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UvoD

Zakljucna strokovna naloga bo temeljila na podroc¢ju timskega dela. Dandanes si dela
brez sodelovanja Ze skoraj ne predstavljamo. Spretnosti timskega dela in sposobnost
sodelovanja postajajo vse pomembnejse, menijo Riivari, Kivijarvi in Ldmsa (2021).
Timsko delo tako le pridobiva na vrednosti in mnoga podjetja se zavedajo, da je delo v
timu lahko kljuénega pomena za uspeh podjetja. Medtem, ko nekateri radi delajo v timu
in jim to predstavlja uzitek, drugi timsko delo vidijo kot nekaj negativnega ter jim lahko
prinasa ovire. Tako kot vse drugo ima tudi timsko delo na eni strani prednosti, ki so
obenem eden izmed razlogov nastanka timskega dela. Ena izmed najvecjih prednosti
lahko na kratek in jedrnat nain zapiSemo kar s slovenskim pregovorom, ki pravi: “vec
glav, ve¢ ve”. Po drugi plati ima seveda pomanjkljivosti in slabosti, ki jih poskuSamo
odstraniti oz. jih minimizirati kolikor je to le mozZno. Dejstvo je, da dolo¢enih
pomanjkljivosti nikoli ne bo mozno odpraviti, ali pa tudi ¢e je to mozno, se bodo pojavile
nove Sibke tocke. V slabih dveh letih je prislo do nenadnega premika v ti. virtualni svet.
Timi so naenkrat iz fizicnega sodelovanja presli na spletno sodelovanje, kar ima lahko
velike posledice na stres, pocutje in zadovoljstvo posameznikov (Wildman, Nguyen,
Duong & Warren, 2021, str. 102). Tako je véasih najve¢ kar lahko naredimo to, da se
nau¢imo, kako bomo v dolo¢enih situacijah reagirali in se ne pustili zavesti distrakcijam.

Namen zaklju¢ne strokovne naloge je teoreti¢no predstaviti osnove timskega dela ter jih
prakti¢no povezati z izbranim podjetjem, Outfit7. Na podlagi teorije bom zapisala, kako
se z delom v timih sooca podjetje Outfit7.

Tako kot je za uspeSnost skupinske naloge pomembno timsko delo, so za izpolnitev
namena pomembno korektno postavljeni cilji. Cilj zakljucne strokovne naloge je
podrobno opisati timsko delo in izvesti intervju z zaposlenimi v izbranem podjetju. Med
pisanjem naloge stremim s temu, da ¢im bolje medsebojno povezem teorijo in prakso ter
ob tem razlozim kako je praksa prenesena v realno okolje proucevanega podjetja.

Tekom seminarske naloge bom skuSala ¢im bolj objektivno odgovoriti predvsem na
vprasanje, s kakS$nimi izzivi se sooca podjetje Outfit7 ter kako le-te reSujejo. Do
ugotovitev bom prisla s kvalitativnim raziskovanjem, natan¢neje z intervjujem.

Zakljucna strokovna naloga je sestavljena iz dveh delom. Prvi del se nanaSa na teorijo ter
predstavlja osnovne pojme timskega dela. V pri polovici bom podrobneje opisala
prednosti in slabosti timskega dela, trenutne trende timskega dela ter predloge za
izboljSanje ucinkovitosti in produktivnosti timov. Poleg tega teorija vsebuje Se vrste
timov in potek komunikacije med ¢lani tima. Drugi del zaklju¢ne naloge sestoji iz
prakti¢nega dela, ki se natan¢neje nanaSa na raziskavo kako delo v timih poteka v podjetju
Outfit7. Na koncu bo sledil e sklep, v katerem bodo na kratko povzete ugotovitve odkrite
med pisanjem zaklju¢ne strokovne naloge.



1 TIMSKO DELO

Timsko delo nas dandanes spremlja skoraj na vsakem koraku. Zivljenja brez timskega
dela si tezko predstavljamo, saj nas timi obkrozajo ne samo v sluzbi, temvec tudi privatno.
Zadnje leto smo v situaciji, kjer je velikokrat tezko lo¢iti med zasebnim in privatnim
zivljenjem, saj so razmere »prisilile« zaposlene, da svoje pisarne in delo preselijo v
domace okolje (Laj¢in & Porubcanova, 2021). Timsko delo obstaja Ze mnogo desetletji
in v ¢asu obstoja timom so bile izvedene Ze Stevilne Studije. Eden od razlogov za nenehne
raziskave je razvoj. Svet se danes hitro spreminja in s tem se spreminjajo tudi timi in
njihov pomen. Spremembe so predvsem posledica hitro razvijajoce se tehnologije, ki
timom omogoca Stevilne prednosti, obenem pa jim postavlja vedno nove ovire. Kot drugi
razlog za raziskovanje timov bi lahko nasteli raznovrstnost timov. Timi so si med seboj
razli¢ni in tezko bi rekli, da sta dva tima popolnoma enaka. Timi se med seboj razlikujejo
glede na podrocje dela, glede na posameznike, ki oblikujejo tim, glede na nacine dela,
glede na diferenciacijo spretnosti. Dva tima, ki na videz zgledata podobna sta si lahko
mnogo bolj razli¢na kot delujeta na prvi pogled. Medtem, ko obstaja tudi obratna
situacija, kjer sta si tima na videz popolnoma razli¢na, a v resnici mnogo bolj podobna,
kot bi si mislili. VVsak tim je torej edinstven in je zgrajen z dolo¢enim namenom. Ta vidik
raznolikosti timom je pomemben za razumevanje ucinkovitosti timov. Kar je u¢inkovito
na enem podroc¢ju ni nujno, da bo prineslo visoko uspesnost tudi na ostalih podro¢jih. Za
razumevanje dinamike in rezultatov timskega dela je zato bistveno, da upoStevamo vse
dejavnike — soodvisnost nalog, namen, kontekst in sestava tima (Salas, Reyes &
McDaniel, 2018).

Salas, Reyes in McDaniel (2018) menijo, da se vse ve¢ zadolzitev pomika od
individualnih k skupinskim. Skozi leta so organizacije spoznale, da je skupinsko delo
precej ucinkovitejse od dela posameznika. Ekipe lahko prevzemajo bolj obsezne naloge
kot posamezniki, saj ¢lani ekipe med seboj povezujejo svoje raznolikosti in se
dopolnjujejo. Obenem se v timih delo prerazporeja tako, da niso eni ¢lani preobremenjeni,
medtem ko drugi ¢lani nimajo dela. Delo v timih, za razliko od dela posameznika,
omogoca sprotno kontrolo. Clani ekipe se med seboj nadzirajo in tako zmanjsajo $tevilo
napak. Askari in drugi (2020) trdijo, da je timsko delo nacin sodelovanja s skupino
posameznikov, ki stremijo k enakemu cilju. Sodelovanje posameznikov pri opravljanju
dela spodbuja razmisljanje, ki privede do prepiranj in novih idej. Vse to se na koncu
razvije v nacrt dela, ki je celovit in natan¢en ter doprinese k ve¢ji produktivnosti kot, ¢e
bi isto delo opravljal posameznik, saj le-ta nikakor nebi zajel toliko vidikov kot jih lahko
ustvari vecje Stevilo posameznikov. Z zbiranjem ter sodelovanjem posameznikov
nastajajo nove ideje in mo¢na mnenja.



1.1 Prednosti in pomanjkljivosti timskega dela

1.1.1 Prednosti

Timsko delo se je uveljavilo z razlogom. Tako poznamo $tevilne prednosti delovanja
timov, ki so se skozi leta izpopolnjevale in dograjevale. Lane (2020) trdi, da je ena izmed
prednosti timov ustvarjanje ve¢ idej, ki so obenem tudi boljie in inovativnejse. Stevilne
organizacije so mnenja, da ustvarjanje timov, ki so sestavljeni iz ¢lanov z razli¢nih
poklicnih podrocij, spodbuja ucinkovito reSevanje problemov. Prav zaradi tega se
dandanes skoraj vse organizacije posluzujejo dela v timih, saj je delo bolj ucinkovito,
natanc¢no in hitreje opravljeno. Glavni atributi za u¢inkovito delovanje raznolikih ekip so
ravno odprta izmenjava idej in mnenj ter iskanje razlag glede moznosti, ki jih ponujajo
ostali. Poleg nastetega je za ucinkovitost v timih bistvena razprava in vkljuéevanje tako
podatkov in dejstev, kot tudi povratnih informacij.

Delo v timu spodbuja razmisljanje posameznika in mu omogoca §irsi pogled na problem.
Individualno delo ¢loveka mo¢no omejuje, ne glede na to kako nadarjen ali pameten je.
V takem primeru je posameznik omejen s svojo sposobnosti in svojim znanjem. Nihée ni
vseved in tako ima vsak svoje »Crne luknje«, pa naj bo Se tako bister in izobrazen.
Skupinsko delo pripomore k zmanjSevanju ti. »érnih lukenj« in s tem povecuje Stevilo
talentov v skupini (Lane, 2020).

Prednost timov je med drugim tudi zmanjSevanje pristranskosti. Lahko obstajajo ljudje,
ki zase menijo, da niso pristranski, vendar obstaja nezavedna pristranskost. Kot Ze njeno
ime pove, se ljudje v vseh situacijah ne zavedamo svoje (ne)naklonjenosti. V doloceni
situaciji je oseba lahko pristranska do npr. videza ali govora druge osebe. Toda z
zaposlovanjem ljudi kot ekipa, je verjetnost zmanjSanja predsodkov vecja, saj je le-te
laZje nadzorovati. Pri tem je vazno kaksne ljudi postavimo v ekipo, vendar pa s pravilno
izbiro pridemo do najbolj$ih moznih rezultatov (Lane, 2020).

Ena izmed bolj ocitnih pozitivnih lastnosti timskega dela je razdelitev dela. Timsko delo
je odvisno od sodelovanja. Posamezniki, ki delajo kot del ekipe se morajo povezati in
zdruziti z ostalimi ¢lani ekipe, obenem pa je potrebno, da si vsi med seboj pomagajo.
Konec koncev vsi stremijo k istemu cilju in sku$ajo resiti enak problem. Pri timih osebni
uspeh nima bistvenega pomena, kajti namen timov je skupno sodelovanje ¢lanov, ki je
ucinkovitej$e od delovanja posameznika (Lane, 2020).

1.1.2  Pomanjkljivosti

Medtem, ko imamo na eni strani pozitivne atribute timskega dela, so na drugi strani
pomanjkljivosti. Ena izmed temnih plati timov je podrejanje. Na ravni posameznika ali
podskupin se ustvarjajo motivi, vedenja in nagnjenja, ki namerno ali nenamerno



odvratajo pozornost, $kodujejo in celo ovirajo timsko delo. Se ve¢, na nivoju
posameznika se poleg demografskih (spol, starost, rasa, vera, eticna usmerjenost) in
kulturnih razlik se pojavljajo tudi ostale znacajske lastnosti, ki narekujejo vedenja in
Custva pri komuniciranju v skupinah. Obstajajo mnozice ljudi z omenjenimi lastnostmi in
njihovo sodelovanje v skupinah lahko Skoduje procesom timskega dela (Seibold, Kang,
Gailliard & Jahn, 2008).

Nedelovanje timov lahko prav tako izvira iz dvojic. Kot primere nefunkcionalnih dvojic
bi lahko navedli tesno prijateljstvo, romanti¢ni odnosi, poslabsanje prijateljskih odnosov,
»tezavne« sodelavce, Skodljiv odnos med nadrejenimi in podrejenimi ter podobno. Taki
odnosi povecujejo napetost in s tem negativno vplivajo na celotno ekipo. Lahko pride do
zmanjsanja zadovoljstva pri delu, cinizma na delovnem mestu ter do padca predanosti,
kar so posledice tesnejsih odnosov med dvema osebama (Seibold, Kang, Gailliard &
Jahn, 2008).

Skupno razumevanje kolektivne identitete in kolektivnih norm naj bi ¢lane skupine
povezalo med seboj, vendar se pogosto zgodi, da je ucinek ravno obraten. V primeru, ko
posamezniki o sebi razmisljajo v smislu svojih podskupin, je ve¢ja moznost, da bodo
ukrepali v prid te podskupine kot v prid celotne skupine. Tu se nato pojavi razlika med
ve€ino in manjSino. Vse skupaj lahko privede do trpincenja, kjer gre za neeti¢no in
sovrazno komunikacijo, ki jo en ali ve¢ posameznikov usmerja po navadi v enega ¢lana.
Posameznik trpi zaradi psiholoskega in Custvenega nadlegovanja, ki se najprej zacne z
majhnimi nespostljivimi dejanji, le-ta pa se nato spreobrnejo v ocitno in $kodljivo
obnasanje (Seibold, Kang, Gailliard & Jahn, 2008).

Na pomanjkljivosti timskega dela na organizacijski ravni vpliva predvsem delovanje
vodij organizacije. Organizacija je odgovorna in dolzna priskrbeti ustrezne vire, S
katerimi skupini omogoca uspe$no opravljanje nalog. V primeru, da organizacija ne
poskrbi za vire, ki bi skupini sluzili kot orodja za reSevanje nalog, bo to negativno vplivalo
na procese ter delovanje organizacije. Neustrezni viri, dvoumne smernice in nepravilna
poraba ¢asa so trije kljuéni viri motenj v delovanju timov. Casovni razpored je pomemben
dejavnik uc¢inkovitosti in produktivnosti ekipe, saj usmerja delo in daje merilo do kdaj in
kako naj ¢lani ekipe opravijo svojo zadolzitev. Poleg ¢asovne razporeditve je za ekipe
nujno, da imajo jasno postavljene cilje. Kajti drugace ¢lani ekipe ne morejo uporabiti
svoje samostojnosti, s katero razvijajo smiselne poti za dosego ciljev. Ustrezno
strukturirane skupine obicajno razvijejo zdrave notranje procese, medtem ko imajo
skupine z neustreznimi strukturami probleme (Seibold, Kang, Gailliard & Jahn, 2008).

V c¢asu nenehnih globalnih sprememb ne smemo pozabiti tudi na okolje ter na izzive, ki
nam jih prinasa le-to. Mednarodna podjetja, ki trgujejo na globalni ravni se soocajo z
izzivi kot so razlike v ¢asovni dimenziji in delovanje v razli¢nih drzavah, pri ¢emer
zaposleni med seboj sodelujejo predvsem preko posredne komunikacije. Temna plat
timov in timskega dela je njihova kompleksnost, ki velikokrat izhaja iz SirSega okolja.
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Naloga globalnih podjetij je blaziti dejavnike, ki so povezani z lokacijsko razprSenostjo
ter druge izzive, kot so obvladovanje konkurence. Medtem, ko nam danes tehnologija
omogoca hitro komunikacijo, ne glede na lokacijo, Se vedno obstajajo negativne plati le-
te. Prostorska razdalja je fizi¢na oddaljenost med ¢lani tima in vecja kot je ta razdalja bolj
problemati¢no je priti do povratnih informacij. Poleg tega ¢asovne razlike prekrivajo
delovne urnike in so povod za neusklajeno delovanje. Omenjeno obicajno privede do
zmanjSane spontane komunikacije in sinhrone interakcije (Seibold, Kang, Gailliard &
Jahn, 2008).

1.1.3  Prenos izzivov v prednosti

V vsem slabem je nekaj dobrega in tudi timsko delo ni izjema. Negativne posledice timov
lahko vzamemo le kot slabosti ali pa te slabosti izkoristimo in jih skuSamo spreobrniti v
priloznosti.

Edmondson (2012) je tako mnenja, da lahko Se najzahtevnejSe znacilnosti timskega dela
doprinesejo ne le organizacijske, temve¢ tudi individualne koristi. Timsko delo na
zaznamuje le tima kot celote, temve¢ ima velik vpliv tudi na vsakega posameznika, ki je
del tima. Kako Edmondson vidi, da lahko izzive spreobrnemo v prednosti je prikazano v
tabeli 1, kjer je ORG. — organizacijske prednosti ter IND. — individualne prednosti.

Tabela 1: Izzivi in prednosti timskega dela

1zzivi Prednosti
Vec funkcij Med ljudmi z razli¢nimi Inovacije izvirajoce iz zdruzevanja znanj,
mora delovati | vrednotami, normami, spretnosti in perspektiv.
skupaj. Zargonom, strokovnim O | Sposobnost resevanja veé disciplinarnih
znanjem lahko pride do % problemov.
konfliktov.
Razumevanje drugih disciplin.
Sirsi pogled na poslovanje.
a | Spretnosti, ki segajo preko posameznikovih
Z | meja.
Ljudje so Elektronska komunikacija | Boljsa razsirjenost kulture podjetja.
geografsko in razlike v ¢asovnih O | Ve&ja usklajenost med oddelki.
razprseni. pasovih predstavljajo %
logisti¢ne ovire.
Poznavanje ve¢ ljudi na razli¢nih lokacijah.
Boljse razumevanje razli¢nih kultur in
A | delovanja organizacije.
=
Razmerja so le | Ljudje lahko nimajo &asa, | Vec skupnih izkuSenj med sodelavci.
zalasna. da bi zgradili zaupanja 8 Vecje prijateljstvo v podjetju.
vreden odnos in o)
medsebojno razumevanje.
a Obsezna mreza sodelovanj in poznanstev.
Z | Osebnostne spretnosti.

se nadaljuje



Tabela 1: Izzivi in prednosti timskega dela (nad.)

1zzivi Prednosti

Delo je Dinami¢ne situacije .| Sposobnost obvladovanja nepri¢akovanih in
velikokrat zahtevajo nenehno O | nenadnih dogodkov.
negotovo in komuniciranje in %
kaoti¢no. usklajevanije. _ _ _ .

A Spretnosti vodenja projektov in

= | eksperimentiranja.
Ne obstaja dva | Posamezniki se morajo .| Sposobnost zadovoljevanja spreminjajocih
projekta, ki bi | hitro in vedno znova O | se potreb potrosnikov.
si bila enaka. spoprijemati s povsem %

novimi podrogji. _ — _ _
.| Prilagodljivost in agilnost.
% Zmoznost prenosa idej iz enega konteksta v

drugega.

Prirejeno po Edmondson (2012).

1.2 Vrste timov

Kriek (2019) v svoji knjigi time razvrsti glede na obseg in vrsto pooblastil. Ta tipologija
time razlikuje po stopnji odgovornosti, ki je dodeljena ekipi ali pa vodji ekipe. Glede na
opisano razlikujemo med Stirimi vrstami timov, Ki so zapisani v tabeli 2.

Tabela 2: Vrste timov glede na stopnjo odgovornosti

Timi vodeni s strani | Vodje prevzamejo odgovornost za vodenje in usmerjanje timov ter
vodje izvajanje dela, medtem ko ima tim omejena pooblastila.
Samoupravljavski Clani time opravljajo skupinske naloge, hkrati pa prevzemajo
timi odgovornost za vodenje in merjenje uspeSnosti rezultatov.
Samoustvarjalni Clani ekipe imajo pristojnost za oblikovanje skupine in nekatere
timi vidike njenega konteksta.
Samoupravni timi Clani tima imajo oblast nad vsemi §tirimi funkcijami tima, odlo¢ajo
kaj in kako je potrebno narediti, postavijo strukturo in upravljajo svoj
lastno uspesnost tima, vklju¢no z izvajanjem zadolzitev.

Prirejeno po Kriek (2019).

Time lahko med seboj lo¢imo tudi glede na delo, ki ga tim izvaja. Torej gre za delitev
timov glede na funkcijo, kjer lo¢imo med Sestimi tipi skupin, ki jih lahko vidimo v spodnji
tabeli 3 (Kriek, 2019).

Tabela 3: Vrste timov glede na funkcijo

Proizvodni timi | Ekipa neprestano proizvaja specificen produkt (npr. tovarniska ekipa).

Storitveni timi | Za ekipe, ki delujejo na storitvenem podro¢ju so obicajno znacilne
transakcije, ki potekajo med ¢lani ekipe in odjemalci.

se nadaljuje



Tabela 3: Vrste timov glede na funkcijo (nad.)

Vodstveni timi | Clani ekipe so vodstveni delavci, katerih naloga je naértovanje, razvijanje
in usklajevanje politik in strategij ter koordiniranje delovanja organizacije.

Projektni timi | Gre za zbor strokovnjakov na dolo¢enem podroju, ki se zdruZijo z
namenom, da bi v definiranem ¢asovnem okolju opravili specificno nalogo.

Akcijski oz. Znacilnost teh skupin je, da se ukvarjajo s kratkimi ponavljajo¢imi
izvajalski timi | dejavnostmi, ki se izvajajo v razli¢nih okoljih. Vendar omenjeni dogodki
zahtevajo specializirana znanja in spretnosti ter obsezno usposabljanje.
Vzporedni timi | Gre za vrsto zacasnih skupin, ki obstajajo zunaj obi¢ajnega dela. Namen
takih skupin je dajanje predlogov in mnenj za spremembe organizacije.

Prirejeno po Kriek (2019).

Time bi lahko razlikovali tudi glede na njihov €asovno stabilnost, ki je odvisna tako od
prihodnosti kot tudi preteklosti. Tu nas zanima predvsem, ¢e so ¢lani ekipe sodelovali v
preteklosti ter ali imajo namen sodelovati tudi v prihodnosti. Kratkotrajnost oz.
dolgotrajnost ekipe mo¢no vpliva na medosebno povezanost njenih ¢lanov in posledi¢no
ucinkuje tudi na uspesnost rezultatov. Po tej kategorizaciji poznamo (1) prave time, ki so
stabilni ter imajo skupno preteklost in prihodnost. (2) Trajni timi so dokaj nedotaknjeni
in neprekinjeno sodelujejo v daljSem ¢asovnem obdobju. (3) Dolgoro¢ni timi sodelujejo
na posameznih projektih, vendar so skupaj do enega leta. Na drugi strani poznamo (4)
kratkoro¢ne posvetovalne skupine, ki delujejo od okoli dveh do osmih tednov in se v tem
Casu sestanejo 2-5 krat. Druga vrsta kratkoro¢nih timov so (5) Studentski projektni timi
in ad hoc timi za katere je znacilno skupno sodelovanje od 10ih do 15ih tednov. Najkrajsi
¢asovni razpon imajo (6) enkratni laboratorijski timi, ki se zberejo zaradi specificnega
razloga in lahko sodelujejo le nekaj ur (Kriek, 2020).

1.3 Vloge v timu

Uspesnost timskega dela je v veliki meri odvisna os ¢lanov, ki tim sestavljajo. Dobro
sestavljen tim ima ¢lane s potrebnim znanjem in izku$njami ter sposobnostjo, da zdruZzijo
svoja prizadevanja za dosego cilja. Poleg tega je bolje, da je tim manj stevilcen glede na
delo, ki ga je potrebno opraviti (Bell, Brown, Colaneri & Outland, 2018).

Vloge v timih, kot jih opisuje Proverb (2021), so razdeljene glede na oblikovne vzorce,
ki sistemati¢no ovrednotijo pomembne in ponavljajoce zasnove v postopkih. Oblikovne
vzorce opredeljuje njihov namen in sluzijo kot podloga za opredelitev vlog v timih.
Opisana kategorizacija lo¢i med osmini vlogami, ki jih srecujemo v sklopu timov.

Razvijalec je oseba, ki gradi ekipo. Cilj razvijalca je sestavljanje novih in povezovanje
ustreznih storitev. Naloga razvijalca je zoziti Stevilo kandidatov in nato izbrati
potencialne udelezence ekipe. Kot Ze samo ime vloge pove je zadolzitev razvijalca, da
razvije skupino. V razvoj skupine sodijo faze vse od nastanka skupine pa do njenega



konca sodelovanja. Razvoj torej vkljucuje kako udelezenci pridejo skupaj, kako se
razvijajo, kako se razpuscajo ter vse vmesne faze skozi katere gredo udelezenci tekom
izvajanja skupinskih nalog. Na zacetku raziskovalec i$¢e ustrezne nacrte za izvedbo cilja.
Po izboru ustreznega nacérta mora dolo¢iti primerne kandidate za izvedbo le-tega. Po
kon¢anem dodeljevanju storitev in ko je ekipa zbrana, je potrebno med samim
delovanjem opazovati in ocenjevati kako ¢lani delujejo kot ekipa. Na kratko, razvijalci
oblikujejo, razvijajo in posredujejo storitve z moznostjo delovanja v timih in tako Sirijo
zmoznosti (Proverb, 2021, str. 99-102).

Organizator spremlja celoten nacrt in izvaja ukrepe za zagotovitev, da vse poteka v pravi
smeri in da bo dosezen namen ekipe. Zadolzitev organizatorja je spremljanje dosezkov in
napredkov ekipe glede na cilje in ¢asovne plane, pri ¢emer zagotavlja, da se upostevajo
standardi. Odgovoren je za porazdelitev dela med ¢lani ekipe in v primeru
preobremenjenosti je njega naloga dati povratne informacije nadrejenemu in najti druge
moznosti za prerazporeditev dela. Organizira, kako doloc¢ena storitev opravlja
povezovalno funkcijo in kako neodvisne storitve delujejo za skupni cilj. Kadar nastane
vrzel med obstoje¢imi zadolzitvami je naloga organizatorja, da to vrzel izniéi ter jo
zapolni z manjkajo¢imi nalogami. Najbolje je, da se vloga organizatorja vklju¢i med
sestavljanjem storitev, saj bo le-te poskrbel za uravnotezeno strukturo in organiziral delo
¢lanom ekipe (Proverb, 2021, str. 102—-104).

Vloga nadzornika, v danas$njem dinami¢nem in hitro spreminjajo¢em se okolju, je
vzpostaviti stabilnost z vzdrzevanjem visoke ravni nadzora. Nadzornik spremlja
skladnost planov, da bi s tem ohranil funkcionalnost skupine. Skrbi, da ¢lani ekipe ne
kr$ijo pravil ter da izpolnjujejo svoje obveznosti. Osredotoca se na nadzorne in kontrolne
vidike dela, obenem pa revidira delovanje sistema s pregledovanjem vseh aktivnosti, ki
jih izvajajo ¢lani skupine. Nadzornik mora biti seznanjam z vsemi dejavniki, ki vplivajo
na delovanje ekipe, saj je njegov namen pomagati ¢lanom, da izpolnijo svoje obveznosti.
Nadzornik je torej zadolZen, da prepozna, napove in odpravi morebitne probleme, ki bi
lahko predstavljali ovire pri izpolnjevanju nalog posameznikov ekipe. Vloga nadzornika
je dezurna med celotnim potekom opravljanja postopkov. Nadzoruje vse ¢lane ekipe in
se z njimi dogovarja, da bi skupaj z organizatorjem in svetovalcem, sprejeli kar se da
optimalne odlo¢itve. Ob nepri¢akovanih dogodkih in motnjah, je vloga nadzornika ta, da
ukrepa bodisi z vnaprej dolocenimi ukrepi ali pa obvesti svetovalca, kateri mu svetuje
kako lahko resi dolocen problem. Zasnova nadzornikovega dela je razdeljena na vec
primerov, kateri predvidevajo ali zaustavljajo nepravilno ravnanje ¢lanov ekipe ali pa
drugih zunanjih virov iz okolja (Proverb, 2021, str. 104-107).

Svetovalec je ¢lan ekipe, ki pomaga ostalim ter predlaga ustrezne nacrte. Njegovo
svetovanje temelj na testiranju novih pristopov, ocenjevanju preteklin metod ter
izkori$¢anju znanja. 1zziv s katerim se sooca svetovalec je iskanje primernih nacrtov S
cilji, ki temeljijo na ujemanju in so zdruzljivi z zahtevo. Drug izziv temelji na izkoris¢anju
znanja, ki ga ima na voljo in nasvetov ¢lanov ekipe, da bi zagotovil uspesno komunikacijo
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v skupini. Naloga svetovalca je poiskati razpolozljiv plan, ki se ujema z uporabnikovo
zahtevo. Preveri pogoje, ki so potrebni za obvescanje pravih informacij, pravim osebam,
ob pravem casu in s tem zagotavlja ucinkovito delovanje ekipe. Namen svetovalca je
odkrivanje pomenskega znanja in njegovih komponent ter ga prenesti na ostale
udelezence (Proverb, 2021, str. 107-110).

Inovator krepi inovativnost in splo$no ustvarjalnost z razvijanjem novih strategij. 1zziv
za inovatorja je dinamika, ki ne uporablja le Ze obstoje¢ih metod, ampak raziskuje
razli¢ne alternative in sprejema odlocitve, ki vsebujejo kanéek inovativnosti in izvirnosti.
Inovator preizkusa nove delovne tokove plana, preverja nove posodobitve za delovanje
skupine in izkoris¢a obstojece analize. Vse to poc¢ne s ciljem, da bi dobil nove ideje in
inovativne zamisli za reSevanje tezav. Rezultat inovatorjevega dela so sestavljene
inovativne storitve, ki je vsaki¢ znova mozno razviti na drugacen nacin. Vloga inovatorja
je oblikovana tako, da deluje asinhrono za iskanje alternativnih resitev. V primeru, da so
v timu potrebne spremembe je naloga inovatorja, da pois¢e ustrezne prilagoditve, ki bodo
neprimerne storitve spremenile v primerne (Proverb, 2021, str. 110-112).

Vloga promotorja je iskanje priloznosti za lajsanje in spodbujanje uporabe storitev zunaj
in znotraj dolo¢enega podro¢ja. promotor se sooc¢a s tem, kako bi razpolozljive storitve
izrabljale svoje neizkoris¢ene potenciale. V ¢asu preobremenjenosti sistema mora najti
druge resitve, ki lahko izvirajo od zunaj ali od znotraj domene. Sprejema informacije od
organizatorja in proizvajalca, ko vse kapacitete niso izkoris¢ene ali ¢e manjkajo viri za
izvedbo. Kot rezultat omenjenega se zgodi, da so lahko storitve, ki so bile blokirane zaradi
pomanjkanja virov, ponovno uporabljene, ko je ta vir spet na voljo. Ta vloga je zasnovana
tako za sinhrono kot tudi za asinhrono delo. Kadar je sestava v teku zagotavlja morebitne
manjkajoce storitve. Med standardnim delovanjem pa spremlja splosno razpolozljivost in
spodbuja sirSo uporabo storitev (Proverb, 2021, str. 112-114).

Proizvajalec deluje na sistematic¢en nacin z namenom ustvarjanja rezultatov dela. Gre za
vlogo timskega in operativnega dela, ki skrbi za boljSe izvajanje ¢lanov. Proizvajalci so
zadolZeni za dajanje povratnih informacij 0 svojem delovanju in predlagati ukrepe, ki so
potrebni za njihovo brezhibno delovanje. Organizatorja obve$¢a o premajhni
izkori$¢enosti kapacitet oz. o prekoracitvi delovne obremenitve. Kajti potencialnim
neuporabljenim je potrebno zagotoviti pravilno delovanje, medtem ko je preobremenjeno
delovanje potrebno prenesti na druge Se proste proizvajalce (Proverb, 2021, str. 114-116).

Vzdrzevalec je v skupini, da vzdrzuje storitve kot tudi funkcionalnost skupine.
Zadolzitev vzdrZevalca je priti do soglasja o vsebini vsake posodobitve nacrta, obenem
pa mora o vseh novostih obvestiti vse ostale ¢lane. Opravlja tako redna kot nujna
vzdrzevalna dela, 0 katerih je obvescen s strani ostalih. Vsa dela se opravljajo znotraj
sistema, saj je naloga vzdrzevalca, da skrbi za ustrezno delovanje. V kolikor dela ni
sposoben opraviti sam ali ¢e le-to presega njegovo znanje, to sporoc¢i promotorju, ki nato
poiscée ustrezno osebo za odpravo tezave (Proverb, 2021, str. 116-117).
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1.4 Motivacija v timu

Motivacija je pomemben dejavnik, ki ima na timsko del velik vpliv. Lahav (2017) pri
vzpodbujanju motivacije priporo¢a, da se na vsakega cClana ekipe gleda kot na
posameznika. Odnos vodje ekipe do ostalih ¢lanov ima velik pomen na ucinkovitost
timskega dela in zato je vazno, da se vodja posvetuje s svojimi ¢lani in po moznosti izvede
razne psihometri¢ne teste, ki pokazejo kaj vzpodbuja motivacijo v posamezniku. Pohvala
in priznanje sta se izkazala za velika pospeSevalca motivacije, saj le-to pozitivno vpliva
na zadovoljstvo pri delu. Tako je vazno, da vodja izrece pohvalo, ko je ta na mestu in da
Cestita ¢lanom za njihove osebne dosezke.

Drugi motivator, ki ga omenja Lahav (2017) je vzpostavitev cikla povratnih informacij.
Vodja se mora povezati s ¢lani tima in jim znati prisluhniti. Clani bodo veliko bolje
sodelovali, ¢e jih vodje vprasajo na njihov mnenje in jih vkljucilo v postopek odlocanja.
S tem jim namre¢ pokazejo, da je njihov delo pomembno ter da je njihov prispevek k
skupini cenjen in potreben.

K povecanju motivacije lahko prispevamo tudi z organiziranjem druzabnih srecanj, ki naj
bodo prijateljska in zabavna. Tesna prijateljstva v celotni ekipi, povecajo zadovoljstvo
¢lanov in s tem zavzetost za delo. Vodje naj se potrudijo podpreti gojenje prijateljstev
svoji ekipi z druzabnimi dogodki, kot so npr. dogodki za mrezenje, skupinske vecerje,
izleti za krepitev tima. Vse omenjeno pozitivno vpliva na delovanje ekipe, saj so srecni
zaposleni tudi bolj produktivni (Lahav, 2017).

Danes poznamo Sirok spekter uporabe igrifikacije in zakaj je nebi uporabili Se za
motiviranje ¢lanov tima. Lahav (2017) meni, da porocanje o delovni uspesnosti hitro
zmanj$a motivacijo. Z igrifikacijo lahko porocanje postane manj nelagodno in bolj
zabavno, saj spodbuja zdravo tekmovalnost in omogoca hitrejSe povratne informacije kot
obi€ajni kazalniki uspeSnosti. Igrifikacija ima, po mnenju Renauda (2021), moznost
odpravljanja tezav, kot so pomanjkanje lojalnosti, povecan stres in hitre spremembe v
delovni sili. Predvsem pa je pomembno, da se vodje zavedajo kaj so njihovi cilji in kaj
zelijo s pomocjo igrifikacije doseci.

Za vodje je torej pomembno, da niso le dobri delegatorji, temve¢ tudi odli¢ni posluSalci.
Za vec€jo motivacijo morajo ljudi postavljati v sredis§¢e dogajanja, vanje vlagati in ceniti
njihove dosezke. Dobri vodja spodbuja zaposlene, da izrazijo svoje mnenje in pri tem
pazi, da ni obcutljiv na povratne informacije. Na povecanje motivacije pozitivno vpliva
tudi spodbujanje raznolikosti in izogibanje predpostavkam, saj moramo razumeti, da
staliS¢a od posameznika do posameznika razlikujejo in to vzeti kot nekaj pozitivnega
(Business World, 2021).
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1.5 Komunikacija v timu

Komunikacija je kljuéna kompetenca, ki povezuje Clane tima s skupnimi cilji in
strategijami, menita Bizjak in Faganel (2020). Po navadi se komunikacijo obravnava kot
pravocasno in pravilno posredovanje informacij, vendar pa je komunikacija ve¢ kot le-to.
Gre za neke vrste nacin, s katerim projektni vodje ustvarjajo temelje za delovanje skupine.
Komuniciranje spada pod klju¢no spretnost vodij projektov in se mora izvajati na nacin,
ki skrbi za u¢inkovito sodelovanje ¢lanov tima. Za organizacije je notranje komuniciranje
bistvenega pomena, saj vpliva na sposobnost vodij, da sodelujejo z zaposlenimi in
dosegajo cilje. Komunikacija lahko doprinese k pozitivnim odnosom, saj omogoca
sporazumevanje med vodji in zaposlenimi. Medtem, ko lahko po drugi strani predstavlja
groznjo, kajti slaba komunikacija ima obicajno neproduktivne rezultate. Vodje morajo
razumeti potrebe ¢lanov tima, saj so ti klju¢ do uspes$nega komuniciranja.

V timu je potrebno nenehno sodelovati, deliti, povezovati in zbirati informacije, da bi
uresniCili projektne cilje. Ravno zaradi tega je potrebno opredeliti komunikacijsko
strategijo (Bizjak & Faganel, 2020). Brez komunikacijske strategije obstaja verjetnost, da
so zaposleni napacno obvesCeni in bodo delali napake pri sprejemanju odlocitev.
Dvoumnost povzro¢a nesporazume in nezadovoljstvo v podjetju ter posledi¢no vodi do
toksic¢ne in neuspesne kulture podjetja. Za izvedbo komunikacijske strategije je nujno, da
se izkoristi vse opcije notranjega komuniciranja. S komunikacijsko strategijo je potrebno
opisati strateSke cilje, zasnovati kljuéna sporoCila ter izbrati najbolj primerne
komunikacijske kanale (Stegaroiu & Talal, 2014).

Pri komunikaciji nista pomembni le vsebina in oblikovanje informacij, temve¢ tudi
komunikacijski kanali preko katerih vsebina sporoca. Tradicionalni komunikacijski
kanali ne zadoS¢ajo danaSnjim rastoim se trendom na globalni ravni. Pri poteku
komunikacijskega procesa igra veliko vlogo hiter tehnoloski razvoj, ki neprestano uvaja
nove moznosti za komuniciranje z javnostjo. Mednarodni projekti se dandanes upravljajo
predvsem preko internetnih omrezij, saj tako povecujejo njihovo ucinkovitost in laj$ajo
pretok informacij. Vse ve¢ komunikacije poteka tudi preko druzbenih medijev, ki
omogocajo hitro izmenjavo podatkov in pokrivajo Sirok spekter obcinstva, ne glede na
lokacijo. Kljub temu, da novejSe tehnologije veliko obetajo se mora podjetje zavedati, da
nekateri Se vedno dajejo prednost tradicionalnim komunikacijskim kanalom in so raje
obvescéeni preko elektronske poste, telefonskega klica ali osebnega stika. Pomembno je,
da se podjetje zaveda kdo je njegova ciljna javnost in katere kanale uporablja, saj lahko
le tako pride do nje (Bizjak & Faganel, 2020).

1.6 Trendi v delovanju timov

Sedanjost in prihodnost temeljita na virtualnih odnosih in virtualnih sodelovanjih. Nove
tehnologije in aplikacije bodo tradicionalno gospodarstvo spremenile v digitalno
gospodarstvo, kar bo vplivalo na notranja kot tudi na zunanja sodelovanja podjetij
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(McCann & Kohntopp, 2019). Globalizacija trgov in mednarodne zdruZitve in prevzemi
zahtevajo vse ve¢ digitalnega sodelovanja, saj jim le-to lajSa komunikacijo in obenem
znizuje stroSke. S tem so virtualni timi postali temeljna oblika timskega dela in
sodelovanja (Mustonen, 2020).

Mustonen (2020) trdi, da so virtualni timi odli¢na priloznost za delitev znanja. Podjetjem
namre¢ omogocajo pridobivanje in izmenjevanje znanja najboljSih praks po vsem svetu.
Clani virtualnih ekip so na nek nain aktivisti znanja, saj odpravljajo ovire, prestopajo
meje in neprestano izboljSujejo souporabo znanja mednarodnih podjetij. Vendar pa
McCann in Kohntopp (2019) navajata, da je za u¢inkovito virtualno sodelovanje potreben
pravilen pristop ter da mora vodja znati vplivati na ¢lane ekipe, ¢e zeli, da ti prispejo do
klju¢nega cilja.

Danasnje hitre tehnoloske spremembe terjajo nenehno posodabljanje delovanja timov in
prilagajanje okolju. Poleg tega pa je sodelovanje timov v zadnjem letu mo¢no vplivala Se
pandemija, ki je vplivala na mnogo stresnih dejavnikov za posameznike, skupine in
organizacije kot celote. Dejavniki stresa, ki so prikazani v tabeli 4, so se sicer pojavljali
tudi pred pandemijo, vendar jih je le-ta pospesila ter jim dodala ve¢jo utez (Tannenbaum,
Traylor, Thomas & Salas, 2021). Po mnenju Hermawan in Manik (2021) se vse vec
novosti odvija tudi na podro¢ju programske opreme, kjer se vse ve¢ podjetij posluzuje
nakupov zunanjih izvajalcev informacijske tehnologije.

Tabela 4: Dejavniki stresa in tocke tveganja

Dejavniki stresa, ki lahko vplivajo na uspe$nost tima

Stresorji na Stresorji na ravni Stresorji na ravni Stresorji me delom in
individualni ravni tima organizacije Zivljenjem
Zaskrbljenost zaradi | Pomanjkanje Pomanjkanje virov Drugi druzinski ¢lani
lastnega zdravja. strokovnega znanja sredstev. so lahko odpusceni.
Prekomerno delo in | med ¢lani. Zaskrbljenost glede | Zaskrbljenost zaradi
utrujenost. Nepoznavanje novih | finanénega stanja. druzine, prijateljev.

¢lanov. Prisilno lo¢evanje

Novi ali neznani ¢lanov ekipe.

postopki.

Povecane posledice

napak.

\ 4

Tocke tveganja za time

Spoznanja in stali$¢a Vedenje
Nizko prepricanje, da je tim lahko uspeSen. Pojavljajo se napake.
Nelagodje v timu in pomanjkanje psiholoske | Zaostanki neugodno vplivajo na prihodnje
varnosti. naloge.
Prevelika osredotocenost ¢lana le nase. Nezadostno spremljanje in nepriznavanje
pomislekov.

Prirejeno po Tannenbaum, Traylor, Thomas & Salas (2021).
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1.6.1 Razvoj programske opreme

Programska oprema ne pride v postev le pri komunikaciji podjetja s svojim ob¢instvom,
vendar je uporabna tudi za delovanje znotraj podjetja in njegovih ekip. Bolj priro¢na kot
je programska oprema vecja bo ucinkovitost in kakovost izvajanja procesov. Pri
razvojnem ciklu imajo metode igrajo metode razvoja programske opreme klju¢no vlogo.
Za pospesitev hitrosti razvoja in skrajSanje cikla je bila uvedena agilna metoda, ki pomeni
enostavno in hitro. Vendar kljub temu ima agilna metode nekatere slabosti. Na eni strani
so razvojni timi, katerih cilj je izdelava novih funkcij, ki strankam zagotavljajo ¢im
hitrej$o uporabo le-teh. Medtem, ko so na drugi strani operativni timi, ki na to gledajo z
malo drugacne perspektive. Ti se osredotoCajo pretezno na vzdrzevanje zanesljive in
brezhibne programske opreme. Omenjen razkorak lahko vodi do slabega timskega dela
in do nesoglasij. Z namenom odpraviti te pomanjkljivosti je bila uvedena DevOps
metoda, Kot razSiritev agilne metode. Pri tej metodi ima pomembno funkcijo
avtomatizacija, ki omogoca, da se integracije, testiranja in uvajanja kod v agilni metodi
izvajajo samodejno (Hermawan & Manik, 2021).

Vendar se moramo zavedati, da sta delovanje tima in uspeSnost programske opreme
odvisna drug od drugega. Na ucinkovito uporabo opreme vplivajo predvsem medosebni
odnosi med ¢lani tima. Sele dobro sodelovanje tima omogoéa optimalno izkorig¢enost in
uc¢inkovitost programske opreme (Weimar in drugi, 2017, str. 3-4).

1.6.2  Virtualni timi

McCann in Kohntopp (2019) pravita, da je klju¢na razlika med tradicionalnimi in
virtualnimi timi tehnoloska povezljivost. Globalizacija od podjetij zahteva, da svoje time
pocasi premikajo od tradicionalnih k virtualnim. V spodnji tabeli 5 je zapisanih nekaj
bistvenih razlik med tradicionalnimi in virtualnimi timi.

Tabela 5: Razlike med tradicionalnimi in virtualnimi timi

Tradicionalni timi

Virtualni timi

Clani komunicirajo iz o& v oéi. Vodja
vzdrzuje ¢lovesko interakcijo, ki lahko krepi
razumevanje.

Naloge so moc¢no strukturirane in natan¢no
dolocene. Vodja se tako sooa z manj
dvoumnosti.

Clani tima so na isti lokaciji in imajo moznost
za osebno interakcijo.

Clani ekipe so na razliénih lokacijah.

Vodja lahko vzdrzuje izmenjavo informacij v
realnem c¢asu. Uporablja se sinhrona
komunikacija.

Clani uporabljajo asinhrono komunikacijo.
Naértovanje  vodij je  poenostavljeno,
distribucija komunikacij je takoj$nja.

Clani med seboj usklajujejo naloge.

Prirejeno po McCann & Kohntopp (2019).

Virtualni timi so skupine posameznikov, ki so fizicno oddaljeni med seboj in se za
sodelovanje zanasajo na tehnologijo. V danasnji globalizirani druzbi so virtualni timi
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osrednjega pomena za ohranjanje mednarodne infrastrukture. Virtualne ekipe imajo ve¢
potencialnih koristi, ki pripomorejo k vecji produktivnosti. Skupine, ki delujejo na isti
lokaciji se nanasajo na sinhrone in asinhrone interakcije ter na zadolzitve s skupnim
ciljem. Prav na tem slonijo tudi virtualne ekipe. Delovanje skupin preko tehnologij
organizacijam omogoca, da v svoje time vkljucujejo strokovnjake ne glede na njihovo
fizi¢no lokacijo. S tem lahko podjetja izkoris¢ajo znanje talentov in optimizirajo svoje
ekipe. Vse omenjene prednosti so lahko prednosti le ¢e podjetje zagotovi ustrezno
platformo, ki zaposlenim omogoca nemoteno sodelovanje. V nasprotnem primeru se vsi
pozitivni atributi virtualnih timov kaj hitro spreobrnejo v ovire (Morrison-Smith & Ruiz,
2020).

V virtualnih timih ima mo¢no vlogo nac¢in vodenja. Timi imajo lahko pozitivne ali pa
negativne ucinke, kar je predvsem odraz nacina dela vodje. V primeru neucinkovitega
vodenja utrpijo posledice vsi ¢lani tima. Vodenje virtualnih timov zna biti zapleteno in v
marsikaterem podjetju predstavlja tezavo. Ena izmed ovir so jezikovne razlike, ki
otezujejo ucinkovito komunikacijo ter interpretacijo doloCenega konteksta, zaradi
razli¢nih kultur. Poleg tega obstajajo tudi razlike v dojemanju statusa vodje v primerjavi
z ostalimi ¢lani tima. Kljuénega pomena je strateSko obvladovanje izzivov ter te ovire
minimizirati (McCann & Kohntopp, 2019).

2 TIMSKO DELO V PODJETJU OUTFITY

Drugi del zakljuéne seminarske naloge sestoji iz raziskovalnega dela in je
komplementaren prvemu, teoreticnemu delu. Raziskala sem kako timsko delo poteka v
izbranem podjetju, Outfit7 ter se pri tem zanasala na teoreti¢ni del naloge. V tem delu
bom najprej opisala podjetje, kateremu bo sledila razlaga in opis metodologije. Na koncu
bodo predstavljeni rezultati, do katerih bom prisla z intervjujem.

2.1 Predstavitev podjetja

Podjetje vsi poznamo pod imenom Outfit7, vendar pa je ime druzbe Ekipa2, mobilne
internetne storitve, d.o.o, katera pa je v 100 % lasti druzbe OUTFIT7 Limited. Po
standardni klasifikaciji dejavnosti se podjetje uvrs¢a med racunalniSsko programiranje.
Pod omenjeno dejavnost sodijo spreminjanje, prilagajanje, pisanje, testiranje programske
opreme ter pisanje programov po zahtevah strank (Ekipa2 d.o.o., 2020).

Outfit7 je dinami¢no podjetje, ki se ukvarja s kreiranjem mobilnih iger za vse generacije.
Njihova najbolj poznana druzinska igra je Talking Tom & Friends, v Kkateri so glavni
junaki virtualni his$ni ljubljencki (Outfit7, brez datuma). Svoje programiranje podjetje
usmerja predvsem v mobilne internetne aplikacije, 3-D animacije in uporabniske
vmesnike. Razvedrilne mobilne aplikacije razvijajo na podlagi naro¢il, ki jih prejmejo od
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svojih strank. Kon¢ni produkti pa so plod lastnega znanja in razvoja zaposlenih (Ekipa2
d.o.o., 2020).

V danasnjem svetu tehnologije se s povecano uporabo mobilnih telefonov veca tudi
Stevilo ponudnikov, ki razvijajo aplikacije za pametne naprave. Dosegljivost do
najnovejsSih aparatov in tehnologij, proizvajalcev le-teh ter biti del velike socialne mreze
vseh deleznikov tehnologije so pogoji konkurenc¢nosti v panogi, kjer se nahaja podjetje
Outfit7. Poleg tega h konkuren¢nosti pripomore tudi strokovno znanje zaposlenih in
najem dobrih oglasevalskih agencij. Podjetje deluje na globalnem trgu in posledi¢no se
spopada s konkurenco tako na slovenskem kot tudi na mednarodnem trgu. Najvecji
konkurenti v Sloveniji so 3fs d.o.0., TUDAMUN, informacijske tehnologije d.o.0.
inTriternion d.0.0., ki sodijo pod majhne ali mikro druzbe, medtem, ko podjetje Outfit7
sodi pod srednjo druzbo (Ekipa2 d.0.0., 2020). Konkurenco na tujih trgih pa jim
predstavljajo predvsem podjetja, kot so Weborama, CGV Mars Cinema Group,
Legendary Entertainment, in Starcom (Craft, brez datuma).

Podjetje hrepeni po nenehni krepitvi znanja v domeni razvoja programske opreme za
mobilne podlage in socialna omrezja, kar obenem predstavlja tudi njihovo strategijo.
Strategija podjetja Outfit7, je poleg omenjenega Se kvalitetno opravljeno delo po Zelji in
naroc¢ilu stranke. Prav tako je stalna praksa podjetja vlagati v izobraZevanja zaposlenih,
saj jim tudi to pripomore k doprinosu konkurenc¢ne prednosti. V letu 2020 je imelo
podjetje 292 zaposlenih kar je za dober en odstotek ve¢ kot v letu 2019 (Ekipa2 d.o.o.,
2020).

Leta 2020 je imeli podjetje ve¢ kot 21 milijonov EUR ¢istih prihodkov od prodaje, kar je
za priblizno milijon EUR vec¢ kot v preteklem obdobju. Od tega je Cisti poslovni izid
znaSal dobra 2 milijona EUR. S povecanjem prihodkov so se povecali tudi stroski
poslovanja, in sicer za 9 %. Na povecane stroske so najbolj vplivali stroski dela, ki so v
letu 2020 glede na 2019, narastli za 14 %. Povisanje le-teh pa je bilo sorazmerno s
povecanjem Stevila zaposlenih in plac. Podjetje ima zelo nizko kreditno tveganje ter nizko
tveganje sprememb deviznih teCajev, placilno sposobnostno tveganje in obrestno tveganje
(Ekipa2 d.o.0., 2020).

Za podjetje Outfit7 je znacilna vitka struktura. Organizacijska struktura opisanega
podjetja je precej kompleksna in je matri¢no sestavljena glede na dolo¢ene aktivnosti.
Medtem, ko je funkcijska struktura bolj enostavna in je prikazana na sliki 1.
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Slika 1: Funkcijska struktura
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2.2 Metodologija

Pri prakticnem delu sem si za raziskovanje izbrala kvalitativno metodo, natan¢neje
intervju. Za kvalitativne metode je znacilno, da pri raziskovanju ne gledajo na koli¢ino
zbranih podatkov, temveC se osredotoCajo na njihovo kakovost in poglobljenost. Za
razliko od kvantitativnih spremenljivk, ki se med seboj razlikujejo glede na koli¢ino, se
kvalitativne spremenljivke razlikujejo po vrsti. Podatke, ki jih uporabljamo pri
kvalitativnem raziskovanju imenujejo kvalitativni oz. nemetri¢ni podatki, ki So po navadi
znacilnosti, atributi ali kategorije, ki oznacujejo posameznika. Za njim je znacilno, da jih
ni mogoce opredeliti s koli¢ino in se uporabljajo predvsem za opisovanje in razvr§canje
(Marczyk, DeMatteo & Festinger, 2021).

Nayak in Singh (2021) menita, da je intervju vec kot pogovor, saj vkljucuje Stevilne
predpostavke in razumevanja o doloceni situaciji. Podatki se z intervjujem zbirajo
neposredno, kajti sprasevalec in vprasani vzpostavljata direktni stik. V tabeli 6 so
prikazane prednosti, kot tudi slabosti uporabe intervjuja v raziskovalne namene.

Tabela 6: Prednosti in slabosti intervjuja

Prednosti Slabosti
Odli¢ni za pridobivanje podrobnih in | Analiza in priprava podatkov je zahtevna in
poglobljenih informacij. dolgotrajna.

se nadaljuje
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Tabela 6: Prednosti in slabosti intervjuja (nad.)

Prednosti

Slabosti

Ne zahtevajo posebne opreme, saj temeljijo na
pogovoru.

Intervju daje nestandardne odgovore, ki imajo
dokaj odprto obliko.

So prozna metoda zbiranja podatkov, ker
omogocajo  prilagajanje  smeri  razvoja
intervjuja.

Specificni podatki, ki negativno vplivajo na
zanesljivost. Poleg tega je tezko doseci
objektivnost in doslednost.

So vnaprej nacrtovani, zato imajo visoko
stopnjo odzivnosti.

Lahko predstavlja vdor v zasebnost in s tem
sprasevanca spravlja v zadrego.

Raziskovalec lahko dobi dragocen vpogled na
podlagi zbranih podatkov

Zlahka pride so visokih stroskov casa
izpraSevalca, prepisovanja in potovanja.

Prirejeno po Nayak & Singh (2021).

Poznamo strukturiran, nestrukturiran in polstrukturiran intervju, katerega sem uporabila
tudi sama. Poleg tega moj tip intervjuja uvrs¢amo pod posamezne intervjuje, za katere je
znacilno, da sodelujeta en izprasevalec in en vprasani (Nayak & Singh, 2021). Intervju
sem izvedla z gospodom Cesnom, ki je v podjetju Outif7 zaposlen kot direktor in
distributer. Intervju je potekal dne 27. avgusta 2021, preko spletne platforme Zoom in je
trajal dobre pol ure. Zastavljena vpraSanja so bila odprtega tipa in so vprasanemu
omogocala prosto pot odgovarjanja. Intervju je sestavljen iz desetih vprasanj, katerim sem
dodala tudi podvpraSanja, da bi lahko bolj poglobljeno prisla do ugotovitev.

2.3 Analiza intervjuja

V tem poglavju bom opisala potek intervjuja in povzela odgovore na vprasanja, Ki so
podrobneje predstavljena v prilogi 1. Kot dogovorjeno je intervju potekal s pomocjo
spletne aplikacije Zoom. Intervju se je odvijal tekoce in brez ve¢jih ovir. Omenila bi tudi,
da je bil pogovor z gospodom Cesnom zelo umirjen in spro§¢en, &esar nisem ravno
pricakovala, glede na to, da sem se intervjuvala osebo na dokaj visokem polozaju in sem
posledi¢no pri¢akovala ve¢ formalnosti.

Prvo vprasanje se je nanasalo na tim, s Katerim sodeluje g. Cesen ter njegovo pozicijo v
njem. Z intervjujem sem izvedela, da g. Cesen v podjetju opravlja dve funkciji. Prva je
visji podpredsednik za distribucijo (angl. Senior VP), ki vkljucuje distribucijo izdelkov
na trg, trzenje, neposredni nakup strankam, strategije, analize trga in kaksne izdelke je
smiselno razvijati. Poleg tega vprasani sodeluje tudi na podroc¢ju poslovne obvescevalne
dejavnosti, kamor sodijo raziskave trga, pripravljanje finan¢nih strategij in dolgoro¢nih
strategij povezanih z nadaljnjim razvojem podjetja ter analiza ucinkovitosti izdelkov.
Druga funkcija g. Cesna pa je generalni direktor z EKipo2, kar je najvegji studio znotraj
Outfit7 in je lociran v Sloveniji. Naloge njegove druge funkcije so generalne narave in
predvsem vkljucujejo koordinacijo timov za nadaljnje projekte. Poleg omenjenega so
njegova zadolzitev odnosi z javnostjo, kot tudi predstavnik podjetja, zaposlovanje,
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ohranjane kulture. Zaradi njegove vloge v podjetju mora biti v stiku z vsemi zaposlenimi,
a najveckrat sodeluje s srednjim managementom, Ki ga sestavlja devet ljudi.

Drugo vprasanje je bilo povezano s razumevanjem med ¢lani. Podjetje deluje po nacelu
timskega dela in ljudje, ki raje delajo samostojno se v njihovi kulturi ne bodo najbolje
znasli. Zaposleni se med seboj odli¢no razumejo, saj imajo podoben nacin razmisljanja,
kar ne pomeni, da razmisljajo na enak nacin, ampak to, da vsak razmislja zase in generira
nove ideje. V podjetju ne dajejo tako velik pomen strokovnjakom dolo¢enega podrocja,
temve¢ moc¢no cenijo ljudi, ki imajo dobro razvite mehke sposobnosti, kot sta npr.
koordinacija z ostalimi in proaktivnost.

Tretje vprasanje se je navezovalo na konflikte in njihovo reSevanje. Podjetje se skusa
konfliktom izogniti Ze v sami osnovi. Imajo namre¢ mo¢no kadrovsko sluzbo in dajo velik
poudarek izobrazevanju. Vsak zaposleni, ne glede na njegov polozaj se mora udeleziti
treningov kako se soocati s konflikti, kako delovati izven svojih okvirjev ter kako se
skusati izogniti konfliktom oz. prepreciti, da bi do njih sploh prislo. Ne spodbujajo
zavezniStev, medtem ko podpirajo odprto reSevanje problemov. Predvsem dajo prednost
vzroku nastanka konflikta, saj je tako lazje le-tega odpraviti. Kot drugod seveda prihaja
do manjsih vsakodnevnih konfliktov, vendar jih resujejo s konstruktivnim pristopom. Pri
konfliktih ima pomembno vlogo komunikacija, s katero skusajo prepreciti potencialne
konflikte. Naloga srednjega in vi§jega managementa je med drugim tudi prepoznavanje
aktivnosti, ki bi lahko vodile v konflikte situacije in prepreciti, da bi do njih prislo.

V podjetju dvakrat letno ocenjujejo pregled uspesnosti, ki je sestavljen iz dveh delov. Prvi
del je sestavljen iz ciljev, ki so povezani tako z strateskimi cilji podjetja, kot tudi z cilji
posameznih timov. Drugi del je enakovreden prvemu in je sestavljen iz $tirih kompetenc,
ki so predstavljene na sliki 2. Za vsak nivo zaposlenih imajo v podjetju dolo¢ene zahteve
za vsako kompetenco, kaj se od zaposlenega pri¢akuje. Poenostavljeno so cilji povezani
z vprasanjem kaj delas, medtem, ko se kompetence nanasajo na vprasanje kako dosegas
cilje.

Slika 2: Kompetence
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Pri &etrtem vprasanju me je zanimalo kako bi g. Cesen najbolje opisal svoj tim. Po
njegovih besedah je tim s katerim sodeluje kot glasbena skupina (angl. rock and roll band)
0z. enostavneje jim pravi kar »banda/drus¢ina«. Tim, kjer so vsi ¢lani eksperti so kot
vojaki in bojo svoje naloge opravili z odliko in tako, kot jim je vodja naro¢il, a pri tem ne
bodo preve¢ razmisljali. Medtem, ko »druscina« ni sestavljena iz ekspertov, temve¢ iz
¢lanov, ki so kot jim pravi g. Cesen razvijalci norih idej. Taki &lani se bodo v
nepricakovanih situacijah najbolje znasli in bodo iz doloc¢enih razmer znali izlusciti le
najboljse. Njegov tim in s tem tudi celotno podjetje, sestavljajo iznajdljivi ljudje, ki se
prilagajajo situacijam in so agilni, predvsem pa so sposobni razmisljati izven okvirjev.

Zaradi velikega Stevila zaposlenih so timi v podjetju dokaj fiksni in vsak opravlja svoje
naloge. Pri dolocenih projektih, Ki potrebujejo bolj agilen pristop pa se zaposleni med
seboj povezejo tudi z razliénih timov, saj se pri takih projektih zdruzi ljudi, za katere ves,
da so najbolj primerni za uspes$no izvedbo naloge. Nacin delovanja bi najbolje opisali z
matriénim pristopom. Clani tima namre¢ sodelujejo skupaj z namenom, da bi dosegli
dolocen cilj, ko pa pri tem potrebujejo specificno znanje se bodo naloge usklajevale in
urejale horizontalno, torej s timov, ki je ekspert na svojem podro¢ju.

Peto vprasanje je bilo povezano s stilom vodenja, kjer podjetje spodbuja sodelovanje vseh
zaposlenih. Kljub temu da ima g. Cesen vlogo direktorja, sam ne delegira nalog ostalim.
V njegovem timu se vsi skupaj dogovarjajo kaksni so cilji podjetja in v katero smer Zelijo,
da se podjetje v prihodnosti razvija. Nato na podlagi tega vsi skupaj pridejo do tega, kaj
vse je potrebno za izpolnitev zastavljenih ciljev. Po mnenju sogovorca je v idealnih
okolis¢inah njegova zadolZitev da ¢lanom pomaga razmisljati kako bi lahko skupaj prisli
do cilja, saj Zelijo ljudi osamosvojiti ter jih opolnomociti. Kot najvec¢ji motivator pri
opravljanju nalog je g. Cesen omenil kulturo podjetja, za katero tudi meni, da je eden
izmed glavnih razlogov za dobre doseZke.

Pri Sestem vprasanju sem izvedela, da je sogovorcu v najvecje veselje, ko vidi, da gre
podjetju odli¢no. Pravi, da pohvale za svoje delo ne pogresa, saj rezultati podjetja, kot
celote, govorijo sami zase. V veselje mu je, ko vidi, da so ljudje, ki jih je zaposlil se kot
Studente, sedaj njegovi tesni partnerji.

Sedmo vprasanje se je navezovalo na trenutne trende dela v timih. Zaradi pandemije je
delo potekalo od doma, vendar v prihodnosti upajo, da se bodo lahko vrnili v svoje pisarne
oz. ciljajo na bolj fleksibilni delovnik. Tako bi dolo¢ene naloge $e vedno opravljali na
daljavo, medtem, ko bi se pomembnejse obveznosti, kot sta ti. mozganska nevihta in
sestanki med dvema zaposlenima, izvajale v zivo v podjetju. Zaposleni namre¢ ne
verjamejo, da lahko samo z delom na daljavo dosezZejo enake ucinke, kot v primeru, da je
tim fizi¢no skupaj. Po besedah g. Cesna pri delu na daljavo manjkajo aktivnosti, ki
nastanejo spontano, potem ko se ekran ugasne. Kot pozitivno posledico virtualnega
sodelovanja pa je sogovorec omenil urejenost in doslednost nalog ter organizacijo
sestankov.
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Osmo vprasanje je bilo povezano z izzivi, kjer je sogovorec mnenja, da bi se lahko na
podro¢ju komunikacije $e uvedle izboljSave. Trenutno najvecji izziv jim predstavlja
vzdrzevanje kulture podjetja. V cCasu epidemije so namreC zaposlili mnogo novih
sodelavcev, ki Se niso imeli priloznosti popolnoma »zacutiti« kulturo podjetja, saj so delo
opravljali od doma. Vecje kot je podjetje, teZje je vzdrzevati kulturo. Po drugi strani pa
ima tim Stevilne prednosti, kot so transparentnost, odprta komunikacija ter vrednote, Ki
jim sledijo vsi zaposleni.

Deveto vprasanje je bilo bolj povezano z izziv na medkulturni ravni. Outfit7 je
mednarodno podjetje in posledi¢no je njihov uradni jezik anglescina. Timi so sestavljeni
iz ljudi razli¢nih narodnosti, vendar kljub temu odli¢no sodelujejo med seboj. Kar je
posledica odprtosti podjetja tujim kulturam. Ne glede na to, da je v podjetju okoli 18
razli¢nih kultur, vse zaposlene povezuje ena skupna vrednota, ki je kultura podjetja.
Najvecji medkulturni izziv jim predstavlja ¢asovna razlika, saj je del ekipe na Kitajskem.
Poleg omenjenega je podjetju medkulturni izzivi predstavljalo tudi partnersko
sodelovanje, saj so morali zdruziti razli¢ni kulturi dveh podjetij, vendar pa so to oviro
uspesno resili s komunikacijo.

Deseto, in s tem zadnje, vprasanje se je nanaalo na uspesnost timov. G. Cesen meni, da
je tim uspesen, ko ima natan¢no zastavljene cilje in ¢lane, ki se med seboj dobro razumejo
in so sposobni komunicirati. Za sogovorca je tim uspesen takrat, ko so vsi ¢lani zadovoljni
in Ko rezultati primerni vloZzenemu trudu. Poleg tega pravi, da je tim uspeSen tudi v
trenutku, ko ¢lani sami spoznajo SV0jo napako. VV omenjeni situaciji se napake ne tretirajo
kot nekaj slabega, vendar se na podlagi napake opravi retrospektiva, kar nato sluzi kot
podlaga za nadaljnja opravila. S takim na¢inom dela omogocajo, da se napake ne
ponavljajo ter da se z napakami odkrivajo $e boljsi pristopi.

SKLEP

Glavna cilja zaklju¢ne seminarske naloge sta bila temeljit opis teoretiCnega dela in
intervju z g. Cesnom. S pomogjo omenjenih ciljev sem dosegla namen seminarske naloge,
ki je bil povezati teorijo s prakso, ki jo izvajajo v podjetju Outfit7. Pri praktiénem delu
sem si pomagala s teorijo, ki sem jo predhodno podrobno opisala s pomoc¢jo znanstvenih
¢lankov in knjig.

Raziskovalni del zaklju¢ne seminarske naloge sem opravila na podlagi intervjuja, ki sodi
med kvalitativne pristope raziskovanja. Za intervju sem se odlocila, ker se mi je zdel za
mojo nalogo najbolj primeren in ker omogoca bolj poglobljeno raziskavo. S pomocjo
opravljenega intervjuja sem priSla do ugotovitve, da so timi nujno potrebni za uspesno
delovanje podjetij. V'se ve¢ opravil se opravlja v skupinah in podjetjem je pomembno, da
so njihovi zaposleni zmozni delo opravljati v timu. Tudi v podjetju Outfit7 dajejo velik
poudarek timskim sposobnostim. Pri zaposlovanju novega kadra jim je veliko bolj
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pomembno, da je ¢lovek sposoben timskega dela, kot pa da je ekspert na doloc¢enem
podrocju.

Z raziskavo sem prav tako ugotovila, kakSen pomen ima kultura podjetja in kako
pomembno je, da se zaposleni v njo vkljuc¢ijo. V primeru, da posamezniku kultura
podjetja ni blizu, bo svoje naloge opravljal pomanjkljivo, poleg tega pa bo na delovnem
mestu nezadovoljen. V raziskanem podjetju poskrbijo, da potencialne kandidate
seznanijo z njihovo kulturo in preden zaposlijo novega ¢lana preverijo, ¢e je le-ta
kompatibilen z njihovim na¢inom dela. Za podjetja je nujno, da ne glede na njihovo
velikost ohranjajo kulturo podjetja, saj je v po navadi kultura tista, ki zdruzuje zaposlene.
V podjetju Outfit7 se trudijo ohranjati svojo kulturo, saj menijo, da jih ta drzi skupaj in
da bodo s takim na¢inom sodelovanja, kot ga imajo sedaj zmozno doseci $e veliko vec.

V podjetju Outfi7 dajo poudarek samostojnosti svojih zaposlenih in pri¢akujejo, da si
bodo znali sami razporediti delovne naloge. Spodbujajo jih k samostojnemu in kriti¢cnemu
razmiSljanju, saj se zavedajo, da so to podlage za razvijanje novih idej. K samostojni
pripomore tudi struktura dela, za katero je znacilno, da je v Outfit7 matri¢na. Torej nimajo
hierarhi¢ne strukture, Ki bi to¢no natan¢no dolo¢ala razmerja med zaposlenimi. Za
podjetje je znacilno, da se vsi zaposleni odli¢no razumejo in med seboj sodelujejo, ne
glede na to, ali je nekdo manager ali pa Student.

Zaklju¢na seminarska naloga prikazuje pomembnost timov v danasnjih podjetjih, ki so
prisotna na globalni ravni. Pri tem imata klju¢no vlogo komunikacija ter prilagajanje, Ki
sta obenem tudi podlaga za uspeSno delovanje timov. Dandanes, ko zivimo v casu
globalizacije in se podjetja povezujejo na svetovnem nivoju, pomembno, da so njihovi
zaposleni sposobni opravljati skupinsko delo, saj je individualnega dela vse manj. Timi
so sicer ze zelo pomemben dejavnik, vendar se bo njihov pomen le Se stopnjeval. Tako je
pomembno, predvsem za nas, ki vstopamo na trg dela, da se zavedamo pomena timskega
dela ter smo odprti za nove priloznosti, ki nam jih bo timsko delo $e prineslo.
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PRILOGA



Priloga 1: Intervju

1. Koliko ¢lanov sestavlja vas tim? Kaksno pozicijo imate v timu vi?

2. Kako sodelujete z ostalimi?

3. Kako resujete konflikte? Kako pomembna se vam zdi komunikacija med ¢lani in
kako z njimi komunicirate?

4. Kako bi predstavili vas tim? Kaksne zadolzitve ima vodja in kakSne ¢lani? Je va$ tim
fiksen/spreminjajoc?

5. Kaksen je vas stil vodenja? Kaj vas pri delu navdihuje in motivira?

6. Se vam zdi, da je vase delo pomembno in cenjeno? Vam to tudi povejo in vas
pohvalijo?

7. Kaj bi rekli, da so trenutni trendi timskega dela? Kako vase delo poteka v Casu
pandemije? Imajo spremembe kaksen vpliv na timsko delo? Ce ja, so te pozitivne/
negativne?

8. S katerimi izzivi se sooca vas tim oz. vi kot del tima? Kaj bi Se lahko izboljsali? Kaj
menite, da so prednosti vasega tima?

9. Ste mednarodno podjetje in zaposlujete ljudi z razli¢nih kultur. Se kdaj soocate z
medkulturnimi izzivi (¢asovne razlike, predpostavke, ...)? Ce ja, kako skusate to
odpraviti?

10. Kaj je za vas uspesen tim in kako merite uspesnost?



