spoznali (ocena 3,20), sledil je vpliv na
vi§jo stopnjo zaupanja v timu (3,00), na tretjem mestu je vpliv na boljSe sodelovanje med ¢lani
(2,95), na Cetrtem mestu je vpliv na vecjo pripadnost timu in na boljSo komunikacijo med ¢lani
tima (2,85), na petem mestu pa vpliv na boljSe reSevanje konfliktov (2,80). Z najnizjo oceno so
ocenili vpliv na oblikovanje novih strategij (2,50), sledila sta vpliv na bolj jasno opredeljene
vloge in razdeljene naloge ter vpliv na bolj jasen namen in cilje tima (2,55) in kot tretji najslabse
ocenjeni vpliv na bolj uc¢inkovito sprejemanje odlocitev (2,60).

Anketiranci, ki so se udelezili delavnic za reSevanje specificnih problemov, so vplive na
dejavnike za uspeSnost tima ocenjevali v naslednjem vrstnem redu: najvecji vpliv so imele
delavnice na vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima in na boljSe sodelovanje med ¢lani
tima (ocena 3,00), sledila sta vpliva na bolj jasen namen in cilje tima ter na to, da so se ¢lani med
seboj bolje spoznali (2,95), na tretjem mestu je vpliv na ve¢jo pripadnost timu (2,88) in na
Cetrtem vpliv na vi§jo stopnjo zaupanja v timu (2,75). Najslabse so ocenili vpliv na ugodnejso
klimo v podjetju (2,38), na predzadnje mesto pa se je uvrstil vpliv na bolj uc¢inkovito sprejemanje
odlocitev (2,44).

Na podlagi predstavljenih rezultatov lahko sklepam, da so udeleZenci aktivnih delavnic z vis§jo
povprecno oceno od 3,00 (ocena 3,14) ocenili le vpliv na dejavnik boljSega spoznavanja ostalih
¢lanov tima. Vpliv na ta dejavnik so z najvi§jo povprecno oceno ocenili tudi udelezenci
osebnostnih delavnic (3,57) in udelezenci delavnic za razvijanje spretnosti (3,20), vendar so ga
oboji ocenili z vi§jo oceno, kar pomeni, da je bil vpliv pri obeh skupinah anketirancev moc¢nejsi.
Tako udelezenci osebnostnih delavnic kot tudi udelezenci delavnic za razvijanje spretnosti so
poleg tega z oceno 3,00 ali ve¢ ocenili vpliv na vecje Stevilo dejavnikov za uspeSen tim, kar
pomeni, da so bile te delavnice bolj u¢inkovite na ve¢ podro¢jih. Na podlagi teh rezultatov lahko
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sklepam, da imajo aktivne delavnice za krepitev tima manjsi vpliv na dejavnike, ki determinirajo
uspeSen tim, kot delavnice za razvijanje spretnosti in delavnice na podlagi osebnostnih
znacilnosti. Po rezultatih ankete vidimo, da so bolj primerljive z delavnicami za reSevanje
specifiénih problemov, saj so udelezenci teh delavnic najmo¢nejsi vpliv ocenili z nizjo oceno
(3,00) kot udelezenci aktivnih delavnic (3,14), je pa res, da so prvi z oceno 3,00 ocenili dva
dejavnika (vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima in boljSe spoznavanje med ¢lani tima),
medtem ko so drugi z oceno 3,00 ali ve¢ ocenili le enega (bolj$e spoznavanje med Clani tima).

Glede na rezultat raziskave so najucinkovitejSe delavnice na podlagi osebnostnih znacilnosti, ki
imajo z oceno 3,00 ali ve¢ ocenjen vpliv na kar Sest dejavnikov, sledijo delavnice za razvijanje
spretnosti z dvema tako ocenjenima vplivoma, nato delavnice za reSevanje specificnih
problemov s prav tako dvema vplivoma, ki sta ocenjena s 3,00, in na koncu aktivne delavnice,
katerih udelezenci so z oceno, visjo od 3,00, ocenili le vpliv na en dejavnik za uspesnost tima.

4.2.2 Izbira tipa delavnic za krepitev tima

Od 150 anketirancev jih je najvec (30%) odgovorilo, da je vrsto delavnice izbral direktor, sledil
je odgovor, da je delavnico izbral vodja oddelka (24%), 20% vprasanih je odgovorilo, da je
delavnico izbral vodja tima in v najmanj primerih (12%) je delavnico izbral ¢lan tima. Ostalih
14% vprasanih je obkrozilo odgovor »drugo« (vodja sektorja za ravnanje s CloveSkimi viri,
manager, podjetje, kjer opravljajo delavnice, celoten tim...). Tabela in graf, ki vkljucujeta analizo
podatkov anketnih vprasalnikov, sta prikazana v Prilogi 4. Odgovore na vpraSanje o izbiri tipa
delavnic sem analizirala tudi glede na vrste delavnic za krepitev tima, ki so se jih nazadnje
udelezili anketiranci in dobila naslednje rezultate (rezultati raziskave so prikazani v Tabeli 5).

Pri anketirancih, ki so se udelezili aktivnih delavnic za krepitev tima, je bil najpogostejsi
odgovor o tem, kdo je izbral in organiziral delavnice za krepitev tima, direktor podjetja (28%).
Sledili so odgovori vodja oddelka, vodja tima in nazadnje ¢lan tima. Slednji odgovor je izbralo
3,2% vprasanih. 16,8% anketirancev je oznacilo odgovor »drugo«. Med anketiranci, ki so se
udelezili osebnostnih delavnic, je bil najpogostejSi odgovor na vpraSanje, kdo je izbral in
organiziral delavnice za krepitev tima, vodja oddelka (42,8%). Sledila sta odgovora direktor
podjetja in vodja tima, ki ju je izbralo 28,6% anketirancev. Odgovora, da je delavnice izbral in
organiziral ¢lan tima in odgovora »drugo« ni izbral nih¢e. Pri anketirancih, ki so se udelezili
delavnic za razvijanje spretnosti, sta bila najpogostejSa odgovora direktor podjetja in vodja
oddelka (vsak po 35%). Sledil je odgovor ¢lan tima in kot zadnji, odgovor vodja tima. Odgovor
»drugo« je izbralo 5% anketirancev. Med anketiranci, ki so se udelezili delavnic za reSevanje
specificnih problemov, je bil s 37,5% najpogostejSi odgovor direktor podjetja, sledili pa so
odgovori vodja tima, vodja oddelka in nazadnje ¢lan tima (6,3%). 12,5% anketirancev se je
odlocilo za odgovor »drugo«.

32



Tabela 5: Prikaz delezev odgovorov na vprasanje, kdo v podjetju je izbral in organiziral
delavnice za krepitev tima (v odstotkih)

Aktivne Osebnostne | Spretnostne | Specifiéne

delavnice | delavnice delavnice delavnice
Direktor 28,0 28,6 35,0 37,5
Vodja oddelka 22,4 42.8 35,0 12,5
Vodja tima 19,6 28,6 10,0 31,3
Skupaj vodstveni kader 70,0 100,0 80,0 81,3
Clan tima 13,2 0,0 15,0 6,3
Drugo 16,8 0,0 5,0 12,5

Iz Tabele 5 lahko razberemo, da se je za izbiro in organizacijo aktivnih delavnic najpogosteje
odloc¢il direktor organizacije, sledijo mu vodja oddelka, vodja tima in $ele na zadnjem mestu so
¢lani tima s 13,2%. Opozoriti moram, da je bil odstotek izbire in organizacije delavnic s strani
¢lanov tima pogostejSi samo v skupini anketirancev, ki so se udelezili spretnostnih delavnic, kjer
je znasal 15%, medtem ko med anketiranci, ki so se udelezili osebnostnih delavnic, tega
odgovora ni izbral nih¢e, med tistimi, ki so se udelezili delavnic za razvijanje spretnosti, pa je
bilo takih 6,3%. Na podlagi rezultatov lahko ugotovim, da je pri osebnostnih, spretnostnih in
specifiénih delavnicah za izbiro in organizacijo delavnice v vecji meri odgovoren vodstveni
kader, medtem ko je pri aktivnih delavnicah to manj pogosto. Sestevki odstotkov odgovorov o
tem kdo v podjetju je izbral in organiziral delavnice za krepitev tima so prikazani v Tabeli 5.

4.2.3 Doseganje namena z udelezbo na delavnicah za krepitev tima

S tem raziskovalnim vprasanjem sem Zelela izlusciti najpogostejSe tezave, s katerimi se srecujejo
timi. Tabele in grafi z rezultati, ki so mi bili v pomo¢ pri raziskovanju tega vprasanja so
prikazani v Prilogi 5. Tezave, ki so obiajno namen za udelezbo na delavnicah za krepitev tima,
so prikazane v grafu pod Sliko 4. Anketiranci so z ocenami od 1 do 4 ocenjevali, v kolik$ni meri
se strinjajo, da je bil posamezni namen razlog za udelezbo, pri cemer so bile ocene naslednje:
sploh se ne strinjam (1), se ne strinjam (2), se strinjam (3) in popolnoma se strinjam (4). Na
podlagi dobljenih odgovorov lahko zaklju¢im, da je glavni razlog udelezbe na delavnicah za
krepitev tima ta, da bi se ¢lani tima med seboj bolje spoznali (povpre¢na ocena 3,37), na drugem
mestu je izboljSanje komunikacije med €lani tima z oceno 3,34, na tretjem mestu sta z oceno
3,29 izboljSevanje sodelovanja znotraj tima ter povecanje pripadnosti timu. Sledijo izboljSanje
klime, okrepitev zaupanja med ¢lani, okrepitev motivacije in izboljSanje resevanja konfliktov.
Najnizje ocenjena razloga za udelezbo na delavnicah sta: iskanje nove strategije (ocena 2,35) in
ucenje jasnejSega opredeljevanja vlog in deljenja nalog.
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Slika 4: Namen udelezbe na delavnicah za krepitev tima

Bolje smo se spoznali ‘ ‘ ] 3,37
Bolj$a komunikacija med ¢lani tima ‘ : ] 3,34
Bolje sodelovanje med ¢lani tima ‘ : ] 3,29
Vegja pripadnost timu ‘ : ] 3,29
Ugodnejsa klima v podjetju ‘ ‘ ] 3,15
% Visja stopnja zaupanja v timu ‘ ‘ ] 3,13
ﬂg Vigja motivacija ¢lanov tima : 3,00
§ Bolj$e reSevanje konfliktov ‘ ] 2/90
Bolj jasen namen, cilji tima ‘ ] 2,71
Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti &lanov tima ‘ ] 2,63
Bolj uinkovito sprejemanje odlogitev : ] 2,55
Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge : ] 2,48
Oblikovanje novih strategij j ] 2,35
1 2 3 4

Povprecna ocena strinjanja

Ce dobljene podatke o namenu udeleZbe na delavnicah primerjamo z odgovori na vprasanje o
vplivu delavnic na dejavnike za uspesnost tima, opazimo, da so podjetja na sploSno izbrala pravo
vrsto delavnic, saj so uc¢inkovale na prav tiste dejavnike, s katerimi so imeli timi najvec tezav. V
Tabeli 6 za primerjavo predstavljam 5 glavnih namenov, zaradi katerih so se anketiranci
udelezili delavnic, in 5 najvecjih vplivov, ki so jih po njihovem mnenju delavnice imele na
dejavnike za uspesnost tima. Anketiranci so namen ocenjevali s stopnjo strinjanja, kjer 1 pomenti,
da se sploh ne strinjajo, 2 pomeni, da se ne strinjajo, 3 pomeni, da se strinjajo, in 4, da se
popolnoma strinjajo.

Tabela 6: 5 najpogostejsih namenov za udelezbo na delavnicah za krepitev tima v primerjavi s 5
najmocnejsimi vplivi delavnic na dejavnike za uspesen tim

Glavni nameni Ocena | Najmocnejsi vpliv na dejavnike Ocena

Se bolje spoznati 3,37 | Bolje smo se spoznali 3,15
Izboljsati komunikacijo med ¢lani tima 3,34 | Boljse sodelovanje med ¢lani tima 3,00
Povecati pripadnost timu 3,29 | Vecdja pripadnost timu 2,87
Izboljsati sodelovanje med ¢lani tima 3,29 | Vi§ja stopnja zaupanja 2,83
Izboljsati klimo v podjetju 3,15 | Vi§ja motivacija ¢lanov 2,65

Iz Tabele 6 lahko vidimo, da se kar 3 glavni nameni (se bolje spoznati, povecati pripadnost in
izboljSati sodelovanje med ¢lani tima) ujemajo z najmocnejSimi vplivi delavnic za krepitev tima
na dejavnike za uspesen tim.

Anketiranci, ki so se udelezili aktivnih delavnic, so v povpre¢ju ocenili namen udelezbe na
delavnicah v naslednjem vrstnem redu: najbolj so se strinjali s tem, da je bil namen, da bi se
bolje spoznali (ocena 3,46), sledil je namen izboljsati komunikacijo med Clani tima (3,36), tretji
najvi§je ocenjeni namen je bil povecati pripadnost timu (3,26), Cetrti namen je bil izboljSati
sodelovanje med ¢lani tima (3,23) in peti namen je bil izboljsati klimo v podjetju (3,19). Iz Slike
5 lahko razberemo, da so odmiki med oceno namena in oceno moci dejanskih vplivov delavnic
na dejavnike za ucinkovit tim najvecji pri izboljSanju komunikacije med ¢lani tima (0,83), pri
izboljSanju klime v podjetju (0,61) ter pri povecanju pripadnosti timu (0,41). Ostale razlike med
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ocenami so zelo nizke (manj kot 0,35), tako da lahko sklepamo, da so si anketiranci v povpre¢ju
izbrali pravo vrsto delavnic za krepitev tima, zgresili so le tisti, katerih glavni namen je bil
izbolj$anje komunikacije v timu, izboljSanje klime v podjetju in povecanje pripadnosti podjetju.

Slika 5: Razlika med namenom in dejanskim ucinkom aktivnih delavnic

‘ ONamen @ Dejanski vpliv ‘

Boljga komunikacija med &lani tima — 2,52 1336
Ugodnej$a klima v podjetju 2,58 3.19
Vedja pripadnost timu 2,85 3,26
BoljSe reSevanje konfliktov 28 2.79
Bolje smo se spoznali 3.14 3.46

o o . 2.64
2 Vi ti | ti
§ iSja motivacija ¢lanov tima 2,93
a
5 . o 2,79
o Visja stopnja zaupanja v timu 3,06
2
3 . ) o 2,98
2 Boljse sodelovanje med ¢lani tima 3,23

Bolj jasen namen, cilj tima —zﬂ_‘ 264

Oblikovanje novih strategij 2,08 224

Jasneje opredeljene vloge in 2,25
razdeljene naloge 24
Bolj uginkovito sprejemanje —Aif
odlocitev 2,48
Dobili smo vpogled v vodstvene *—q«t
sposobnosti ¢lanov tima } 2,55
1 2 3 4

Povprecéne ocene

Anketiranci, ki so se udelezili delavnic na podlagi osebnostnih znacilnosti, so v povprecju
strinjanje z namenom udelezbe na delavnicah ocenjevali v naslednjem vrstnem redu: izboljSati
sodelovanje med ¢lani tima (ocena 3,71), okrepiti zaupanje med ¢lani tima (3,43), izboljSati
komunikacijo med ¢lani tima (3,29), povecati pripadnost timu (3,29) in na petem mestu so
anketiranci z oceno 3,14 ocenili namena, da bi se bolje spoznali ter, da bi povisali motivacijo
¢lanov tima. Kot lahko vidimo na Sliki 6 se najve¢ja odstopanja pojavljajo tam, kjer delavnice
niso zadovoljile potreb udelezencev po ucenju jasnejSega opredeljevanja vlog in razdeljevanja
nalog (odmik 0,86), krepitvi motivacije ¢lanov (odmik 0,43) in zviSanju stopnje zaupanja med
¢lani tima (odmik 0,43). Ostali odmiki med namenom in dejanskim vplivom so manjsi od 0,3,
tako da lahko sklepamo, da so se v splosnem udelezili pravih delavnic. Problem nastane, ker se
najvecji odmik pojavi pri dejavniku, ki bi ga delavnice na podlagi osebnostnih znac¢ilnosti morale
najbolje resiti. Obstaja sicer moznost, da bi prisli do drugacnega odgovora, ¢e bi bilo
anketirancev, ki so se udelezili delavnic na podlagi osebnostnih znacilnosti, ve¢ kot 7. Druga
zanimivost se pojavi pri dejavnikih boljSega spoznavanja, boljSega reSevanja konfliktov in
vpogleda v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima, kjer so ocenili, da je dejanski vpliv na dejavnike
vi$ji kot je bil namen za udelezbo. Ocene dejanskih vplivov na dejavnike in namenov za
udelezbo na delavnicah se v celoti skladajo pri dejavnikih izboljSanja klime v podjetju, iskanja
ciljev in namena tima ter povecanju pripadnosti timu.
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Slika 6: Razlika med namenom in dejanskim ucinkom delavnic na podlagi osebnostnih
znacilnosti

‘ ONamen B Dejanski vpliv ‘

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge — 1.71 12,57
Bolje smo se spoznali ﬁ 3,57
Visja motivacija ¢lanov tima —Lﬂ_| 3,14
Vigja stopnja zaupanja v timu —m_‘ 343
Bolj$a komunikacija med ¢lani tima —m—‘ 3,29
Oblikovanje novih strategij —-Lﬁ-ﬁ—‘ 2,14
Bolj uéinkovito sprejemanije odlogitev —Lﬁ—‘ 271
Boljge sodelovanje med &lani tima —_‘Lﬂ_‘ 371
Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti &lanov tima M 2,29
BoljSe resevanje konfliktov M 3,00
Vegja pripadnost timu — 358
Bolj jasen namen, cilji tima — %:g;

Ugodnejsa klima v podjetju %:g;
L

Podroéje vplivanja

Povpreéne ocene

Anketiranci, ki so se udelezili delavnic za reSevanje specifi¢nih problemov, so strinjanje z
namenom udelezbe na delavnicah povpre¢no ocenjevali v naslednjem vrstnem redu: povecati
pripadnost timu (ocena 3,56), okrepiti motivacijo ¢lanov tima (3,50), izboljsati sodelovanje med
¢lani tima (3,44), se bolje spoznati (3,44) in kot peti najbolje ocenjeni namen okrepiti zaupanje
med ¢lani tima (3,25). Najvecji odmiki med ocenami namena in dejanskim vplivom so pri
naslednjih dejavnikih: okrepitev motivacije med ¢lani tima (odmik 0,94), povecati pripadnost
timu (odmik 0,69), izboljsati reSevanje konfliktov (odmik 0,69), izboljsati klimo v podjetju
(odmik 0,69) in odmik pri dejavniku izboljSanja komunikacije med ¢lani tima (odmik 0,56). Pri
vpogledu v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima so anketiranci ocenili, da so imele delavnice visji
vpliv, kot je bil namen zaradi katerega so se delavnic udelezili, kar lahko razberemo iz Slike 7.
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Slika 7: Razlika med namenom in dejanskim ucinkom delavnic za resevanje specificnih
problemov

BONamen @ Dejanski vpliv

Povisati motivacijo ¢lanov tima —.Zjﬁ_‘—| 3,50
Povecati pripadnost timu 4—.Ldﬂ—| 3,56
Izbolj$ati reSevanje konfliktov ‘_‘Lﬁﬁ_‘_l 3,25
Izboljati klimo v podjetju m—‘—. 3,06

Izboljsati komunikacijo med ¢lani tima —lﬂ—‘—. 3,19
Se bolje spoznati *—.iﬂé_l 3,44
Povisati zaupanje med ¢lani tima *—.LZS_‘_' 3,25
Izbol3ati sodelovanje med &lani tima *ﬂﬂm—. 3,44
Poiskati nove strategije *—-mﬁ 2,88

Uginkoviteje sprejemati odlogitve *—.w_l 2,60

Podrocje vplivanja

Poiskati cilie, namen tima 3,13
Naugiti se jasneje opredeliti vloge in razdeliti naloge _—2462,69
Ugotoviti vodstvene sposobnosti ¢lanov tima I ‘ ,8400
i 2 3 4

Povpreéne ocene

Anketiranci, ki so se udelezili delavnic za razvijanje spretnosti, so strinjanje z namenom za
udelezbo na delavnicah za krepitev tima v povprecju ocenjevali v naslednjem vrstnem redu:
izboljsati komunikacijo med ¢lani tima (ocena 3,40), izboljsati sodelovanje med ¢lani tima
(3,35), okrepiti zaupanje med ¢lani tima (3,30), izboljsati klimo v podjetju (3,20) ter kot peti
najvisje ocenjeni namen izboljsati reSevanje konfliktov (3,20). Na Sliki 8 lahko opazimo odmike
med ocenami namena za udelezbo na delavnicah za razvijanje spretnosti in oceno dejanskega
vpliva na dejavnike. Najvecji odmiki so naslednji: izboljsati komunikacijo med ¢lani tima
(odmik 0,55), izboljsati klimo v podjetju (odmik 0,45), izboljsati reSevanje konfliktov (odmik
0,40), izboljsati sodelovanje med ¢lani tima (odmik 0,40) in povecati pripadnost timu (odmik
0,35). Glede na dejanske rezultate so udelezenci delavnic za razvijanje spretnosti izbrali pravo
vrsto delavnic, saj lahko iz Slike 8 razberemo, da krivulja namena udelezbe na delavnicah poteka
skoraj vzporedno s krivuljo dejanskih uéinkov na dejavnike za uspesen tim, kar pomeni, da so na
delavnicah delali prave stvari, ¢e pa bi jih izvajali bolj kvalitetno, bi lahko dobili zelo nizke
odmike.
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Slika 8: Razlika med namenom in dejanskim ucinkom delavnic za razvijanje spretnosti

BONamen @ Dejanski vpliv

Izbolj$ati komunikacijo med &lani tima —Zﬂ_l 3,40
Izboljati klimo v podjetju *—lﬁ_‘_‘ 3,20

I1zbolj$ati reSevanje konfliktov 3,20

Izbolj$ati sodelovanje med ¢lani tima 3,35

Povecati pripadnost timu *—.u&_l 3,20
Povisati zaupanje med ¢lani tima m 3,30
Se bolje spoznati M 3,20
Poiskati cilje, namen tima m 2,80
Ugotoviti vodstvene sposobnosti ¢lanov tima m 2,95
Uginkoviteje sprejemati odlocitve m 2.75

Nauciti se jasneje opredeliti vloge in razdeliti naloge *_-Lq 2,70

Povisati motivacijo &lanov tima _ﬂﬁ 2,90
Poiskati nove strategije *—49’%5
1 2

Povprecne ocene

Podrogéje vplivanja

Na splosno gledano so se anketiranci v veliki meri udelezili pravih delavnic glede na namen, saj
je iz Tabele 5 razvidno, da se 3 glavni nameni od 5 ujemajo z najmoc¢nejSimi vplivi, ki so jih
imele delavnice za krepitev tima na dejavnike za uspesen tim. Ko primerjamo delavnice za
krepitev tima po posameznih vrstah ugotovimo, da je bil namen udelezbe v najvecji meri
uresnicen pri aktivnih in spretnostnih delavnicah za krepitev tima, kjer sta se 2 od 3 glavnih
namenov ujemala z najmoc¢nejSim vplivom delavnic na posamezne dejavnike za uspesnost tima,
medtem ko se je pri osebnostnih in specificnih delavnicah ujemal le en namen z najmoc¢nejSim
vplivom delavnic.

4.2.4 Vpliv delavnic za Krepitev tima na uspeSno delovanje tima

Z analizo tega vprasanja sem zelela izvedeti kaj podjetja dejansko dobijo od delavnic za krepitev
tima. Iz Slike 9 je razvidno, na katere dejavnike za uspesSnost tima imajo delavnice najmocnejsi
vpliv.

Slika 9: Ocena moci vplivanja delavnic za krepitev tima na dejavnike za uspesen tim

Bolje smo se spoznali 3,15
Bolj$e sodelovanje med ¢lani tima
Vecja pripadnost timu

Vi§ja stopnja zaupanja v timu

Vi§ja motivacija ¢lanov tima

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima
Ugodnejsa klima v podjetju

Boljse resevanje konfliktov

Podroéje vplivanja

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti €lanov tima
Bolj jasen namen, cilji tima
Bolj u€inkovito sprejemanje odlocitev

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge

Oblikovanje novih strategij

Povpreéne ocene

38



Vseh 150 anketirancev je pri vprasanju o vplivu delavnic za krepitev tima na dejavnike, ki
determinirajo uspeSen tim, ocenjevalo moc¢ vpliva delavnic na posamezni dejavnik. Tabele in
grafi z rezultati, ki so mi bili v pomo¢ pri tem raziskovalnem vprasanju so zbrani v Prilogi 6.
Anketiranci so izbirali med odgovori, da delavnice pri izboljSanju dolocenega dejavnika sploh
niso pripomogle (1), niso pripomogle (2), so pripomogle (3) ali da so zelo pripomogle (4).
Povprecne ocene anketirancev o moci vpliva na posamezne dejavnike so bile naslednje: ¢lani
tima so se med seboj bolje spoznali (ocena 3,15), boljse sodelovanje med ¢lani tima (3,00),
povecanje pripadnosti timu (2,87), visja stopnja zaupanja v timu (2,83), povecanje motivacije
¢lanov tima (2,65), boljsa komunikacija med ¢lani (2,60), ugodnejsa klima v podjetju (2,58),
boljse reSevanje konfliktov (2,55).

Iz dobljenih rezultatov lahko sklepam, da so imele delavnice najmocnejsi vpliv na boljSe
medsebojno spoznavanje ¢lanov tima (ocena 3,15) in na izboljSanje sodelovanja med ¢lani
(3,00). Najslabsi vpliv so imele delavnice za krepitev tima na oblikovanje novih strategij (2,18).

5 SPLOSNE UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA 1ZBOLJSANJE UCINKA
DELAVNIC ZA KREPITEV TIMA

Velik pomen delavnic za krepitev tima je v tem, da ucijo in omogocajo razline vrste
komuniciranja in s tem odpirajo moznosti za ve¢plastne medosebne odnose pri delu, s ¢imer
mislim predvsem na sodelovanje, solidarnost, tekmovanje in vodenje. Podjetja se odlocajo za
udelezbo na delavnicah za krepitev tima z razlicnimi nameni, mednje najpogosteje sodijo
spoznavanje med c¢lani tima, izboljSanje komunikacije, tesnejSe sodelovanje med C¢lani,
povecanje pripadnosti timu itn.

Ce podjetja Zelijo, da bi bile delavnice za krepitev tima u¢inkovite, je pomembno, da za izvedbo
delavnic izberejo ponudnika, ki ima vaditelje s strokovnim znanjem s tega podrocja, veliko
izkuSenj in dobre reference. Obenem pa se morajo zavedati, da strokovne delavnice za krepitev
tima niso enkratni dogodek in da je za vidne rezultate potrebna veckratna udelezba, saj gre za
kompleksen proces, v okviru katerega je potrebno nauceno implicirati na delo, ugotoviti kje
oziroma &e se pojavljajo nove tezave in narediti nadgradnjo nau¢enega. Ce Zelimo imeti uspesen
tim, moramo kontinuirano izvajati proces krepitve tima skozi njegovo celotno zivljenjsko dobo.

Na trgu se pojavlja ¢edalje ve¢ podjetij, ki pod nazivom delavnic za krepitev tima ponujajo le
Sportne aktivnosti in zabavo ter imajo na izboljSanje dejavnikov za uspeSen tim le kratkotrajen
vpliv. V nekaterih podjetjih se zaposleni delavnic nocejo udeleziti, saj ob zadnji udelezbi ni bilo
zelenih dolgoro¢nih rezultatov oziroma so se udelezili slabo izvedenih in nestrokovnih delavnic,
zato menijo, da gre za modno muho brez vecje koristi, za katero je potrebno odsteti veliko
denarja. Na podlagi rezultatov raziskave sem prisla do sklepa, da so bili anketiranci v veliki meri
zadovoljni z delavnicami in da so se jim te zdele precej koristne glede doloc¢enih dejavnikov, kar
92 odstotkov pa jih je odgovorilo, da bi se delavnic ponovno udelezili.
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V koliks$ni meri bodo delavnice pripomogle k reSevanju tezav, s katerimi se srecujejo timi, je
odvisno tudi od tega, katere vrste delavnic bodo podjetja izbrala. Iz raziskave na podlagi
anketnega vprasalnika lahko sklepam, da so aktivne delavnice primerne za tiste time, katerih
¢lani se Se ne poznajo dobro in bi se radi bolje spoznali, v katerih imajo tezave s sodelovanjem,
zelijo povecati pripadnost ¢lanov timu oziroma zelijo okrepiti stopnjo zaupanja v timu. Aktivne
(tudi dozivljajske) delavnice so prav tako primerne za tiste time, katerih ¢lani si Zelijo zabave
oziroma si zelijo doziveti nepozabno avanturo. Delavnice za reSevanje specifiénih problemov so
primerne za time, ki zelijo s pomocjo delavnic izboljsati komunikacijo med Cclani,
konstruktivneje reSevati konflikte, jasneje opredeliti vloge in razdeliti naloge, ugotoviti namen in
razjasniti cilj tima ali poiskati nove strategije. Delavnice na podlagi osebnostnih znacilnosti naj
bi bile namenjene razjasnitvi vlog, razdelitvi nalog ter izboljSanju komunikacije med ¢lani tima,
ceprav se to v moji raziskavi ni izkazalo za resni¢no. Menim, da se razlog za takSen rezultat
raziskave skriva v nizkem Stevilu anketirancev (7), ki so se udelezili tovrstnih delavnic, morda
pa tudi v nestrokovni izvedbi samih delavnic. Delavnice za razvijanje spretnosti pa naj izberejo
tisti timi, ki zelijo izboljSati komunikacijo med clani, u€inkoviteje sprejemati odlocitve, dobiti
vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima, motivirati ¢lane tima, razjasniti vloge in razdeliti
naloge ter razjasniti namen in cilje tima.

Za uspesnost tima je pomembno tudi to, da ima tim podporo v podjetju, da vodstvo uposteva
predloge njegovih ¢lanov in prisluhne njihovim tezavam, saj bodo le na tak nacin izboljsali
ucinkovitost tima.

Glede na rezultate raziskave v vecini podjetij vrsto delavnic izbere in organizira vodilni kader
(direktor, vodja oddelka, kadrovska sluzba...), pri ¢emer se pogosto odlocajo za aktivne
delavnice, saj se je kar 72% anketirancev nazadnje udelezilo aktivnih delavnic za krepitev tima.
Ce je namen udelezbe na delavnicah zabava, izbolj$anje sodelovanja, poveéanje pripadnosti timu
ali okrepitev zaupanja med Clani, so primerne vse vrste delavnic. V primeru, da je namen podjetij
izboljSati ucinkovitost dela v timu, ki ima tezave, pa se lahko zgodi, da vodilni kader izbere
napacno vrsto delavnic, saj ne pozna pravih vzrokov tezav, ki se pojavljajo v timu. Pri izbiri
strokovnih delavnic bi morali sodelovati tako ¢lani tima kot tudi vodja tima in vodilni kader.
Menim, da se v podjetjih ne zavedajo, da delavnice za krepitev tima niso namenjene zabavi in ne
sluzijo kot nagrada, ampak da gre za trdo delo, ki ga je treba vzeti resno. Poleg tega gre za
kontinuiran proces, ki traja celoten €as obstoja tima, ¢e Zelimo, da bi bila tim in posledi¢no tudi
podjetje bolj uspesna in konkurenc¢na.

Pri vprasanju o tem, kakSen ucinek so imele delavnice na delo v timu, je bil drugi najpogoste;jsi
odgovor udelezencev delavnic za reSevanje specificnih problemov in delavnic na podlagi
osebnostnih znacilnosti, da je bil u¢inek delavnic kratkotrajen, medtem ko je bil ta odgovor pri
udeleZencih aktivnih delavnic na tretjem mestu, na drugem pa je bil odgovor, da so delavnice
timu zelo pomagale in da ta zaradi tega deluje bolje. Ta podatek je zanimiv, ker je eden izmed
argumentov kritikov aktivnih delavnic, katerih glavni namen so zabava, dozivetje in
spoznavanje, prav njihov kratkotrajni u¢inek. Mozno razlago vidim v tem, da so se udelezenci
aktivnih delavnic zabavali, razbremenili in prijetno preziveli delovni Cas, saj po drugi strani
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glede moci vplivanja delavnic na dejavnike, ki determinirajo uspesen tim, anketiranci ocenjujejo
aktivne delavnice najslabse oziroma ocenjujejo, da imajo na omenjene dejavnike najSibkejsi
vpliv.

Omeniti moram tudi problematiko velikosti tima, saj je kar 20 izmed 150 anketirancev
odgovorilo, da njihov tim sestavlja ve¢ kot 30 ¢lanov, nekateri izmed njih so napisali tudi 70 in
celo vi§je Stevilke. Menim, da na time s tako velikim Stevilom ¢lanov delavnice za krepitev tima
ne morejo imeti vecjega vpliva, saj gre pri tovrstnih delavnicah za intenzivno interakcijo med
¢lani, kar v tem primeru ni mozno. Morda bi bile za tako velike skupine bolj primerne druge
vrste krepitve tima, kot so na primer seminarji, izobrazevanja, izleti,... Po drugi strani pa je
polovica anketirancev odgovorila, da njihov tim sestavlja od 6 do 12 ljudi, kar je v okviru
optimalnega Stevila ¢lanov, ki naj bi ga tim vseboval.

Na podlagi podatkov, pridobljenih z analizo odgovorov na vprasanje o tem, na kakSen nacin v
podjetju ocenjujejo uspesnost tima, lahko ugotovim, da zelo malo timov meri svojo uspesnost s
samoocenjevanjem (12%), kar je zelo slabo in bi se moralo v prihodnje spremeniti, ¢e zelijo
imeti podjetja uspesne time. S samoocenjevanjem dobijo ¢lani tima neposredne informacije o
tem ali so na pravi poti, ali je njihov nac¢in dela u¢inkovit, kaj bi morali izboljSati, kaj so dosegli
in kaj jih ovira na poti do ve¢je ucinkovitosti. Prav tako se mora samoocenjevanje izvajati
periodicno in vsaj enkrat mese¢no, pri Cemer se obenem preveri tudi doseganje ciljev,
zastavljenih na kratki rok. Menim, da se preve¢ pozornosti posvea merjenju uspesnosti z
rezultati projekta, ki so vsekakor pomembni, vendar bi morda tudi rezultati projekta lahko bili
boljsi, e bi tim izvajal samoocenjevanje. Tudi to, da vodja tima oceni celoten tim, kar je bil
drugi najpogostejsi odgovor, ni vedno najbolje. Vodja tima je usmerjevalec tima in na ta na¢in ne
dobi vseh informacij o tem, kako se ¢lani tima pocutijo, kaj jih moti in kaj bi lahko izboljsali.

SKLEP

Uspesnost podjetja bo ¢edalje bolj odvisna od tega, kako uspeSen tim lahko ustvari. Pri tem je
pomembna na eni strani sestava tima in na drugi strani razvijanje tima. Pri sestavi tima je med
drugim pomembno Stevilo ¢lanov v timu, ki ne sme biti premajhno, saj s tem ne bi zajeli
pestrosti v znanju in osebnostnih znacilnostih, ki predstavljata bistvo timskega dela, po drugi
strani pa Stevilo Clanov ne sme biti preveliko, saj na ta nacin izgubimo veliko informacij, ni
pristnih stikov, nekateri Clani se pocutijo zapostavljene, spet drugi prevladajo. Pri ¢lanih so
najpomembnejse osebnostne znacilnosti povezane z odnosom do drugih ljudi. V tim je potrebno
vkljuciti osebe, ki so pripravljene sodelovati, so odprte za mnenja in predloge drugih, so
pripravljene komunicirati ter deliti znanje in informacije. Prav tako je timu potrebno zagotoviti
sposobno vodstvo, ki bo ¢lane usmerjalo, podpiralo in jim jasno opredelilo nalogo, vizijo, cilj,
namen in odgovornost oziroma pristojnosti; hkrati pa mora imeti tim podporo celotnega podjetja.

Paziti je treba, da v tim ne izbiramo oseb na podlagi njihovega medsebojnega razumevanja, saj to

kaze na podobnost v njihovih osebnostnih znacilnostih, s Cimer izgubljamo pestrost idej,

pogledov, na¢inov delovanja,... Ni treba, da so si ¢lani tima med seboj vSe¢, pomembno je, da se
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med seboj spostujejo, da so potrpezljivi in pripravljeni poslusati. Obenem se morajo ¢lani tima
tudi zavedati, da so konflikti, ki nastanejo zaradi razli¢nosti med njimi, naravni pojav. Kritike ne
smejo vzeti osebno, kar sicer ni v ¢loveski naravi in se je tega tezko nauciti, zato je potrebno
¢lanom tima omogociti izobrazevanje, delavnice, na katerih se ucijo spretnosti timskega dela,
spoznavanja osebnostnih znacilnosti drugih ¢lanov in reSevanja specificnih problemov, s
katerimi se srecujejo.

Danes je na trgu ze precej ponudnikov, ki izvajajo delavnice za krepitev tima. Nekateri izvajajo
delavnice strokovno, ob navzocnosti psihologa in izSolanih trenerjev oziroma instruktorjev z
veliko izku$njami, na podlagi predhodne analize obravnavanega podjetja in tima, mnogo podjetij
pa na drugi strani pod enako besedno zvezo ponuja izlete, vecerje, dogodivsCine ali zabavo, s
¢imer mecejo slabo Iu¢ na ponudnike strokovno izvedenih delavnic, saj uporabniki njihovih
storitev po udelezbi na tovrstnih delavnicah ne verjamejo, da bi jim delavnice za krepitev tima
lahko pomagale izboljsati ucinkovitost tima. Zato podjetja tudi niso pripravljena investirati
sredstev v tovrstne delavnice, saj je to po njihovem mnenju nepotreben strosek, ki ne prinasa
nobenega ucinka. Menim, da je tezava predvsem v poimenovanju delavnic, saj vsi ponudniki
zanje uporabljajo anglesko besedo »team building«. Dodatno tezavo vidim tudi v vodstvih
podjetij, ki so premalo seznanjena s tem, kaj delavnice za krepitev tima sploh so, koliko razli¢nih
vrst delavnic obstaja in katere vrste delavnic so za njihov tim najprimernejse oziroma kaj sploh
zelijo doseci s pomocjo delavnic. Potrebno je tudi opozoriti, da se delavnic ne sme izbirati glede
na ceno, saj strokovne delavnice, ki se jih je potrebno udeleziti veckrat, da bi dosegli Zeleni
napredek, zahtevajo ve¢ investiranega ¢asa in sredstev kot enkratna dogodivscina, izlet, zabava
ali vecerja. Podjetja naj svojim zaposlenim tovrstne dogodke privoscijo kot nagrado, saj se ljudje
ob tak$nih priloZnostih sprostijo in zabavajo. Pri strokovnih delavnicah pa ne gre za zabavo,
ampak za trdo delo in tega se morajo zavedati tako zaposleni kot tudi vodstvo podjetja.

Predvidevam, da se bo v prihodnje problem s ponudniki delavnic za krepitev tima vsaj delno
resil, saj se Cedalje ve¢ podjetij posluzuje tako strokovnih kakor tudi zabavnih delavnic, zato se
bodo na podlagi izkusenj laze odlo¢ili, pri katerem ponudniku in s katero vrsto delavnic so dobili
najveC. Prav tako se bo na drugi strani vse ve¢ ponudnikov odlocalo za izvedbo strokovnih
delavnic, saj bo to v ¢edalje vecji meri zahteval trg. Napredek se je pokazal Ze v zadnjem letu, ko
je nekaj ponudnikov delavnic za krepitev tima, ki so prej podjetjem ponujali zgolj zabavno
druZenje, nadgradilo svojo ponudbo in zabavnim druzenjem dodalo dolocene timske vaje, ki
krepijo vezi med ¢lani tima in na ta nacin vplivajo na medsebojno spoznavanje, sprosceno
vzdusje, odprto komunikacijo in pripadnost timu.
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PRILOGA 1:
Anketa o vplivu delavnic za krepitev tima na njegovo uspeSnost

Pozdravljeni! Sem Sonja Miholi¢, Studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani! Prosim
vas, da resite anketni vprasalnik, ki ga imate pred seboj, saj mi bo v pomo¢ pri
proucevanju prakti¢nega primera za moje diplomsko delo z naslovom Vpliv delavnic za
krepitev tima na njegovo uspesnost (izpolnjeno anketo mi, prosim, posljite na mail:
sonjamiholicl@gmail.com). Ce ste se delavnic za krepitev tima udelezili ve¢krat,
odgovarjajte za zadnje delavnice, Ki ste se jih udelezili.

1. Zakaj ste se udelezili delavnic za krepitev tima? Ocenite v kolik$ni meri dolo¢ena trditev
drzi!

Sploh ne Ne Drzi | Popolnoma
drzi drzi drzi

Izboljsati komunikacijo med €lani tima

Izboljsati klimo v podjetju

Poiskati cilje, namen tima

Se bolje spoznati

Izboljsati reSevanje konfliktov

Vpogled v odzivanje tima na stresne situacije

Okrepiti zaupanje med Clani tima

Povecati pripadnost timu

Ugotoviti vodstvene sposobnosti ¢lanov tima

Izboljsati sodelovanje med ¢lani tima

Poiskati nove strategije

Povisati motivacijo ¢lanov tima

Nauciti se jasneje opredeliti vloge in razdeliti
naloge

Ucinkoviteje sprejemati odlocitve

Drugo:

2. Kdo v podjetju je izbral in organiziral zadnje delavnice za krepitev tima? Oznacite
(mozen je le en odgovor)!

a) direktor

b) vodja oddelka

¢) vodjatima

d) clan tima

e) drugo:

3. Kaksne vrste delavnic za krepitev tima ste se udelezili nazadnje? Oznacite (mozen je le
en odgovor)!

a) aktivne delavnice

b) delavnice na podlagi osebnostnih znacilnosti

c) delavnice za razvijanje spretnosti

d) delavnice za reSevanje specifi¢nih problemov

e) drugo:
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a)
b)

©)
d)

e)

b)
c)

d)

Kako koristne so se vam zdele delavnice za krepitev tima? Oznacite (mozen je le en
odgovor)!

zelo so nam pomagale in na$ tim zaradi tega bolje deluje

nekatere stvari so bile koristne

ucinek je bil kratkotrajen

izguba Casa

drugo:

Kaksna je struktura vaSega tima glede na spol? Oznacite (mozen je le en odgovor)!
samo Zenske

samo moski

prevladujejo Zenske

prevladujejo moski

priblizno enaka zastopanost obeh spolov

Koliko ¢asa je minilo odkar ste se udelezili zadnjih delavnic za krepitev tima? Oznacite
(mozen je le en odgovor)!

manj kot mesec

od 1-3 mesecev

od 3-6 mesecev

od 6-12 mesecev

vec kot eno leto

Koliko ¢lanov $teje vas tim?

V kateri fazi razvoja tima ste bili, ko ste se udelezili delavnic za krepitev tima? Oznacite
(mozZen je le en odgovor)!
preden smo zaceli z delom v timu

zacetna faza
utecen tim

zrel tim

Kaksne obcutke ste imeli pred zaCetkom delavnic za krepitev tima? Oznacite (mozen je le
en odgovor)!

pricakovanje necesa novega, zabavnega

bil/a sem vesel/a, da se bomo lotili reSevanja problemov

delavnic se nisem hotel/a udeleziti, ker:

drugo:

. Na kaksSen nacin merite uspeSnost tima? Oznacite (moZen je le en odgovor)!

z rezultati projekta

glede na dobicek

s samoocenjevanjem tima (vsak ¢lan tima napiSe svojo oceno delovanja tima)
na podlagi odziva strank

vodja tima oceni celoten tim

drugo:




11. Ocenite v kolik$ni meri so delavnice pripomogle pri u¢inkovitosti vasega tima na

naslednjih podrocjih:
Sploh niso Niso So Zelo so
pripomogle pripomogle pripomogle | pripomogle
(D 2 3) 4)

Boljsa komunikacija med ¢lani
tima

Ugodnejsa klima v podjetju

Bolj jasen namen, cilji tima

Bolje smo se spoznali

Boljse reSevanje konfliktov

Visja stopnja zaupanja v timu

Vecja pripadnost timu

Dobili smo vpogled v
vodstvene sposobnosti ¢lanov
tima

Boljse sodelovanje med ¢lani
tima

Oblikovanje novih strategij

Vi§ja motivacija ¢lanov tima

Jasneje opredeljene vloge in
razdeljene naloge

Bolj u¢inkovito sprejemamo
odlocCitve

Drugo:

12. Kaksen je vas polozaj v podjetju? Oznacite (mozen je le en odgovor)!

a) direktor

b) vodja oddelka
¢) vodjatima
d) c¢lan tima

e) drugo:

13. Ali bi se Se kdaj udelezili delavnic za krepitev tima? Oznacite (moZen je le en odgovor)!

a) da
b) ne
c¢) da, pod pogojem:

14. Vas spol?
a) moski

b) Zenska

15. Koliko ste stari?

Za vasSe sodelovanje se vam iskreno zahvaljujem!

Sonja Miholi¢




PRILOGA 2:

Analiza rezultatov vseh vprasanj ankete na sploSno z grafi in tabelami
1. Zakaj ste se udelezili delavnic za izgradnjo tima?

Tabela 7: Namen za udelezbo na delavnicah za krepitev tima

Sploh |P(1)|Ne [P (2)|Drz [P (3)|Pop. [P@4)|Z TP |Y

ne drzi drzi drzi
Izboljsati komunikacijo med ¢lani 1 1 101 20 76| 228 63| 252| 150( 501 3,34
tima
Izboljsati klimo v podjetju 5 51 17| 34| 79] 237 49| 196] 150| 472 3,15
Poiskati cilje, namen tima 5 5 58] 116| 62| 186| 25] 100| 150 407| 2,71
Se bolje spoznati 2 2| 14 28| 60| 180 74 296| 150| 506] 3,37
Izboljsati reSevanje konfliktov 5 5|1 37 74| 76| 228 32| 128] 150| 435( 2,90
Vpogled v odzivanje tima na stresne 191 19| 45| 90| 67] 201 191 76| 150( 386 2,57
situacije
Povisati zaupanje med ¢lani tima 4 41 15| 30| 89| 267| 42| 168 150| 469] 3,13
Povecati pripadnost timu 1 1 15 301 74| 222 60| 240( 150 493 3,29
Ugotoviti vodstvene sposobnosti 14 14 511 102 621 186 23 921 150 3941 2,63
¢lanov tima
Izboljsati sodelovanje med ¢lani 2 2 5 10 90] 270 53| 212| 150 494] 3,29
tima
Poiskati nove strategije 22 22| 67| 134 48] 144 13 52| 150 352 2,35
Povisati motivacijo ¢lanov tima 4 41 28] 56| 82| 246| 36| 144 150| 450] 3,00
Nauciti se jasneje opredeliti vloge 15 15| 62 124| 59 177 14| 56| 1501 372 2,48
in razdeliti naloge
Ucinkoviteje sprejemati odlocitve 10 10 64| 128] 60 180 161 64| 150 382 2,55

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh ne drzi)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Ne drzi)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (Drzi)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Popolnoma drzi)
Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2 — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev

Iz podatkov dobljenih s 1. vpraSanjem lahko zaklju¢im, da je glavni razlog udelezbe na
delavnicah za krepitev tima ta, da bi se clani med seboj bolje spoznali (povprecna ocena 3,37),
na drugem mestu je izboljSevanje komunikacije med ¢lani tima z oceno 3,34, na tretjem mestu
sta z oceno 3,29 izboljSevanje sodelovanja znotraj tima ter povecanje pripadnosti timu. Sledijo
izboljSanje klime v timu, poviSanje zaupanja med ¢lani, poviSanje motivacije in izboljSanje
reSevanja konfliktov. NajnizZje ocenjeni razlogi za udelezbo na delavnicah so iskanje nove
strategije (ocena 2,35) in ucenje jasnejSega opredeljevanja vlog in deljenja nalog. Ugotovitve so
prikazane v Sliki 10.



Slika 10: Namen udelezbe na delavnicah za krepitev tima

Bolje smo se spoznali

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima

BoljSe sodelovanje med ¢lani tima

Vecja pripadnost timu

Ugodnejsa klima v podjetju

Visja stopnja zaupanja v timu

Vi§ja motivacija ¢lanov tima

Namen udelezbe

Bolj$e resevanje konfliktov

Bolj jasen namen, cilji tima

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima

Bolj u¢inkovito sprejemanje odlogitev

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge

Oblikovanje novih strategij
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] 3,29
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]3,13

] 3,00
] 2,90
]2,71
]2,63
] 2,55
] 2,48
] 2,35

Povpreéna ocena strinjanja

2. Kdo v podjetju je izbral in organiziral zadnje delavnice izgradnje tima?

Izmed 150 anketiranih je 45 anketirancev (30%) odgovorilo, da je vrsto delavnic izbral in
organiziral direktor organizacije, 36 (24%) jih je odgovorilo, da je delavnice izbral in organiziral
vodja oddelka, 30 anketirancev (20%) je odgovorilo, da je delavnice izbral in organiziral vodja
tima, 18 anketirancev (12%) je odgovorilo, da je delavnice izbral in organiziral ¢lan tima, 21

anketirancev (14%) pa je izbralo odgovor »drugo«.

Tabela 8: Delez in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem kdo v podjetju je

izbral in organiziral zadnje delavnice za krepitev tima

Delez v % | Stevilo
Direktor 30 45
Vodja oddelka 24 36
Vodja tima 20 30
Clan tima 12 18
Drugo 14 21
Skupaj 100 150




Slika 11: Graficni prikaz odgovorov na vprasanje o tem kdo v podjetju je izbral in organiziral
zadnje delavnice za krepitev tima izrazeno v odstotkih
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3. KakSne vrste delavnic za Krepitev tima ste se udelezili nazadnje?

Iz Tabele 9 in Slike 12 lahko razberemo, da so se med 150 anketiranci 103 (69%) nazadnje
udelezili aktivnih delavnic za krepitev tima, 7 anketirancev (5%) se je udeleZilo osebnostnih
delavnic, 20 anketirancev (13%) se je udelezilo delavnic za krepitev tima s poudarkom na
razvijanju spretnosti, 16 anketirancev (11%) se je udelezilo delavnic za krepitev tima,
prilagojenih specifi¢nim potrebam in 4 (3%) anketiranci so izbrali odgovor »drugo«, kjer so
navedli jadranje, vecerjo, piknik itn. Ker gre v teh primerih za dozivljajske delavnice oziroma za
dogodke, ki zblizujejo Clane tima, sem jih v nadaljevanju za lazjo analizo podatkov uvrstila med
anketirance, ki so se udelezili aktivnih delavnic.

Tabela 9: Delez in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem katere vrste
delavnic za krepitev tima so se udelezili nazadnje

Delezv % | Stevilo
Aktivne delavnice za krepitev tima 69 103
Osebnostne delavnice za krepitev tima 5 7
Delavnice za krepitev tima s poudarkom na razvijanju spretnosti 13 20
Delavnice za krepitev tima prilagojene specifi¢nim potrebam 11 16
Drugo 3 4
Skupaj 100 150

Slika 12: Graficni prikaz deleza udelezbe anketirancev po razlicnih vrstah delavnic za krepitev
tima, ki so se jih udelezili nazadnje

11% 4% O Aktivne delavnice za izgradnjo tima

@ Osebnostne delavnice za izgradnjo tima

13%
ODelavnice za izgradnjo tima s poudarkom na
razvijanju spretnosti

ODelavnice za izgradnjo tima prilagojene specifi¢nim
potrebam

@ Drugo

3%




4. Kako koristne so se vam zdele delavnice za krepitev tima?

Izmed 150 anketirancev jih je 25 (17%) odgovorilo, da so jim delavnice za krepitev tima zelo
pomagale in da njihov tim zaradi udelezbe na delavnicah deluje bolje, 93 (62%) jih je
odgovorilo, da so bile koristne nekatere stvari, 24 (16%) jih meni, da je bil u¢inek delavnic za
krepitev tima kratkotrajen, 3 (2%) menijo, da je bila udelezba na delavnicah za krepitev tima
izguba Casa, 5 (3%) anketirancev pa je izbralo odgovor »drugo«.

Tabela 10: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem kako koristne so
se jim zdele zadnje delavnice za krepitev tima, ki so se jih udeleZili

Delezv % | Stevilo
Zelo so nam pomagale in nas tim zaradi tega deluje bolje 17 25
Nekatere stvari so bile koristne 62 93
Ucinek je bil kratkotrajen 16 24
Izguba Casa 2 3
Drugo 3 5
Skupaj 100 150

Slika 13: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem kako koristne so se jim zdele delavnice
za krepitev tima, ki so se jih udelezili nazadnje, izrazenih v odstotkih

O Zelo so nam pomagale in na$ tima zaradi
tega deluje bolje

2% 3% 17%

16%

@ Nekatere stvari so bile koristne
O Ucinek je bil kratkotrajen

O lzguba ¢asa

62% @ Drugo

5. Kaksna je struktura vaSega tima glede na spol?

Izmed 150 anketirancev jih je 65 (44%) odgovorilo, da v njihovem timu prevladujejo zenske, 41
(27%) jih je odgovorilo, da prevladujejo moski, 35 (23%) anketirancev je odgovorilo, da je v
njihovem timu priblizno enaka zastopanost obeh spolov, 7 (5%) anketirancev je odgovorilo, da
so v njihovem timu samo moski in 2 (1%) anketiranca sta odgovorila, da so v njithovem timu
samo Zenske.



Tabela 11: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem kaksna je
struktura njihovega tima glede na spol

Delez v % | Stevilo
Samo zenske
Samo moski 5 7
Prevladujejo zenske 44 65
Prevladujejo moski 27 41
Priblizno enaka zastopanost obeh spolov 23 35
Skupaj 100 150

Slika 14: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem kaksna je struktura njihovega tima glede
na spol, izrazenih v odstotkih

O Samo Zenske

1% 59
23% o 5% B Samo mogki

O Prevladujejo Zenske

44% OPrevladujejo moski

27%
B Priblizno enaka
zastopanost obeh spolov

6. Koliko ¢asa je minilo odkar ste se udelezili zadnjih delavnic za krepitev tima?

Izmed 150 anketiranih jih je 13 (9%) odgovorilo, da je od zadnjih delavnic za krepitev tima, ki
so se jih udeleZili, minilo manj kot 1 mesec, 31 (21%) anketirancev se je zadnjih delavnic
udelezilo od 1 do 3 mesece nazaj, 36 (24%) anketirancev se je delavnic udeleZzilo od 3 do 6
mesecev nazaj, 44 anketirancev (29%) se je delavnic udelezilo od 6 do 12 mesecev nazaj in 26
(17%) se jih je zadnjih delavnic udeleZilo pred ve¢ kot letom dni.

Tabela 12: Delezi in stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem koliko casa je
minilo odkar so se udelezili zadnjih delavnic za krepitev tima

Delez v % | Stevilo
Manj kot mesec 9 13
Od 1 do 3 mesece 21 31
Od 3 do 6 mesecev 24 36
Od 6 do 12 mesecev 29 44
Ve¢ kot eno leto 17 26
Skupaj 100 150




Slika 15: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem koliko casa je minilo odkar so se
udelezili zadnjih delavnic za krepitev tima, izraZenih v odstotkih

17% 9%

O Manj kot mesec
BOd 1 do 3 mesece
00Od 3 do 6 mesecev
00d 6 do 12 mesecev

@ Ve¢ kot eno leto

7. Koliko ¢lanov Steje vas tim?

Pri vpraSanju o Stevilu ¢lanov v timu je bilo potrebno vpisati Stevilo v prazen prostor ob
vprasanju. Zaradi lazje analize vprasanja sem odgovore razdelila v razrede, ki so napisani v
tabeli 12. 1z Tabele 13 in Slike 16, ki sta narejeni na podlagi odgovorov 150 anketirancev lahko
vidimo, da je vecina timov 51,3% sestavljena iz optimalnega Stevila ¢lanov, ki Steje od 6 do 12
¢lanov. V 8,7% timov je Stevilo ¢lanov od 1 do 5, v 19,3% je Stevilo ¢lanov od 13 do 20 ¢lanov,
7,3% timov ima od 21 do 30 ¢lanov in kar 13,3% timov sestavlja ve¢ kot 30 ¢lanov.

Tabela 13: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem koliko clanov
Steje njihov tim

Delezv % | Stevilo
Od 1 do vkljuéno 5 ¢lanov 9 13
Od 6 do vklju¢no 12 ¢lanov 51 77
Od 13 do vkljuéno 20 ¢lanov 19 29
Od 21 do vkljuéno 30 ¢lanov 7 11
Vec kot 30 ¢lanov 14 20
Skupaj 100 150

Slika 16: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem koliko clanov sestavlja njihov tim,
izrazenih v odstotkih

14% 9%
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8. V Kkateri fazi razvoja tima ste bili, ko ste se udelezili delavnic za krepitev tima?

Od 150 anketiranih, jih je 10 (7%) odgovorilo, da so se zadnjih delavnic za krepitev tima
udelezili preden so zaceli z delom v timu, 39 (25%) jih je odgovorilo, da je bil njihov tim ob
zadnji udelezbi na delavnicah za izgradnjo tima v zacetni fazi, 67 (45%) anketirancev je
odgovorilo, da je bil njihov tim ob udelezbi na zadnjih delavnicah v fazi uteCenega tima in 34
(23%) anketirancev je odgovorilo, da je bil njihov tim ob udelezbi na zadnjih delavnicah za
krepitev tima v zreli fazi. Faze, v katere so anketiranci umestili svoj tim, so bile naslednje;
preden so zaceli z delom v timu, kar pomeni, da se z ostalimi ¢lani tima Se niso poznali, odnosi
med ¢lani so bili vljudni, med seboj si niso zaupali; zaCetna faza, v kateri so se z ostalimi ¢lani
ze bolje spoznali in tudi odnosi med njimi so postali bolj odkriti; uteen tim, ko ¢lani ze
spoznajo napake drug drugega, ¢lane skupaj z njihovimi napakami sprejmejo taksne kot so in se
naucijo z njimi delati, ter zrel tim, kamor sodijo timi, v katerih si ¢lani med seboj zaupajo, in
tocno vedo kaj lahko pri¢akujejo eden od drugega.

Tabela 14: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem v kateri fazi
razvoja je bil njihov tim, ko so se udelezili delavnic za krepitev tima

Delez v % | Stevilo
Preden smo zaceli z delom v timu 7 10
Zacetna faza 25 39
Utecen tim 45 67
Zrel tim 23 34
Skupaj 100 150

Slika 17: Graficni prikaz odgovorov anketirancev na vprasanje o tem, v kateri fazi razvoja tima
se je nahajal njihov tim ob udelezbi na delavnicah za krepitev tima, izraZenih v odstotkih

7% O Preden smo zaceli z delomv
23% ° timu
26% B Zacetna faza

(]

O UteCen tim

O Zrel tim

44%

9. Kaks$ne obcutke ste imeli pred zacetkom delavnic za krepitev tima?

Izmed 150 anketirancev jih je 114 (76%) odgovorilo, da so bili pred udelezbo na delavnicah za
krepitev tima v pri¢akovanju necesa novega, zabavnega, 27 (18%) jih je odgovorilo, da so bili
pred udelezbo na delavnicah veseli, da se bodo lotili reSevanja problemov, 5 (3%) anketirancev
se delavnic ni zelelo udeleziti, 4 (3%) anketiranci pa so izbrali odgovor »drugo«.
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Tabela 15: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem kaksne obcutke
so imeli preden so se udelezili delavnic za krepitev tima

Delez v % | Stevilo
Pricakovanje neCesa novega, zabavnega 76 114
Bil/a sem vesel/a, da se bomo lotili reSevanja problemov 18 27
Delavnic se nisem hotel/a udeleziti 3 5
Drugo 3 4
Skupaj 100 150

Slika 18: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem kaksne obcutke so imeli pred udelezbo
na delavnicah za krepitev tima, izraZenih v odstotkih

O Pri€akovanje neCesa novega,

3% 3% zabavnega
18% W Bil/a sem vesel/a, da se bomo lotili
reSevanja problemov

O Delavnic se nisem hotel/a udeleziti

ODrugo

76%

10. Na kakSen nacin merite uspeSnost tima?

Od 150 anketiranih jih je 87 (58%) odgovorilo, da uspesnost tima ocenjujejo na podlagi
rezultatov projekta, 13 (9%) jih je odgovorilo, da merijo uspesnost tima glede na dobicek, 18
(12%) jih je odgovorilo, da uspesnost merijo na podlagi samoocenjevanja tima, 7 (5%) jih je
odgovorilo, da merijo uspesnost glede na odziv strank, 20 (13%) jih je odgovorilo, da vodja tima
oceni celotni tim in 5 (3%) anketirancev je izbralo odgovor »drugo«.

Tabela 16: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem na kaksen nacin
merijo uspesnost v njihovem timu

Delez v % | Stevilo
Z rezultati projekta 58 87
Glede na dobicek 9 13
S samoocenjevanjem tima 12 18
Na podlagi odziva strank 5 7
Vodja tima oceni celoten tim 13 20
Drugo 3 5
Skupaj 100 150
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Slika 19: Graficni prikaz odgovorov anketirancev na vprasanje o tem, na kaksen nacin merijo
uspesnost tima, izrazenih v odstotkih

O Z rezultati projekta
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11. Ocenite v kolik$ni meri so delavnice za krepitev tima pripomogle k u¢inkovitosti
vaSega tima na naslednjih podro¢jih:

Vseh 150 anketirancev je pri vpraSanju o vplivu delavnic za krepitev tima na dejavnike, ki
determinirajo uspesSen tim, ocenjevalo moc¢ vpliva delavnice, ki so se je udelezili, na posamezni
dejavnik. Izbirali so med odgovori, da delavnice k izboljSanju dolocenega dejavnika sploh niso
pripomogle (1), niso pripomogle (2), so pripomogle (3) ali da so zelo pripomogle (4). Glede na
odgovore anketirancev lahko dejavnike, ki determinirajo uspeSen tim, po moci vplivanja
delavnic nanje razporedimo v naslednjem vrstnem redu:

e Clani tima so se med seboj bolje spoznali, anketiranci pa so ta vpliv ocenili s

povprecno oceno 3,15,

e boljSe sodelovanje med ¢lani tima (3,00),

e povecanje pripadnosti timu (2,87),

e vi$ja stopnja zaupanja v timu (2,83),

e povecanje motivacije ¢lanov tima (2,65),

e boljsa komunikacija med ¢lani tima (2,60),

e ugodnejsa klima v podjetju (2,58),

¢ ucinkovitejSe reSevanje konfliktov (2,55),

e vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima (2,53),

¢ bolj jasen namen, cilj tima (2,51),

¢ ucinkovitejse sprejemanje odlocitev (2,39),

e jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge (2,30),

e oblikovanje novih strategij (2,18).
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Tabela 17: V koliksni meri so delavnice za krepitev tima pripomogle k izboljsanju dejavnikov za
ucinkovit tim

Spl.niso [P (1)|Niso [P (2)[So |P@3)[Zelo [P [ TP |Y
prip. prip. prip. o) 4
prip.

Boljsa komunikacija med ¢lani 12 12 45 90| 84| 252 9] 36| 150 390] 2,60
tima
Ugodnejsa klima v podjetju 27( 27 241 48] 84| 252 15 60 150| 387( 2,58
Bolj jasen namen, cilji tima 7 7 66 1321 70| 210 71 28| 150( 377] 2,51
Bolje smo se spoznali 1 1 91 18| 107 321 331 132 150 472 3,15
Boljse resevanje konfliktov 24| 24 351 70| 76| 228 15 60| 150| 382 2,55
Visja stopnja zaupanja v timu 5 5 391 78| 83| 249 23 92| 150| 424( 2,83
Vecja pripadnost timu 3 3 34 68| 92| 276 21| 84| 150 431 2,87
Dobili smo vpogled v vodstvene 26| 26 39 78] 64| 192 21| 84| 150 380 2,53
sposobnosti ¢lanov tima
Boljse sodelovanje med ¢lani 1 1 291 58] 89| 267 31| 124 150( 450 3,00
tima
Oblikovanje novih strategij 24 24 821 164| 37| 111 71 28] 150 327] 2,18
Visja motivacija ¢lanov tima 17 17 351 70| 82| 246 16 64| 150| 397 2,65
Jasneje opredeljene vloge in 22 22 67| 134 55| 165 6| 24| 150 345] 2,30
razdeljene naloge
Bolj u¢inkovito sprejemanje 13 13 69 138 64| 192 41 16| 150 359] 2,39
odlocitev
Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)

P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)
Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen
2 P — Vsota ponderjev

13




Slika 20: Graficni prikaz povprecnih ocen o tem koliko so delavnice za krepitev tima pripomogle
k izboljsanju dejavnikov za ucinkovit tim

Bolje smo se spoznali ] 3,15

BoljSe sodelovanje med ¢lani tima ] 3,00

Vedja pripadnost timu ] 2,87

Visja stopnja zaupanja v timu ] 2,83

Visja motivacija ¢lanov tima ] 2,65

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima ] 2,60

Ugodnejsa klima v podjetju ] 2,58

Bolj$e reSevanje konfliktov | 2,55

Podrocje vplivanja

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima ] 2,53

Bolj jasen namen, cilji tima ] 2,51

Bolj ucinkovito sprejemanje odlocitev ] 2,39

Jasneje opredeljene vioge in razdeljene naloge ] 2,30

Oblikovanje novih strategij ]2,18

Povprec¢ne ocene

12. KakSen je va$ polozaj v podjetju?

V anketi je glede na poloZaj v podjetju sodelovalo 6 (4%) direktorjev, 21 (14%) vodij oddelka,
20 (13%) vodij tima, 95 (64%) ¢lanov tima in 8 (5%) anketirancev je izbralo odgovor »drugo«.

Tabela 18: Delezi in stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem kaksen je njihov
polozaj v podjetju

Delez v % | Stevilo
Direktor 4 6
Vodja oddelka 14 21
Vodja tima 13 20
Clan tima 64 95
Drugo 5 8
Skupaj 100 150

Slika 21: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem kaksen je njihov polozaj v podjetju

5% 4%

14% 3
o Direktor

13% B Vodja oddelka
O Vodja tima

o Clan tima

m Drugo
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13. Ali bi se Se kdaj udelezili delavnic za krepitev tima?

Na vprasanje, ali bi se Se kdaj udelezili delavnic za krepitev tima, je izmed 150 anketiranih 138
(92%) odgovorilo pritrdilno, 8 (5%) anketirancev se delavnic ne bi ve¢ udelezilo, 4 anketiranci
pa bi se delavnic udelezili pod pogojem, da bi bile bolje organizirane; ¢e bi bile namenjene
reSevanju to¢no dolocenih tezav in ne samo druzenju.

Tabela 19: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje, ce bi se se kdaj
udelezili delavnic za krepitev tima

Delez v % | Stevilo
Da 92 138
Ne 5 8
Pod pogojem 3 4
Skupaj 100 150

Slika 22: Graficni prikaz odgovorov anketirancev o tem ali bi se Se kdaj udelezili delavnic za
krepitev tima

5% 3%

ODa
ENe
OPod pogojem

92%

14. Vas spol?

V anketi je sodelovalo 70 (47%) moskih in 80 (53%) Zensk. Zastopanost obeh spolov je bila
skoraj izenacena.

Tabela 20: Delezi in stevilo anketirancev razdeljenih po spolu

Delez v % | Stevilo
Moski 47 70
Zenski 53 80
Skupaj 100 150
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15. Koliko ste stari?

Pri vprasanju o starosti anketirancev je bilo potrebno vpisati Stevilo v prazen prostor ob
vprasanju. Zaradi lazje analize odgovorov na vprasanja sem jih razdelila v razrede, ki so napisani
v Tabeli 21. Iz Tabele 21 vidimo, da je bilo najvec, 88 (59%) anketirancev starih med 20 in 30
let, 42 (28%) anketirancev je v starostnem razredu med 31 in 40 let, 12 (8%) anketirancev je v
razredu od 41 do 50 let, 6 (4%) anketirancev je v razredu od 51 do 60 letin 1 (1%) anketiranec
je starejsi od 61 let.

Tabela 21: Delez in Stevilo anketirancev glede na starostni razred

Starostni razred Delez v % | Stevilo
0Od 20 do vkljuéno 30 let 59 88
Od 31 do vkljuéno 40 let 28 42
0d 41 do vklju¢no 50 let 8 12
Od 51 do vklju¢no 60 let 4 6
Nad 61 1 1
Skupaj 100 149
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PRILOGA 3:

Grafi in tabele analize odgovorov na tista vprasanja ankete, ki so bila uporabljena pri 1.
raziskovalnem vprasanju o tem, kaks$ne ucinke so imele delavnice za krepitev tima na
splosno in kaksne ucinke so imele po posameznih vrstah delavnic

Tabela 22: V koliksni meri so delavnice za krepitev tima pripomogle pri izboljSanju dejavnikov
za uspesen tim na splosno

Sploh P(1)|Niso |P@2)[So |P@3)|Zeloso [P [Z TP |Y
niso prip. prip. prip. prip. 4
Boljsa komunikacija med 12 12 451 90| 84| 252 9] 36| 150 390| 2,60
¢lani tima
Ugodnejsa klima v 271 27 241 48] 84| 252 151 60| 150( 387 2,58
podjetju
Bolj jasen namen, cilji 7 7 66| 132 70| 210 7 28] 150] 377| 2,51
tima
Bolje smo se spoznali 1 1 91 18| 107| 321 331 132 150( 472 3,15
Boljse resevanje konfliktov 24 24 35 701 76 228 15( 60| 150| 382 2,55
Visja stopnja zaupanja v 5 5 391 78] 83| 249 231 92| 150 424 2,83
timu
Vecja pripadnost timu 3 3 341 68| 92| 276 21| 84| 150( 431 2,87
Dobili smo vpogled v 26| 26 391 78] 64] 192 21| 84| 150 380 2,53
vodstvene sposobnosti
¢lanov tima
Boljse sodelovanje med 1 1 291 58| 89| 267 31| 124 150| 450 3,00
¢lani tima
Oblikovanje novih strategij 241 24 82| 164 37| 111 71 28] 150 327| 2,18
Visja motivacija ¢lanov 171 17 351 70| 82| 246 16| 64| 150( 397 2,65
tima
Jasneje opredeljene vloge 221 22 67| 134 55| 165 6] 24| 150 345] 2,30
in razdeljene naloge
Bolj ucinkovito 13] 13 69| 138] 64| 192 41 16| 150 359 2,39
sprejemanje odlocitev

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev

Graficni prikaz je v Sliki 20.
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Tabela 23: V koliksni meri so aktivne delavnice pripomogle pri izboljSanju dejavnikov, ki

determinirajo uspesen tim

Sploh P (1) | Niso P So P Zeloso | P P 2P |Y
niso pripom. | (2) pripom. | (3) pripom. | (4)
pripom.
Boljsa komunikacija 10 10 37 74 54| 162 6 241 107 | 270 | 2,52
med ¢lani tima
Ugodnejsa klima v 19 19 18 36 59| 177 11 44 | 107 | 276 | 2,58
podjetju
Bolj jasen namen, 6 6 52| 104 45 | 135 4 16 | 107 | 261 | 2,44
cilji tima
Bolje smo se 1 1 3 6 83| 249 20 80 | 107 | 336 | 3,14
spoznali
Boljse resevanje 19 19 29 58 49 | 147 10| 40| 107 | 264 | 2,47
konfliktov
Visja stopnja 3 3 32 64 56 | 168 16 641 107 | 299 | 2,79
zaupanja v timu
Vecja pripadnost 2 2 25 50 67 | 201 13 521 107 | 305 | 2,85
timu
Dobili smo vpogled 22 22 29 58 43 [ 129 13 521 107 | 261 | 2,44
v vodstvene
sposobnosti ¢lanov
tima
Boljse sodelovanje 0 0 24 48 61| 183 22 881 107 | 319 | 2,98
med ¢lani tima
Oblikovanje novih 19 19 63| 126 22 66 3 12 | 107 | 223 | 2,08
strategij
Visja motivacija 14 14 25 50 541 162 14 56 | 107 | 282 | 2,64
¢lanov tima
Jasneje opredeljene 16 16 52| 104 35| 105 4 16 | 107 | 241 | 2,25
vloge in razdeljene
naloge
Bolj u¢inkovito 12 12 49 98 431 129 3 12 ] 107 | 251 | 2,35
sprejemanje
odlocitev
Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev
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Slika 23: Vpliv aktivnih delavnic na dejavnike, ki determinirajo uspesen tim

Bolje smo se spoznali

Bolj$e sodelovanje med ¢lani tima
Vedja pripadnost timu

Visja stopnja zaupanja v timu

Visja motivacija ¢lanov tima
Ugodnejsa klima v podjetju

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima

Bolj$e reSevanje konfliktov

Podrocje vplivanja

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima
Bolj jasen namen, cilji tima

Bolj uéinkovito sprejemanje odlocitev

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge

Oblikovanje novih strategij

Tabela 24: V koliksni meri so delavnice na podlagi osebnostnih znacilnosti vplivale na

2,08

2,84
2,79
2,64
2,58
2,52
2,47
2,44
2,44
2,35

2,25

3,14

2,98

Povprecne ocene

dejavnike, ki determinirajo uspesen tim

Sploh P Niso P So P Zeloso | P 2 | ZP|Y
niso ) pripom. | (2) pripom. | (3) pripom. | (4)
pripom.
Boljsa komunikacija 0 0 1 2 5 15 1 4 71 2113,00
med Clani tima
Ugodnejsa klima v 2 2 0 0 4 12 1 4 71 181257
podjetju
Bolj jasen namen, 0 0 3 6 4 12 0 0 71 181257
cilji tima
Bolje smo se spoznali 0 0 1 2 1 3 5 20 71 251357
Boljse resevanje 0 0 0 0 7 21 0 0 71 21]3,00
konfliktov
Visja stopnja 0 0 2 4 3 9 2 8 71 21]3,00
zaupanja v timu
Vecja pripadnost 0 0 1 2 3 9 3 12 71 231|329
timu
Dobili smo vpogled v 2 2 2 4 2 6 1 4 71 161 2,29
vodstvene
sposobnosti ¢lanov
tima
Boljse sodelovanje 0 0 0 0 4 12 3 12 71 241343
med Clani tima
Oblikovanje novih 1 1 6 12 0 0 0 0 71 1311,86
strategij
Vi§ja motivacija 0 0 2 4 5 15 0 0 71 19127
¢lanov tima
Jasneje opredeljene 4 4 2 4 0 0 1 4 71 121,71
vloge in razdeljene
naloge
Bolj u¢inkovito 0 0 5 10 1 3 1 4 71 171243
sprejemanje odlocitev
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Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev

Slika 24: Vpliv delavnic na podlagi osebnostnih znacilnosti na dejavnike, ki determinirajo
uspesen tim

Bolje smo se spoznali

Bolj$e sodelovanje med ¢lani tima
Vedja pripadnost timu

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima
Visja stopnja zaupanja v timu
Bolj$e reSevanje konfliktov

Visja motivacija ¢lanov tima

Bolj jasen namen, cilji tima

Podrogéje vplivanja

Ugodnej$a klima v podjetju

Bolj u¢inkovito sprejemanje odlogitev

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima
Oblikovanje novih strategij

Jasneje opredeljene vioge in razdeljene naloge

Povprecne ocene
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Tabela 25: V koliksni meri so delavnice za resevanje specificnih problemov pripomogle pri

izboljsanju dejavnikov za uspesen tim

pripom.

Sploh P Niso P So P Zelo so
niso (1) | pripom. | (2) | pripom. | (3) | pripom.

“)

2P

~

Boljsa komunikacija 1 1 5 10 9 27
med Clani tima

1

16

42

2,63

Ugodnejsa klima v 3 3 4 8 9 27
podjetju

0

16

38

2,38

Bolj jasen namen, 0 0 4 8 9 27
cilji tima

12

16

47

2,94

Bolje smo se 0 0 2 4 13 39
spoznali

16

47

2,94

Boljse resevanje 3 3 4 8 6 18
konfliktov

12

16

41

2,56

Vi§ja stopnja 1 1 3 6 11 33
zaupanja v timu

16

44

2,75

Vecja pripadnost 0 0 3 6 12 36
timu

16

46

2,88

Dobili smo vpogled 1 1 3 6 7 21
v vodstvene
sposobnosti ¢lanov
tima

20

16

48

3,00

Boljse sodelovanje 0 0 4 8 8 24
med ¢lani tima

16

16

48

3,00

Oblikovanje novih 1 1 6 12 8 24
strategij

16

41

2,56

Visja motivacija 2 2 5 10 7 21
¢lanov tima

16

41

2,56

Jasneje opredeljene 0 0 7 14 9 27
vloge in razdeljene
naloge

16

41

2,56

Bolj ucinkovito 0 0 9 18 7 21
sprejemanje
odlocitev

16

39

2,44

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2 — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev
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Slika 25: Vpliv delavnic za reSevanje specificnih problemov na dejavnike, ki determinirajo
uspesen tim

BoljSe sodelovanje med €lani tima 3,00
Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima 3,00
Bolje smo se spoznali 2,94
Bolj jasen namen, cilji tima 2,94
Vecja pripadnost timu 2,88
Visja stopnja zaupanja v timu 2,75
Bolj$a komunikacija med ¢lani tima 2,63

BoljSe reSevanje konfliktov 2,56

Podrocje vplivanja

Jasneje opredeljene vioge in razdeljene naloge 2,56
Visja motivacija ¢lanov tima 2,56
Oblikovanje novih strategij 2,56

Bolj u¢inkovito sprejemanje odlocitev 2,44

Ugodnejsa klima v podjetju 2,38

Povprec¢ne ocene
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Tabela 26: V koliksni meri so delavnice za razvijanje spretnosti vplivale na dejavnike, ki

determinirajo uspesen tim

pripom.

Sploh P Niso P So P Zelo so
niso (1) | pripom. | (2) | pripom. | (3) | pripom.

“)

2P

~

Boljsa komunikacija 1 1 2 4 16 48
med Clani tima

1

20

57

2,85

Ugodnejsa klima v 3 3 2 4 12 36
podjetju

3

12

20

55

2,75

Bolj jasen namen, 1 1 7 14 12 36
cilji tima

20

51

2,55

Bolje smo se 0 0 3 6 10 30
spoznali

28

20

64

3,20

Boljse resevanje 2 2 2 4 14 42
konfliktov

20

56

2,80

Vi§ja stopnja 1 1 2 4 13 39
zaupanja v timu

16

20

60

3,00

Vecja pripadnost 1 1 5 10 10 30
timu

16

20

57

2,85

Dobili smo vpogled 1 1 5 10 12 36
v vodstvene
sposobnosti ¢lanov
tima

20

55

2,75

Boljse sodelovanje 1 1 1 2 16 48
med Clani tima

20

59

2,95

Oblikovanje novih 3 3 7 14 7 21
strategij

12

20

50

2,50

Visja motivacija 1 1 3 6 16 48
¢lanov tima

20

55

2,75

Jasneje opredeljene 2 2 6 12 11 33
vloge in razdeljene
naloge

20

51

2,55

Bolj ucinkovito 1 1 6 12 13 39
sprejemanje
odlocitev

20

52

2,60

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2 — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev
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Slika 26:

Podroéje vplivanja

Vpliv delavnic za razvijanje spretnosti na dejavnike, ki determinirajo uspesen tim

Bolje smo se spoznali

Visja stopnja zaupanja v timu
BoljSe sodelovanje med ¢lani tima
Vedja pripadnost timu

BoljSa komunikacija med €lani tima
BoljSe resevanje konfliktov

Ugodnejsa klima v podjetju

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima

Visja motivacija ¢lanov tima
Bolj u¢inkovito sprejemanje odlocitev

Bolj jasen namen, cilji tima

Jasneje opredeljene vioge in razdeljene naloge

Oblikovanje novih strategij
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3,20
3,00
2,95
2,85
2,85
2,80
2,75
2,75
2,75
2,60
2,55
2,55
2,50
3

Povprecne ocene




PRILOGA 4:

Grafi in tabele analize odgovorov na tista vprasanja ankete, ki so bila uporabljena pri 2.
raziskovalnem vprasanju o odlo¢anju glede izbire tipa delavnic za krepitev tima

Tabela 27: Delezi in Stevilo anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje kdo v podjetju je izbral
in organiziral zadnje delavnice za krepitev tima

Delezv % | Stevilo
Direktor 30 45
Vodja oddelka 24 36
Vodja tima 20 30
Clan tima 12 18
Drugo 14 21
Skupaj 100 150

Slika 27: Graficni prikaz odgovorov anketirancev, ki so odgovarjali na vprasanje o tem kdo v
podjetju je izbral in organiziral zadnje delavnice za krepitev tima, izraZenih v odstotkih

‘D Direktor M Vodja oddelka O Vodja tima O Clan tima B Drugo‘

14%
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PRILOGA 5§:

Grafi in tabele analize odgovorov na tista vprasanja ankete, ki so bila uporabljena pri 3.
raziskovalnem vprasanju o tem, ali udeleZzba na delavnicah za krepitev tima doseZe namen

Tabela 28: Prikaz ocen namena za udelezbo na delavnicah za krepitev tima na splosno

Sploh | P(1) | Ne [P (2)[Drzi| P (3) |Popolnoma| P(4) | 2 | 2P Y
ne drzi drzi
drzi
Izboljsati komunikacijo med 1 1 10 20 76 | 228 63 252 | 150 | 501 |3,34
¢lani tima
Izboljsati klimo v podjetju 5 5 17 34 | 79 | 237 49 196 | 150 | 472 | 3,15
Poiskati cilje, namen tima 5 5 58 116 | 62 | 186 25 100 | 150 | 407 2,71
Se bolje spoznati 2 2 14 28 | 60 | 180 74 296 | 150 | 506 |3,37
Izboljsati resevanje 5 5 37 74 | 76 | 228 32 128 | 150 | 435 |2,90
konfliktov
Vpogled v odzivanje timana | 19 19 45 90 67 | 201 19 76 150 | 386 (2,57
stresne situacije
Povisati zaupanje med c¢lani 4 4 15 30 89 | 267 42 168 | 150 | 469 (3,13
tima
Povecati pripadnost timu 1 1 15 30 [ 74 | 222 60 240 | 150 | 493 | 3,29
Ugotoviti vodstvene 14 14 51 102 | 62 | 186 23 92 | 150 | 394 |2,63
sposobnosti ¢lanov tima
Izboljsati sodelovanje med 2 2 5 10 | 90 | 270 53 212 | 150 | 494 |3,29
¢lani tima
Poiskati nove strategije 22 22 67 134 | 48 | 144 13 52 |1 150 | 352 |2,35
Povisati motivacijo ¢lanov 4 4 28 56 82 | 246 36 144 | 150 | 450 |3,00
tima
Nauciti se jasneje opredeliti 15 15 62 124 | 59 | 177 14 56 150 | 372 (2,48
vloge in razdeliti naloge
Ucinkoviteje sprejemati 10 10 64 128 | 60 | 180 16 64 | 150 | 382 |2,55
odlocitve

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh ne drzi)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Ne drzi)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (Drzi)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Popolnoma drzi)
Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev

Razpredelnica s prikazom ocen anketirancev, v kolik$ni meri so delavnice za krepitev tima
dejansko pripomogle pri izboljSanju dejavnikov za uspesen tim, je prikazana v Tabeli 22.
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Aktivne delavnice

Tabela 29: Prikaz ocen namena za udelezbo na aktivnih delavnicah

odlocitve

Splon |P | Ne |P |Drzi|P |Popolnoma|P |X |[ZXP |7Y
ne (1) [drzi | (2 3) | drzi 4
drzi
Izboljsati komunikacijo med 0 0 8 16 53 [ 159 46 | 184 | 107 | 359 | 3,36
¢lani tima
Izboljsati klimo v podjetju 3 3 10| 20 58 | 174 36| 144 | 107 | 341 | 3,19
Poiskati cilje, namen tima 3 3 48 | 96 40 | 120 16 | 64| 107 | 283 | 2,64
Se bolje spoznati 1 1 4 8 47 | 141 551220 | 107 | 370 | 3,46
Izboljsati reSevanje 5 5 31 62 52 | 156 19 76 | 107 | 299 | 2,79
konfliktov
Vpogled v odzivanje tima na 151 15 29 | 58 49 | 147 14| 56| 107 | 276 | 2,58
stresne situacije
Povisati zaupanje med ¢lani 4 4 12| 24 65| 195 26 | 104 | 107 | 327 | 3,06
tima
Povecati pripadnost timu 0 0 13 26 53 [ 159 41 | 164 | 107 | 349 | 3,26
Ugotoviti vodstvene 11] 11 39| 78| 44| 132 131 52 107 | 273 | 2,55
sposobnosti ¢lanov tima
Izboljsati sodelovanje med 2 2 4 8 68 | 204 33 | 132 | 107 | 346 | 3,23
¢lani tima
Poiskati nove strategije 17 17 54 | 108 29 | 87 71 28] 107 | 240 | 2,24
Povisati motivacijo ¢lanov 2 2 251 50 58 | 174 22| 881 107 | 314 | 2,93
tima
Nauciti se jasneje opredeliti 131 13 46 | 92 40 | 120 8 32| 107 | 257 | 2,40
vloge in razdeliti naloge
Ucinkoviteje sprejemati 8 8 50 | 100 39 | 117 10| 40| 107 | 265 | 2,48

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh ne drzi)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Ne drzi)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (Drzi)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Popolnoma drzi)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2 — Vsota ocen
2 P — Vsota ponderjev
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Tabela 30: Prikaz ocen ucinkov aktivnih delavnic na dejavnike za uspesen tim

Sploh P Niso P So P Zeloso |P4) | Z P |Y
niso (1) | pripom.| (2) | pripom. | (3) | pripom.
pripom.
Boljsa komunikacija 10 | 10 371 74 541 162 6 241 107 | 270 | 2,52
med ¢lani tima
Ugodnejsa klima v 191 19 18] 36 591 177 11 44 1 107 | 276 | 2,58
podjetju
Bolj jasen namen, 6 6 52 | 104 45| 135 4 16 | 107 | 261 | 2,44
cilji tima
Bolje smo se spoznali 1 1 3 6 83 | 249 20 80 | 107 | 336 | 3,14
Boljse resevanje 191 19 29 [ 58 49 | 147 10 40 | 107 | 264 | 2,47
konfliktov
Vi§ja stopnja 3 3 32| o4 56 | 168 16 64 | 107 | 299 | 2,79
zaupanja v timu
Vecja pripadnost 2 2 25 50 67 | 201 13 52| 107 | 305 | 2,85
timu
Dobili smo vpogled v 22 | 22 29 [ 58 43 [ 129 13 521107 | 261 | 2,44
vodstvene
sposobnosti ¢lanov
tima
Boljse sodelovanje 0 0 24 [ 48 61 | 183 22 881 107 | 319 | 2,98
med ¢lani tima
Oblikovanje novih 191 19 63 ] 126 22| 66 3 12 ] 107 | 223 | 2,08
strategij
Visja motivacija 141 14 251 50 541 162 14 56 | 107 | 282 | 2,64
¢lanov tima
Jasneje opredeljene 16 | 16 52| 104 35| 105 4 16 | 107 | 241 | 2,25
vloge in razdeljene
naloge
Bolj ucinkovito 121 12 49 | 98 43 | 129 3 121 107 | 251 | 2,35
sprejemanje odlocitev

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)

P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen
2’ P — Vsota ponderjev
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Namen za udelezbo

Slika 29: Graficni prikaz ocen dejanskega vpliva aktivnih delavnic na dejavnike za uspesen tim

Podroéje vplivanja

Slika 28: Graficni prikaz ocen namena udelezbe na aktivnih delavnicah

Se bolje spoznati

Izbolj$ati komunikacijo med €lani tima
Povecati pripadnost timu

Izbolj$ati sodelovanje med ¢lani tima
Izbolj$ati klimo v podjetju

Povisati zaupanje med ¢lani tima

Povisati motivacijo ¢lanov tima

Izbolj8ati reSevanje konfliktov

Poiskati cilje, namen tima

Vpogled v odzivanje tima na stresne situacije
Ugotoviti vodstvene sposobnosti ¢lanov tima
Ucinkoviteje sprejemati odlo¢itve

Nauciti se jasneje opredeliti vioge in razdeliti naloge

Poiskati nove strategije

Bolje smo se spoznali

BoljSe sodelovanje med ¢lani tima

Vedja pripadnost timu

Visja stopnja zaupanja v timu

Visja motivacija ¢lanov tima

Ugodnejsa klima v podjetju

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima

Bolj$e resevanje konfliktov

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima
Bolj jasen namen, cilji tima

Bolj u¢inkovito sprejemanje odlogitev

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge

Oblikovanje novih strategij

3,46
3,36
3,26
3,23
3,19
3,06
2,93
2,79
2,64
2,58
2,55
2,48
2,40
2,24
3

Povpreéne ocene
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3,14
2,98
2,85
2,79
2,64
2,58
2,52
2,47
2,44
2,44
2,35
2,25
3

Povpreéne ocene




Delavnice na podlagi osebnostnih znacilnosti

Tabela 31: Prikaz ocen namena za udelezbo na delavnicah na podlagi osebnostnih znacilnosti

Sploh | P Ne [P Drzi | P Popoln. | P P |Y
ne (1) |[drzi | (2) 3) | drzi @ |z
drzi
Izboljsati komunikacijo med 0 0 0 0 51 15 2 8 71 233,29
¢lani tima
Izboljsati klimo v podjetju 2 2 2 4 0 0 3 12 7] 181257
Poiskati cilje, namen tima 1 1 2 4 3 9 1 41 7| 18| 2,57
Se bolje spoznati 0 0 3 6 0 0 41 16| 7| 223,14
Izboljsati reSevanje konfliktov 0 0 2 4 41 12 1 41 71 201 2,86
Vpogled v odzivanje tima na 1 1 51 10 1 3 0 0| 71 141 2,00
stresne situacije
Povisati zaupanje med ¢lani 0 0 1 2 2 6 41 16| 7| 243,43
tima
Povecati pripadnost timu 0 0 0 0 51 15 2 81 71 233,29
Ugotoviti vodstvene 2 2 3 6 1 3 1 41 71 152,14
sposobnosti ¢lanov tima
Izboljsati sodelovanje med 0 0 0 0 2 6 51 20( 7] 263,71
¢lani tima
Poiskati nove strategije 2 2 2 4 3 9 0 0 7] 151 2,14
Povisati motivacijo ¢lanov 0 0 1 2 41 12 2 8 71 223,14
tima
Naucditi se jasneje opredeliti 0 0 4 8 2 6 1 41 7| 182,57
vloge in razdeliti naloge
Ucinkoviteje sprejemati 0 0 3 6 3 9 1 41 7 19127
odlocitve
Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh ne drzi)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Ne drzi)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (Drzi)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Popolnoma drzi)
Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2 — Vsota ocen

2’ P — Vsota ponderjev
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Tabela 32: Prikaz ocen ucinkov delavnic na podlagi osebnostnih znacilnosti na dejavnike za
uspesen tim

Sploh [P [ Niso P | So P |Zeloso |P [Z|[ZP |Y
niso (1) | pripom. | (2) | pripom. | (3) | pripom. | (4)
pripom.
Boljsa komunikacija med 0 0 1 2 51 15 1 417 21 3,00
¢lani tima
Ugodnejsa klima v 2 2 0 0 41 12 1 417 18 2,57
podjetju
Bolj jasen namen, cilji 0 0 3 6 41 12 0 0ol 7 18 2,57
tima
Bolje smo se spoznali 0 0 1 2 1 3 5120 7 25 3,57
Boljse resevanje 0 0 0 0 71 21 0 017 21 3,00
konfliktov
Visja stopnja zaupanja v 0 0 2 4 3 9 2 8 7 21 3,00
timu
Vecja pripadnost timu 0 0 1 2 3 9 31 127 23 3,29
Dobili smo vpogled v 2 2 2 4 2 6 1 417 16 2,29
vodstvene sposobnosti
¢lanov tima
Boljse sodelovanje med 0 0 0 0 41 12 31 127 24 3,43
¢lani tima
Oblikovanje novih 1 1 61 12 0 0 0 0ol 7 13 1,86
strategij
Visja motivacija ¢lanov 0 0 2 4 51 15 0 0ol 7 19 2,71
tima
Jasneje opredeljene vlioge 4 4 2 4 0 0 1 417 12 1,71
in razdeljene naloge
Bolj u¢inkovito 0 0 5( 10 1 3 1 417 17 2,43
sprejemanje odlocitev

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev
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Namen za udelezbo

Slika 31: Graficni prikaz ocen dejanskega vpliva delavnic na podlagi osebnostnih znacilnosti na

Podrogje vplivanja

Slika 30: Graficni prikaz ocen namena udelezbe na delavnicah na podlagi osebnostnih

I1zbolj$ati sodelovanje med ¢lani tima
Povisati zaupanje med ¢lani tima
Povecati pripadnost timu

Izbolj$ati komunikacijo med ¢lani tima
Povisati motivacijo ¢lanov tima

Se bolje spoznati

Izbolj$ati reSevanje konfliktov

Ucinkoviteje sprejemati odloCitve

Nauciti se jasneje opredeliti vloge in razdeliti naloge

Poiskati cilje, namen tima
IzboljSati klimo v podjetju

Poiskati nove strategije

Ugotoviti vodstvene sposobnosti lanov tima

Vpogled v odzivanje tima na stresne situacije

znacilnosti
3,71
3,43
3,29
3,29
3,14
3,14
2,86
2,71
2,57
2,57
2,57
2,14
2,14
2,00
1 2 3

Bolje smo se spoznali

Bolj$e sodelovanje med ¢lani tima
Vecja pripadnost timu

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima
Visja stopnja zaupanja v timu
Bolj$e reSevanje konfliktov

Visja motivacija ¢lanov tima

Bolj jasen namen, cilji tima
Ugodnej$a klima v podjetju

Bolj u¢inkovito sprejemanje odlocitev

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima

Oblikovanje novih strategij

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge

Povpreéne ocene

dejavnike za uspesen tim

3,57
3,43
3,29
3,00
3,00
3,00
2,711
2,57
2,57
2,43
2,29
1,86
1,71
1 2 3

Povprecne ocene
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Delavnice za reSevanje specificnih problemov

Tabela 33: Prikaz ocen namena za udelezbo na delavnicah za resevanje specificnih problemov

odloditve

Sploh | P Ne |P Drzi | P Popolnoma P > |¥P |Y

ne (1) |[drzi | (2) 3) | drzi 4

drzi
Izboljsati komunikacijo med 1 1 2 4 6] 18 71 28116 51 3,19
¢lani tima
Izboljsati klimo v podjetju 0 0 4 8 71 21 51 20]16( 49| 3,06
Poiskati cilje, namen tima 0 0 3 6 8| 24 51 20| 16 50 3,13
Se bolje spoznati 0 0 1 2 71 21 8| 32|16| 55| 3,44
Izboljsati reSevanje 0 0 2 4 81 24 6| 24116 52| 3,25
konfliktov
Vpogled v odzivanje tima na 2 2 61 12 6] 18 2 8116 40| 2,50
stresne situacije
Povisati zaupanje med ¢lani 0 0 1 2 10| 30 51 2016 52| 3,25
tima
Povecati pripadnost timu 0 0 1 2 51 15 10| 40| 16 571 3,56
Ugotoviti vodstvene 1 1 51 10 41 12 61 24116 47| 2,94
sposobnosti ¢lanov tima
Izboljsati sodelovanje med 0 0 1 2 71 21 8| 32|16| 55| 3,44
¢lani tima
Poiskati nove strategije 1 1 51 10 15 5/ 20f16| 46| 2,88
Povisati motivacijo ¢lanov 1 1 0 0 15 10| 40| 16 56 | 3,50
tima
Nauciti se jasneje opredeliti 1 1 61 12 6] 18 31 12116 43| 2,69
vloge in razdeliti naloge
Ucinkoviteje sprejemati 1 1 71 14 41 12 41 16|16 43| 2,69

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh ne drzi)

P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Ne drzi)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (Drzi)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Popolnoma drzi)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2 — Vsota ocen
X P — Vsota ponderjev
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Tabela 34: Prikaz ocen ucinkov delavnic za reSevanje specificnih problemov na dejavnike za
uspesen tim

Sploh P Niso P So P Zeloso | P sz |V
niso (1) [ pripom. | (2) | pripom. | (3) | pripom. | (4) P
pripom.
Boljsa komunikacija 1 1 51 10 91 27 1 4116 42| 2,63
med clani tima
Ugodnejsa klima v 3 3 4 8 91 27 0 0]16] 381238
podjetju
Bolj jasen namen, cilji 0 0 4 8 91 27 31 12116 471 2,94
tima
Bolje smo se spoznali 0 0 2 4 13 39 1 4 (16| 47 | 2,94
Boljse resevanje 3 3 4 8 6] 18 31 1216 411 2,56
konfliktov
Visja stopnja zaupanja 1 1 3 6 11 33 1 4116 44| 2,75
v timu
Vecja pripadnost timu 0 0 3 6 12 ] 36 1 4 16| 46| 2,88
Dobili smo vpogled v 1 1 3 6 71 21 512016 48] 3,00
vodstvene sposobnosti
¢lanov tima
Boljse sodelovanje 0 0 4 8 8| 24 41 16|16 | 48 | 3,00
med ¢lani tima
Oblikovanje novih 1 1 6| 12 8| 24 1 4116 411 2,56
strategij
Visja motivacija 2 2 5( 10 71 21 2 8 16| 41 (2,56
¢lanov tima
Jasneje opredeljene 0 0 71 14 91 27 0 0116 412,56
vloge in razdeljene
naloge
Bolj u¢inkovito 0 0 91 18 71 21 0 016 39| 2,44
sprejemanje odlocitev

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev
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Slika 32: Graficni prikaz ocen namena udelezbe na delavnicah za resevanje specificnih

Povecati pripadnost timu

Povisati motivacijo ¢lanov tima
Izbolj$ati sodelovanje med ¢lani tima
Se bolje spoznati

Povisati zaupanje med ¢lani tima
I1zbolj$ati reSevanje konfliktov
Izbolj$ati komunikacijo med ¢lani tima

Poiskati cilje, namen tima

Namen za udelezbo

I1zbolj$ati klimo v podjetju

Ugotoviti vodstvene sposobnosti ¢lanov tima
Poiskati nove strategije

Ucinkoviteje sprejemati odlocitve

Nauciti se jasneje opredeliti vloge in razdeliti naloge

Vpogled v odzivanje tima na stresne situacije

problemov
3,56
3,50
3,44
3,44
3,25
3,25
3,19
3,13
3,06
2,94
2,88
2,69
2,69
2,50
1 2 3

Slika 33: Graficni prikaz ocen dejanskega vpliva delavnic za resevanje specificnih problemov na

Povpreéne ocene

dejavnike za uspesen tim

Bolj$e sodelovanje med ¢lani tima

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima
Bolje smo se spoznali

Bolj jasen namen, cilji tima

Vedja pripadnost timu

Vi§ja stopnja zaupanja v timu

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima

Bolj$e reSevanje konfliktov

Podroéje vplivanja

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge
Visja motivacija ¢lanov tima

Oblikovanje novih strategij

Bolj uéinkovito sprejemanje odlocitev

Ugodnejsa klima v podjetju

3,00
3,00
2,94
2,94
2,88
2,75
2,63
2,56
2,56
2,56
2,56
2,44
2,38
2 3

Povprecne ocene
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Delavnice za razvijanje spretnosti

Tabela 35: Prikaz ocen namena za udelezbo na delavnicah za razvijanje spretnosti

Sploh | P Ne |P Drzi | P Popolnoma P T |ZP |V

ne (1) |[drzi | (2) 3) | drzi 4

drzi
Izboljsati komunikacijo 0 0 0 0 121 36 8 32120 68 3,40
med ¢lani tima
Izboljsati klimo v podjetju 0 0 1 2 141 42 51 20(20 64 3,20
Poiskati cilje, namen tima 1 1 5 10 111 33 3 12 | 20 56 2,80
Se bolje spoznati 1 1 61 12 6| 18 71 28120 59 2,95
Izboljsati reSevanje 0 0 2 4 12 | 36 61 24|20 64 3,20
konfliktov
Vpogled v odzivanje tima 1 1 51 10 111 33 31 12 (20 56 2,80
na stresne situacije
Povisati zaupanje med 0 0 1 2 121 36 71 28120 66 3,30
¢lani tima
Povecati pripadnost timu 1 1 1 2 11{ 33 71 28|20 64 3,20
Ugotoviti vodstvene 0 0 4 8 131 39 31 12 (20 59 2,95
sposobnosti ¢lanov tima
Izboljsati sodelovanje 0 0 0 0 131 39 71 28120 67 3,35
med Clani tima
Poiskati nove strategije 2 2 61 12 111 33 1 4120 51 2,55
Povisati motivacijo ¢lanov 1 1 2 4 151 45 2 8120 58 2,90
tima
Nauciti se jasneje 1 1 6| 12 11| 33 2 8120 54 2,70
opredeliti vloge in
razdeliti naloge
Ucinkoviteje sprejemati 1 1 4 8 141 42 1 4120 55 2,75
odlocitve

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh ne drzi)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Ne drzi)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (Drzi)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Popolnoma drzi)
Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2’ P — Vsota ponderjev
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Tabela 36: Prikaz ocen ucinkov delavnic za razvijanje spretnosti na dejavnike za uspesen tim

Sploh | P Niso|P [So [P |[Zelo|P [Z |ZP |V

niso (1) | prip. | 2) | prip. | 3) | so 4)

p. prip.
Boljsa komunikacija med ¢lani 1 1 2 4 16 | 48 1 4120 57 2,85
tima
Ugodnejsa klima v podjetju 3 3 2 4 121 36 31 12 (20 55| 2,75
Bolj jasen namen, cilji tima 1 1 71 14 12 | 36 0 0120 51 2,58
Bolje smo se spoznali 0 0 3 6 10| 30 71 28120 64| 3,20
Boljse resevanje konfliktov 2 2 2 14 | 42 2 8120 56 | 2,80
Vi§ja stopnja zaupanja v timu 1 1 2 4 131 39 41 16120 60 | 3,00
Vecja pripadnost timu 1 1 51 10 10 | 30 41 16120 57 2,85
Dobili smo vpogled v vodstvene 1 1 51 10 121 36 2 8120 551 2,75
sposobnosti ¢lanov tima
Boljse sodelovanje med ¢lani 1 1 1 2 16 | 48 2 8120 59 2,95
tima
Oblikovanje novih strategij 3 3 71 14 71 21 31 12 (20 50 [ 2,50
Visja motivacija ¢lanov tima 1 1 3 6 16 | 48 0 0120 55| 2,75
Jasneje opredeljene vloge in 2 2 6 12 111 33 1 4120 51 2,55
razdeljene naloge
Bolj uc¢inkovito sprejemanje 1 1 6] 12 13 39 0 0120 52 2,60
odlocitev

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)
P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)

P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2’ — Vsota ocen

2 P — Vsota ponderjev
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Slika 34: Graficni prikaz ocen namena udelezbe na delavnicah za razvijanje spretnosti

Izbolj$ati komunikacijo med ¢lani tima
Izbolj8ati sodelovanje med ¢lani tima
Povi$ati zaupanje med ¢lani tima

Povecati pripadnost timu

Izbolj$ati reSevanje konfliktov

Izbolj$ati klimo v podjetju

Ugotoviti vodstvene sposobnosti ¢lanov tima

Se bolje spoznati

Namen za udelezbo

Povigati motivacijo ¢lanov tima

Vpogled v odzivanje tima na stresne situacije
Poiskati cilje, namen tima

Ucinkoviteje sprejemati odloCitve

Nauciti se jasneje opredeliti vioge in razdeliti naloge

Poiskati nove strategije

Povpreéne ocene

Slika 35: Graficni prikaz ocen dejanskega vpliva delavnic za razvijanje spretnosti na dejavnike
za uspesen tim

Bolje smo se spoznali

Visja stopnja zaupanja v timu
Bolj$e sodelovanje med ¢lani tima
Vedja pripadnost timu

Bolj$a komunikacija med ¢lani tima
Bolj$e resevanje konfliktov
Ugodnejsa klima v podjetju

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima

Podrogje vplivanja

Visja motivacija ¢lanov tima

Bolj u¢inkovito sprejemanje odlocitev

Bolj jasen namen, cilji tima

Jasneje opredeljene vioge in razdeljene naloge

Oblikovanje novih strategij

Povpreéne ocene
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PRILOGA 6:

Grafi in tabele analize odgovorov na tista vprasanja ankete, ki so bila uporabljena pri 4.

raziskovalnem vprasanju o vplivu delavnic za krepitev tima na uspe$no delovanje tima

Tabela 37: V koliksni meri so delavnice za krepitev tima pripomogle pri izboljSanju

posameznega dejavnika za ucinkovit tim

sprejemanje odlocitev

Sploh P | Niso P So P Zeloso | P X P | Y
niso (1) | pripom. | (2) | pripom. | (3) | pripom. | (4)
pripom.
Boljsa komunikacija 121 12 451 90 84 | 252 91 36 150 | 390 | 2,60
med ¢lani tima
Ugodnejsa klima v 271 27 24| 48 84 | 252 15 60| 150 | 387 [ 2,58
podjetju
Bolj jasen namen, cilji 7 7 66 | 132 70 | 210 71 28| 150|377 | 2,51
tima
Bolje smo se spoznali 1 1 91 18 107 | 321 331 132 150 | 472 | 3,15
Boljse resevanje 24| 24 351 70 76 | 228 151 60| 150 | 382 | 2,55
konfliktov
Vi§ja stopnja zaupanja 5 5 39 78 83 | 249 23] 92 150 | 424 | 2,83
v timu
Vecdja pripadnost timu 3 3 34 68 92 | 276 21| 84 ] 150 [ 431 | 2,87
Dobili smo vpogled v 26 | 26 39 78 641192 21| 84 150|380 2,53
vodstvene sposobnosti
¢lanov tima
Boljse sodelovanje 1 1 29 [ 58 89 | 267 31124 | 150 | 450 | 3,00
med Clani tima
Oblikovanje novih 24| 24 82 | 164 37 | 111 71 28| 150 | 327 | 2,18
strategij
Visja motivacija 171 17 351 70 82 | 246 16 [ 64 ] 150 [ 397 [ 2,65
¢lanov tima
Jasneje opredeljene 22 | 22 67 | 134 551 165 6] 24| 150 ] 3451230
vloge in razdeljene
naloge
Bolj u¢inkovito 13] 13 69 | 138 64 | 192 41 16| 150|359 | 2,39

Legenda:

P(1) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 1 (Sploh niso pripomogle)

P(2) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 2 (Niso pripomogle)
P(3) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 3 (So pripomogle)

P(4) — Ponder ocenjenih dejavnikov s strinjanjem z oceno 4 (Zelo so pripomogle)

Y - Povprecna ocena posameznega dejavnika

2 — Vsota ocen
2 P — Vsota ponderjev
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Slika 36: Pricakovanja anketirancev od udelezbe na razlicnih vrstah delavnic za krepitev tima

‘DAktivne delavnice @ Osebnosne delavnice B Specifiéne delavnice B Spretnostne delavnice ‘

Ucinkoviteje sprejemati odlogitve ]

Nauciti se jasneje opredeliti vloge in razdeliti naloge —

PoviSati motivacijo ¢lanov tima T ]

Poiskati nove strategije T J

Izbolj$ati sodelovanje med ¢&lani tima 1 ]

Ugotoviti vodstvene sposobnosti ¢lanov tima T I

Povecati pripadnost timu T J

PoviSati zaupanje med ¢lani tima —

Namen za udelezbo

Vpogled v odzivanje tima na stresne situacije T d

IzboljSati reSevanje konfliktov T ]

Se bolje spoznati T J

Poiskati cilie, namen tima I ‘ ]

Izbolj$ati klimo v podjetju I =

IzboljSati komunikacijo med ¢lani tima —

Povpreéne ocene
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Dejavniki vplivanja

Slika 37: Primerjava ocen ucinkov razlicnih vrst delavnic za krepitev tima

‘DAktivne delavnice O Osebnostne delavnice @ Specificne delavnice O Spretnostne delavnice ‘

Bolj u€inkovito sprejemanje odlocitev

Jasneje opredeljene vloge in razdeljene naloge

Visja motivacija ¢lanov tima

Oblikovanje novih strategij

BoljSe sodelovanje med ¢lani tima

Dobili smo vpogled v vodstvene sposobnosti ¢lanov tima

Vecja pripadnost timu

Visja stopnja zaupanja v timu

BoljSe reSevanje konfliktov

Bolje smo se spoznali

Bolj jasen namen, cilji tima

Ugodnejsa klima v podjetju

Bolj8a komunikacija med ¢lani tima
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