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POVZETEK

Zaklju¢na strokovna naloga raziskuje psiholoske znacilnosti podjetniskih timov, ter njihov
vpliv na timsko sodelovanje. Teoreti¢ni del zajema pregled osebnostnih lastnosti po modelu
»velikih pet«, vlogo samozavesti in samoucinkovitosti, ter pomen zaupanja in komunikacije
v timu. V empiri¢nem delu izvedem kvalitativno raziskavo s polstrukturiranimi intervjuji na
vzorcu treh slovenskih podjetij. Iz rezultatov je razvidno, da imajo psiholoske znacilnosti
posameznikov klju¢no vlogo pri soo¢anju s stresom, nac¢inu soocanja s konflikti ter s stopnjo
komunikacije in zaupanja. Ceprav je bil vzorec omejen raziskava postavlja dobro izhodiice
za nadaljnje raziskovanje.

KLJUCNE BESEDE: Podjetniski tim, osebnostne znacilnosti, komunikacija, zaupanje,
reSevanje konfliktov

CILJI TRAINOSTNEGA RAZVOJA

ZDRAVJE IN DOBRO
POCUTIE

DOSTOJNO DELO IN
GOSPODARSKA RAST

ABSTRACT

The final thesis explores the psychological characteristics of entrepreneurial teams and their
impact on teamwork. The theoretical part covers an overview of personality traits according
to the Big Five model, the role of self-confidence and self-efficacy, and the importance of
trust and communication within a team. In the empirical part, |1 conduct qualitative research
using semi-structured interviews on a sample of three Slovenian companies. The results
show that the psychological characteristics of individuals play a key role in coping with
stress, dealing with conflicts, and on the level of communication and trust. Although the
sample was limited, the research provides a good starting point for further research.

KEYWORDS: Entrepreneurial team, personality traits, communication, trust, conflict
resolution
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1 UvOoD

Navdih za raziskovalno zaklju¢no delo sem dobil, ko sem zacel s Studentskim delom v
podjetju Linea Media. V podjetju sem opazil Stevilne prakse, katerih se posluzuje vodja, ter
tudi da nanje velik poudarek. Prakse, ki jih prakticira so med drugimi sodelovanje v timu,
osebnostni testi in drugi psiholoski testi. S pomocjo rezultatov smo se tudi zaposleni zaceli
zavedati naSih karakternih ter osebnostnih znacilnosti in naSih kapacitet ter kariernih sider.
Prav tako je to znanje o svojih zaposlenih omogocilo vodji, da je prilagodil svoj nacin
vodenja tako, da je maksimiziral produktivnost in pravilno oziroma optimalno motiviral
zaposlene.

Zaradi teh ugotovitev in opazkov v podjetju sem se odlocil raziskati psiholoSke znacilnosti
uspesnih podjetniskih timov. Sem mnenja, da bi morali podjetniki, Se posebej pa neposredni
vodje ve¢ pozornosti nameniti psiholoskim dejavnikom pri izbiri podjetniske poti in
posledi¢no tudi svojih timov in zaposlenih. Zaradi omenjenih razlogov se v tej zaklju¢ni
strokovni nalogi osredoto¢am na glavne psiholoske znacilnosti, ki pripomorejo k uspesnosti
podjetniskih timov ter njihovih vodij. Namen zaklju¢ne strokovne naloge je na prakti¢nih
primerih raziskati katere psiholoSke znacilnosti so najpogostejSe pri uspesnih podjetniskih
timih, ter kako te znacilnosti vplivajo na timsko dinamiko in njihovo delovanje.

Cilji zakljucne strokovne naloge so:

— Pregled obstojece literature o psiholoskih znacilnostih in dejavnikih, ki vplivajo na
podjetnisko in timsko delovanje in uspeh

— lzvedba raziskave o0 psiholoskih znacilnostih uspesnih podjetniskih timov ter njihove
vloge pri sodelovanju, reSevanju konfliktov, in doseganju ciljev

— Predstavitev ugotovitev raziskave na podlagi intervjujev

Raziskovalna vprasanja so:

— Katere psiholoske znacilnosti so najpogostejse pri uspesnih podjetniskih timih?

— Kako ¢lani podjetniskih timov dozivljajo vlogo samozavesti in samoucinkovitosti pri
svojem podjetniSkem delovanju

— Kako osebnostne razlike med ¢lani vplivajo na timsko dinamiko in delitev vlog v
podjetniskih timih?

— Na kakSen nacin se podjetniski timi spopadajo s konflikti in stresnimi situacijami?

— Kaksno vlogo imajo komunikacija, zaupanje in ¢ustvena inteligenca ob obvladovanju
kriznih in napetih okoli$¢in v podjetniskih timih

Namen empiri¢nega dela zaklju¢ne naloge je s kvalitativno raziskovalno metodo v obliki
polstrukturiranih intervjuje pridobiti globlji vpogled v razumevanje psiholoskih znacilnosti
uspesnih podjetniskih timov, njihovih vlog pri sodelovanju, soocanju z izzivi, doseganju
ciljev in reSevanju sporov oziroma konfliktov. Z dovoljenjem intervjuvancev so vsi intervjuji



zvocno posneti, zaradi Cesar sta bila prepis in analiza podatkov bolj to¢na. Verodostojnost
analize so podkrepila jasna vprasanja ter objektivno vodenje pogovor. Za identifikacijo
klju¢nih tematskih vzorcev se uporabil spletno orodje Taguette, ki omogoca kvalitativno
analizo besedil, za prepis posnetka v tekst pa sem uporabil orodje TurboScribe.

Zakljucna strokovna naloga je razdeljena na teoreti¢ni in empiri¢ni del. Teoreticni del se
zacne z opredelitvijo psiholoskih znacilnosti posameznikov, izhodisce tega je model velikih
pet osebnostnih dimenzij, nato pa se osredoto¢a na pomen le teh v podjetniSkem okolju. V
nadaljevanju naloga analizira koncepte samozavesti in podjetniske samoucinkovitosti kot
klju¢ne dejavnike, kateri neposredno vplivajo na funkcioniranje podjetniskih timov. Sledi
poglavje, ki govori o tem, kako vplivajo osebnostne lastnosti na timske dinamike, zakljuci
pa se s poglavjem, ki govori o tem, kako se podjetniski timi soo¢ajo s konflikti ter stresnimi
situacijami.

V empiricnem delu je predstavljena uporabljena raziskovalna metodologija, ta vkljucuje
intervjujski vprasalnik, opis raziskovalnega vzorca ter postopek obdelave podatkov. V
nadaljevanju sledi predstavitev in interpretacija rezultatov glede na posamezna raziskovalna
vprasanja. Naloga se zakljuci z razmislekom o restrikcijah raziskave s konkretnimi predlogi
za prakti¢na priporocila pri nadaljnjem raziskovanju psiholoskih dejavnikov v podjetniskem
okolju, s poudarkom na razvoju in ucinkovitosti podjetniskih timov.

2 PSIHOLOSKE ZNACILNOSTI PODJETNIKOV IN
PODJETNISKIH TIMOV

Psiholoske lastnosti so trajni vzorci dozivljanja, razmisljanja in vedenja, ki posameznike
razlikujejo med seboj (Zupancic, 2008). Med najbolj uveljavljenimi sodijo dimenzije modela
velikih pet osebnostnih lastnosti: ekstravertnost, vestnost, odprtost za izkuSnje, prijetnost in
nevroticizem, katere bom podrobneje obravnaval v poglavju 2.3. Te dimenzije predstavljajo
temeljne gradnike osebnosti in pomembno vplivajo na posameznikov Custveni odziv ter
vedenje v razli¢nih zivljenjskih situacijah skozi ¢as. Zaradi svoje stabilnosti in napovedne
vrednosti se pogosto uporabljajo pri razumevanju obnasanja v podjetniSkem okolju in analizi
timskega delovanja. Studije nam pokaZejo, da imajo nekatere osebnostne dimenzije, e
posebej vestnost, nizka stopnja nevroticizma oz. ¢ustvena stabilnost ter odprtost za izkusnje
kljuéno povezavo s podjetniSko naravnanostjo, ter lahko znatno vplivajo na podjetnisko
uspesnost (Hao Zhao in drugi, 2010).

2.1 Psiholoske znacilnosti podjetnikov

PodjetniSka uspesnost ter uspeSnost podjetniskih timov ni odvisna le od ustrezne poslovne
ideje, kapitala in trzne strategije, ampak je vse bolj povezana z njihovimi psiholoskimi
znalilnostmi. Te znacilnosti obsegajo posameznikove razlike v razmisljanju, vedenju in



custvovanju, ter vplivajo na podjetniSke namere, reSevanje problemov, odloCanje ter
komuniciranje z ostalimi ¢lani tima (Antoncic in drugi, 2015).

Kot kljucne psiholoske dejavnike podjetnistva se velikokrat poudarja samozavest in
samoucinkovitost. Samoucinkovitost pomeni posameznikovo prepricanje, da je sposoben
uspe$no opraviti zastavljene naloge (Bandura, 1997). Podjetniki, ki imajo visoko
samoucinkovitost so obic¢ajno bolj samozavestni pri lotevanju izzivov, lazje nadaljujejo ter
vztrajajo ob neuspesnosti ter so bolj motivirani za doseganje ciljev. Prav tako samozavest
kot bolj Siroka prepri¢anost vase igra pomembno vlogo v pripravljenosti za vodenje, pri
naklonjenosti k tveganju ter sooc¢anju z nepredvidljivimi situacijami (Hmieleski in Baron,
2008).

Pomembno vlogo prav tako igra Custvena inteligenca, ta vkljucuje sposobnost razumevanja
ter prepoznavanja in uravnavanja lastnih custev in tudi custev drugih (Mayer in drugi, 2004).
Pri podjetniskih timih Custvena inteligenca vpliva na kvaliteto komunikacije, sposobnost
reSevanja konfliktov, vzpostavljanje zaupanja ter splosno gledano psiholosko klimo.

V sklopu podjetni$tva se mnogokrat naslavlja tudi psiholoska odpornost, ki je sposobnost
prilagajanja ob pritiskih, dolgoro¢ni negotovost ali neuspehe. Podjetnisko okolje je
nepredvidljivo, zato je bistvenega pomena za dolgoro¢no vztrajanje v procesu psiholoska
odpornost.

Cetudi $tevilne raziskave in 3tudije obravnavajo tudi druge psiholoske dejavnike (npr.
notralnji lokus nadzora, nagnjenost k tveganju, ...), se bo ta naloga usmerila v te, kateri so
najbolj relevantni za razumevanje samozavesti, Custvenega uravnavanja, psiholoske
odpornosti in timske dinamike, ker so le ti direktno povezani z odnosi ter u¢inkovitostjo
podjetniskih timov.

2.2 Psiholoske znacilnosti podjetniskih timov

Podjetniski timi temeljijo na Stevilnih psiholoSkih znacilnostih, ki pomembno vplivajo na
njihovo uspesnost, inovativnost ter sposobnost prilagajanja dinami¢nemu okolju. Kot
osrednje dejavnike psiholoskih znacilnosti Stejemo psiholoski kapital, timsko odpornost,
samozavest in optimizem. Visoka raven samozavesti v timu spodbuja izmenjavo znanj,
izkuSenj in na splos$no vpliva pozitivno na rezultate na podrocju inovativnosti, Se posebe;,
¢e v organizacijskem okolju prevladuje optimizem in pozitivna naravnanost tima (Chen in
drugi, 2023).

Izjemno pomembna je tudi psiholoSka varnost, saj omogoca odprto komunikacijo, izrazanje
mnenj brez strahu pred negativnimi posledicami ter ve¢jo pripravljenost na prevzemanje
tveganj. V takSnem okolju se okrepijo pozitivni u¢inki podjetniskega vodenja, inovativnega
vedenja ter posameznikove in timske strasti, kar skupno prispeva k vigji u€inkovitosti ekipe.
Na splosno lahko recemo, da so visoko uspesni podjetniski timi rezultat medsebojnega



delovanja strasti, psiholoskega kapitala, kognitivne raznolikosti, psiholoske varnosti ter
vedenjske prilagodljivosti. Ti elementi tvorijo osnovo za ustvarjanje inovativnega,
povezanega in dolgoro¢no vzdrznega podjetniskega kolektiva (Miao in drugi, 2019).

2.3 Velikih pet osebnostnih dimenzij

Model velikih pet osebnostnih dimenzij predstavlja enega temeljnih modelov za
razumevanje osebnostnih dimenzij. Model zajema pet glavnih osebnostnih lastnosti, katere
so ekstravertnost, vestnost, odprtost za izkusnje, sprejemljivost (prijetnost) in nevroticizem
oziroma custvena nestabilnost. Te o0sebnostne karakteristike so temeljne znacilnosti
posameznika, katere imajo pomembno vlogo pri tem, kako posameznik Custvuje, njegovem
vedenju in pri njegovih odnosih, tako v profesionalnem kot tudi v osebnem Zzivljenju
(Antoncic in drugi, 2015; Zupancic, 2008).

V podjetniskem kontekstu pa imajo omenjene osebnostne dimenzije Se dodatno tezo. Po
opravljeni slovenski raziskavi Anton¢ic¢ in drugi (2015) je razvidno, da so prav te osebnostne
dimenzije, torej vestnost, Custvena stabilnost 0ziroma nizek nevroticizem in odprtost za
izkuSnje tesno povezane z ve¢jo nagnjenostjo k podjetniski smeri, inovativnosti ter tudi
timskemu delovanju. Njihova Studija je bila osnovana na vzorcu slovenskih zaposlenih in
pokazala, da omenjene osebnostne lastnosti kazejo dejavnike, ki so povezane s podjetniskim
vedenjem in uspesnostjo.

Vestnost se kaze v podjetnikovi odgovornosti, obcutku organiziranosti ter samodisciplini.
Te lastnosti podjetnikom omogocajo vzpostavitev strukture pri nacrtovanju nalog,
upravljanju ¢asa in uresni¢evanju dolgoroc¢nih ciljev (Antoncic in drugi, 2015). Odprtost za
izkusnje pomeni vec¢jo prilagodljivost, nagnjenost k inovativnosti in prepoznavanju novih
poslovnih priloZnosti, saj opazujejo SirSo sliko in so bolj nagnjeni k iskanju novih stvari.
Nizek nevroticizem (dobra Custvena stabilnost) omogoca dodatno odpornost na stres, manj
impulzivne oz. spontane odlo¢itve ter boljse spopadanje z nesigurnostjo (Antoncic in drugi,
2015; Zupancic, 2008) .

Zadnji dve dimenziji ektravertnosti in prijetnosti imata nekoliko bolj kontekstualno
determiniran ucinek, saj se ekstravertnost pogosto asociira z vodenjem ter mrezenjem,
medtem pa prijetnost bolj pripomore k izboljSani timski klimi, ¢etudi lahko prekomerna Zelja
po harmoniji v€asih zavira odlo¢nost (Zupancic, 2008).

Oba vira nam torej potrjujeta, da osebnostne lastnosti imajo pomemben vpliv pri
razumevanju poslovne uspesnosti, ¢etudi je ta nemalokrat prezrt. Raziskovanje teh dimenzij
nam ponuja temelje za sestavljanje boljsih ter bolj u¢inkovitih podjetniskih timov (Antoncic
in drugi, 2015).



3 VLOGA SAMOZAVESTI IN PODJETNISKE
SAMOUCINKOVITOSTI PRI DELOVANJU PODJETNISKIH
TIMOV

V podjetnistvu se uspeh redko sklicuje samo na objektivne dejavnike (npr. viri, trg na
katerem deluje ali poslovni model). Temeljnega pomena so prav tako subjektivne znacilnosti
posameznega podjetnika, posebej njegove psiholoske zmogljivosti/znacilnosti, kot
samozavest in samoucinkovitost. Ta dva koncepta sta trdno povezana, ampak nista enaka.
Samozavest opisuje celotno pozitivno percepcijo samopodobe ter obcutka lastne vrednosti,
podjetniska samoucinkovitost pa oznacuje posameznikovo prepricanje, da je sposoben
uspesno izpeljati konkretne podjetniske naloge (Bandura, 1997). Podrobneje bosta omenjena
koncepta opisana v podpoglavju 3.3.

Omenjeni karakteristiki igrata klju¢ni vlogi pri snovanju podjetni§kih namer, odzivanju oz.
sooCanju z neuspehi, vztrajanju v nejasnih razmer ter doseganju ciljev. Zaradi tega velja
podjetniska samoucinkovitost za eno klju¢nih psiholoskih spremenljivk v sodobnih teorijah
podjetnistva (Newman in drugi, 2019)

3.1 Samozavest kot psiholoski temelj podjetniSkega delovanja

Samozavest se navezuje na posameznikovo sploSno prepricanje o njegovi lastni zmogljivosti
za ucinkovito soocanje z razli€nimi Zzivljenjskimi situacijami. V kontekstu podjetniskega
okolja je samozavest kljucna, saj oblikuje posameznikovo sposobnost vodenja, odlo¢anja ter
prevzemanje tveganj. Visoko samozavestni posamezniki in tudi podjetniki imajo pogosteje
vecjo zeljo po tem, da bi sprejemali pomembne odlocitve, pogosteje preizkuSajo nove
nacine, i§¢ejo nekaj novega, kar bi jim pomagalo na njihovi poti ter delujejo bolj proaktivno,
tudi v negotovih situacijah (Maczulskij in Viinikainen, 2023).

Raziskava Maczulskij in Viinikainen (2023) pravi, da ima posameznik z vi§jo samozavestjo
veliko vecjo verjetnost, da se bo usmeril oziroma vstopil v podjetniStvo. Prav tako pravi, da
je vi§ja samozavest povezana z vi§jo produktivnostjo, ima podjetje vec¢jo verjetnost, obstoja
ter imajo podjetja visoko samozavestnih podjetnikov tudi viSjo uspesnost. Raziskava je
dodatno potrdila ugotovitve, ko so nadzorovali dejavnike genetskih in okoljskih vplivov,
kjer so kot uporabljen vzorec imeli enojajéne dvojcke.

3.2 Samoucinkovitost: prepri¢anje v sposobnost izvedbe

Samoucinkovitost je Bandura (1997) definiral kot prepri¢anje posameznika, da je zmozen
uspesno izvesti naloge, ki so potrebne za doseganje zastavljenih ciljev. V podjetnistvu se
tega principa posluzujejo, da lahko lazje merijo podjetnisko samoucinkovitost, katera se
nanaSa na posameznikOvo zaupanje, da bo ucinkovito opravil naloge, ki so mu bile



zastavljen. Te vkljucujejo vodenje ekipe, pridobivanje potrebnih sredstev, razvoj izdelka,
razvijanje ideje in soocanje z neuspehi.

Drnovsek in drugi (2010) so podjetnisko samoucinkovitost raz¢lenili na ve¢dimenzionalni
pojem, katerih obseg zajema posameznikova ciljna prepricanja 0 njegovih osebnih
sposobnostih za doseganje podjetniskih ciljev in nadzorna prepri¢anja, ki so osebna
prepri¢anja o sposobnosti nadziranja negativnih misli in sposobnosti ohranjanja pozitivne
motivacije. Avtorji poudarjajo, da imata lahko omenjeni dimenziji razli¢ne vloge v razli¢nih
fazah podjetniskega procesa (faza zagona, rasti,...).

Raziskave nam kazejo, da podjetniska samoucinkovitost ni le pokazatelj usmeritve na
podjetnisko pot, ampak je prav tako eden osrednjih dejavnikov pri vztrajnosti v tezkih
razmerah, vzpodbuja proaktivno vedenje in visa posameznikovo odpornost (Newman in
drugi, 2019).

3.3 Razmerje med samozavestjo in samoucinkovitostjo,

Tudi ¢e samozavest in samoucinkovitost nista popolnoma identi¢na pojma, lahko med njima
najdemo povezavo, kot sem to na kratko omenil v uvodu v poglavje. Gledano iz
podjetniskega vidika pa visoka samozavest nemalokrat igra temeljno vlogo ob razvoju
visoke podjetniske samoucinkovitosti, ker posamezniki, ki verjamejo vase in v svoje
sposobnosti in znanja tudi laZje zaupajo sebi, da bodo lahko uspeSno vodili projekte, se
soocali in reSevali potencialne tezave ter sprejemali pravilne odlocitve.

Newman in drugi (2019) v pregledu literature ugotovijo, da je podjetniska samoucinkovitost
eden klju¢nih kazalcev podjetniskih nagnjenj, uspesnosi ter vztrajnosti, ker posameznikom
vliva ¢ut proaktivnega ucinkovanja. Teorija Bandura (1997) prav tako potrjuje, da se
podjetniSka samoucinkovitost oblikuje direktno iz ob¢utkov/izku$enj uspeha, kar omogoca
povecanje tako posameznikove psiholoske odpornosti kot tudi njegove samozavesti.

34 Kolektivna samoucinkovitost in timska samozavest

Koncept kolektivne samoucinkovitosti se navezuje na enotno misljenje tima in njegove
zmoznosti za doseganje zastavljenih ciljev (Bandura, 2000). Pri konceptu kolektivne
samoucinkovitosti gre za razsiritev koncepta podjetniske samoucinkovitosti iz individualne
na ekipno raven, s ¢imer samozavest individualnih ¢lanov pripomore k oblikovanju ekipne
klime, ki vzbuja odgovornost in medsebojno zaupanje.

Timi se v podjetniskem okolju mnogokrat srecajo z visoko stopnjo negotovosti ter hitrim
ritmom odlocanja, zato ima samoucinkovitost Se toliko pomembnejSo vlogo. Raziskava Peng
in drugi (2023) je pokazala, da individualna in kolektivna podjetniska samoucinkovitost
pozitivno vplivata na podjetnisko naravnanost tima. To je razvidno iz ve¢je motivacije



¢lanov, boljse fleksibilnosti in prav tako v boljsi inovativnosti. Timi z omenjenimi lastnostmi
bolje sodelujejo, se bolje soocajo s stresnimi situacijami odlo¢itvami.

Kljuéno je izpostaviti to, da skupna podjetnisSka samoucinkovitost ni samo vsota
posameznikovih karekteristik samoucinkovitosti, ampak deluje kot seStevek uspehov,
skupnega dela ter iskanja reSitev za tezave vseh Clanov tima (Newman in drugi, 2019).
Glavno vlogo imajo pri tej funkciji vodje, ki s svojim obnaSanjem, na¢inom sporazumevanja
ter Custveno trdnostjo vplivajo na obcutek/dojemanje samozavesti celotnega tima.

3.5 Vpliv na timsko dinamiko in uspe$nost

Prisotnost visoko samozavestnih posameznikov v kombinaciji prisotnosti visoke stopnje
podjetniske samoucinkovitosti v timu, pozitivno vpliva na timsko inovativnost, voljo po
uéenju ter vztrajanje ob negotovosti (Peng in drugi, 2023).

Koncept timske podjetnisSke strasti predstavlja del timskega psiholoskega stanja, ki
vzpodbuja timsko ucinkovitost, njeno zavzetost ter se odraza tudi v vec¢ji dinami¢nosti.
Timska podjetniska strast deluje kot druzbeno lepilo, ki veca identiteto ter energijo tima, to
pa posledi¢no krepi odlo¢nost in tudi kreativnost skupinskih procesov (Cardon in drugi,
2017).

Prav tako Studije kazejo, da skupinska ucinkovitost pozitivno vpliva na timsko kooperacijo
oziroma sodelovanje ter se tudi kaze pri splosni produktivnosti. Timi z boljSo zaznavo
skupinske podjetniSke samoucinkovitosti delujejo bolj povezano, si bolj zaupajo, so bolj
razumevajo¢i eden do drugega ob upoStevanju napak in razlik in imajo tudi manjSo
nagnjenost k razpadu v kriznih situacijah (Jung in Sosik, 2002)

4 VPLIV OSEBNOSTNIH LASTNOSTI NA TIMSKO DINAMIKO

Sodobno podjetnisko okolje je zelo dinamicno ter se zelo hitro spreminja, zato je vpliv
timske dinamike in razumevanje te Se toliko bolj pomemben. Raziskave nam kaZejo, da
imajo osebnostne lastnosti posameznikov eno temeljnih vlog pri vzpostavljanju timske
dinamike, odnosov, odlo¢anja in pri resevanju konfliktov (Han in drugi, 2024).
Kompatibilnost osebnostnih lastnosti posameznikov v timu postaja vedno bolj pomembna
tocka raziskav, saj se v dana$njem Casu time sestavlja tako, da se uposteva tudi osebnostne
lastnosti pri izbiri ¢lanov, ne samo kompetenc.

Osebnostne lastnosti se deli na velikih pet dimenzij, ki jih bom opisal spodaj. Te lastnosti
tudi pomembno vplivajo na timsko dinamiko, ter sluzijo kot instrument, da lahko bolje
razumemo zakaj preucevan tim deluje na doloc¢en nacin.

Ekstravertnost: ekstravertirani posamezniki so navadno bolj dominantni, drzni, odlo¢ni, bolj
1zstopajo, saj so bolj energicni, in tudi bolj optimisti¢no naravnani. Te znacilnosti v



podjetniskem okolju pripomorejo k bolj odprti komunikaciji, to vodi do diskusij, kjer pride
do izmenjave znanj in idej. Timi, v katerih so prisotni bolj ekstrovertirani posamezniki tudi
boljse izvajajo mrezenje in z njihovo pozitivnostjo spodbujajo boljSo timsko dinamiko
(Antoncic in drugi, 2015).

Sprejemljivost (prijetnost): posamezniki z vi§jo stopnjo sprejemljivosti so lahko bolj
prijazni, potrpezljivi, diplomatski in bolj pripravljeni na sodelovanje. Lahko so pa tudi
nasprotje tega hladni, nesramni, odrezavi, torej sprejemljivost ni vedno zelo pozitivna
osebnostna lastnost v podjetnistvu in timih (Antoncic in drugi, 2015).

Vestnost: je ena najbolj to¢nih napovednikov o posameznikovih nagnjenjih za usmeritev na
podjetnisko pot. Ta lastnost je razvidna iz posameznikove ucinkovitosti, osebne
odgovornosti, njihove namernosti in potrebe po priznavanju ter doseganju zastavljenih ciljev
(Antoncic in drugi, 2015). Te lastnosti pozitivno vplivajo na timsko dinamiko in tudi
vzbujajo obcutek varnosti v posameznikih, saj vedo, da se lahko na kolege v timu s temi
lastnostmi zanesejo.

Odprtost za izkusnje: se povezuje z vecjo inovativnostjo ter odprtostjo in pozitivno
naravnanostjo za sprejemanje novih idej. V kontekstu podjetniskih timov je to razvidno iz
vi§je ustvarjalnosti tima, boljSe prilagodljivosti in vecje pripravljenosti za dodatno
izobrazevanje. Ta znacilnost v timih je zelo pomembna, saj omogoca timom, da se lazje
prilagajajo dinami¢nemu podjetniSkemu okolju ter konstantno preizkuSajo nove ideje,
prijeme, da se lahko razvijajo in ne stagnirajo (Antoncic in drugi, 2015).

Nevroticizem (Custvena nestabilnost): To ni najbolj zazelena lastnost v timu, saj se jo
velikokrat povezuje z negativnimi Custvi, kot na primer tesnobo, slabim razpoloZenjem,
splosno Custveno nestabilnostjo, nepremisljenimi dejanji in negotovostjo. Posameznike in
time z nizko stopnjo nevroticizma se pozitivno povezuje s podjetniSko naravnanostjo in se
odraza v bolj metodi¢nem odzivanju na stres in spremembe v okolju (Antoncic in drugi,
2015).

Za dobro timsko dinamiko ni pomemben le en tip osebnosti, ampak potrebujemo
kombinacijo le-teh v timu. Timi, ki imajo nadpovpre¢no stopnjo ekstravertnosti ter
nadpovprecno stopnjo odprtosti, imajo boljSo socialno povezanost med seboj, bolje
komunicirajo, njihovi nadrejeni potrjujejo tudi, da je njihova stopnja doseganja zadanih
ciljev vi§ja ter izkazujejo tudi visjo stopnjo Zelje po ucenju. Glaven izziv je torej pravilna
sestava tima na podlagi lastnosti. Paziti je treba, da se ne usmerimo preve¢ v eno osebnostno
lastnost, saj je cilj kohezija (Radovi¢ in drugi, 2020).

Prav tako je pomembna karakteristika vodje. Vodje, ki so ekstravertirani, prijazni in vestni,
pozitivno vplivajo na time, katere vodijo, ampak le ¢e imajo tudi oni sami visoke osebne
vrednote (Hu in Judge, 2017). Prav tako pozitivno na tim vpliva, ¢e vodja ohranja blizino s
svojim timom, ker to nakazuje nekaks$no enakost in daje obcutek vecjega sodelovanja ter
zmanjSuje hierarhi¢en razmak.



Ker je v podjetniskem okolju mnogokrat prisotno nestrinjanje in stres, lahko na podlagi
osebnostnih znacilnosti tima tudi predvidimo, kako se bodo nestrinjanja v timu razresila.
Bolj ekstroventirani posamezniki z nizkim nevroticizmom bodo lahko bolje komunicirali z
ostalimi ¢lani tima, ¢e pa bo v timu prisotna tudi vestnost se bo Stevilo sporov zmanjsalo
(Kollmann in drugi, 2019; Yin in drugi, 2020).

Ceprav so nesoglasja in spori lahko koristni jih moramo pravilno voditi, ne smejo postati
osebni ali Zaljivi, ampak morajo ostajati konstruktivni. Clani z ve&jo ¢ustveno inteligenco
bodo lazje vodili razprave v produktivno smer in na koncu tudi prisli do mirne razresitve
spora; to je pokazatelj, da je prisotnost Custvene inteligence v timu klju¢nega pomena (Yin
in drugi, 2020).

Od osebnostnih lastnosti je odvisna psiholoska klima tima. Ce je v timu na podro&ju
osebnostnih lastnosti ravnovesje, potem bodo ¢lani tima imeli boljsi ob¢utek, bodo lahko
delovali brez skrbi, se ne bodo toliko obremenjevali z delanjem napak, bodo lahko vecji del
koncentracije posvetili u¢enju, kar bo dodatno povecalo ustvarjalnost in poskrbelo tudi, za
psihi¢no boljse zdravje ¢lanov (Sacramento in drugi, 2024).

Rezultati raziskave Newman in drugi (2019) kazejo, da ni pomembno le razumevanje
osebnostnih lastnosti ¢lanov tima, ampak je potrebno razumeti tudi njihovo potrebo po
psiholoski varnosti v timu. Model velikih pet osebnostnih lastnosti nam nudi odli¢no
1zhodiscCe za zaCetek sestave tima, vendar mora biti pri resnicno dobrem podjetniSkem timu
prisotna tudi psiholoSka varnost. Ta igra pomembno posrednisko vlogo med rezultatskim in
ustvarjalnim uspehom ter komunikacijo tima. Zato sta pozitivno okolje in psiholoska varnost
klju¢na elementa za oblikovanje u¢inkovitih timov (Jin in Peng, 2024).

5 STRATEGIJE SPOPADANJA S KONFLIKTI IN STRESNIMI
SITUACIJAMI V PODJETNISKIH TIMIH

V podjetniskih timih so dejavniki, kot so stres in konflikti nekaj neizogibnega in vsakdanjega
v podjetniskem okolju. Podjetniski svet je obdan z mnogo negotovostmi, Kar je $e dodatno
ojacano zaradi tega, ker vsak ¢lan tima prinese svoj pogled, svoje izkuSnje in svoja znanja,
kar povzroci trenja, Custvene napetosti in nesoglasja. Mnogo raziskav potrjuje, da lahko
taksne situacije Skodujejo procesu, ali pa so lahko tudi zelo produktivni, odvisno od tega,
kako jih vodje obvladujejo (Kollmann in drugi, 2019; Yin in drugi, 2020). Kljuéno vlogo pri
obvladovanju teh procesov pa imajo: posameznikove psiholoske znacilnost (narcizem),
sposobnosti podjetnisSkega tima (Custvena inteligenca, task konflikt, kompetentnost
posameznikov) in slogi reSevanja konfliktov, ki pokaZejo, ali bodo situacije izboljSale proces
in vodile v napredek ali bodo igrale uni¢ujo¢o vlogo. V nadaljevanju bodo podrobneje
opisani vsi dejavniki.

Konflikt nalog ali nesoglasje glede nalog, prioritet, metod in ciljev je mnogokrat sprejet
negativno. Toda Studija Kollmann in drugi (2019) nam pokaze, da konflikt nalog pozitivno



vpliva na strateSke odlocitve ter vodi do boljsih rezultatov. Gre za neke vrste spodbujevalni
konflikt, kjer diskusija ni sprejeta kot napad, ampak spodbuja raznolikost miselnega procesa.

Ucinek konflikta nalog seveda ni tako enoli¢en. Stopnja njegove ucinkovitosti je pogojena S
sestavo tima. Kadar so v timu navzo¢e moc¢ne osebnosti, posamezniki z narcistinimi
znacilnostmi, se konflikt velikokrat zaostri. Vseeno raziskava kaze, da narcizem ni prepreka,
e je prisotna tudi samozavest in podjetniska sposobnost. Takrat lahko ¢lani z narcisti¢nimi
znacilnostmi postanejo gonilna sila odlo¢nosti, stremenja k ciljem in samozavesti (Kollmann
in drugi, 2019). Ce ¢lani podjetniske naloge obvladajo ter razumejo dinamiko tima, lahko
narcizem deluje kot izboljsevalec pozitivnih aspektov konflikta nalog.

Podjetniska sposobnost ter kompetentnost podjetniskega tima je jedrnega pomena pri
pretvorbi nestrinjanj v priloznosti ali izboljsavo. Kadar ima tim dobro razvite podjetniske
sposobnosti ter je preprican vase bo konflikt nalog deloval kot izziv/priloznost, ne kot
iskanje konflikta. VV obratnem primeru lahko nesoglasja iznenada postanejo vir zmede, stresa
ali pasivne odpovedi (Kollmann in drugi, 2019).

Pomemben dejavnik spopadanja s konflikti je tudi slog vodje pri upravljanju s konflikti. 1z
Studije Yin in drugi (2020) je razvidno, da tisti vodje, ki uporabljajo kooperativni stil
reSevanja konfliktov (odprt dialog, iskanje skupnih resitev, aktivno poslusanje), zelo zvisajo
verjetnost timskega uspeha v stresnih situacijah. Obratno pa velja za vodje, ki se konfliktov
1zogibajo ali jih reSujejo z njihovo avtoriteto, ter tako velikokrat zavirajo oziroma zatirajo
ustvarjalni proces in Se dodatno povecujejo psiholoski pritisk.

Custveno ravnoteZje znotraj tima ima vlogo mo&nega moderatorja konfliktov. Predvsem tu
izstopata Custvena inteligenca tima ter njihova strast. Timska podjetniska strast zajema
Custveno stanje podjetniSka tima, ter kako ¢lani skupno doZzivljajo pozitivna Custva do tima
in podjetja (Cardon in drugi, 2017). V studji Yin in drugi (2020) strast deluje kot posredni
mehanizem, prek katerega kooperativno reSevanje konfliktov prispeva vecji inovativnosti.

Prav tako je pomembna Custvena inteligenca tima oziroma moznost razumevanja ¢ustev,
njihovega usklajevanja v skupini ter regulacije ¢ustev. Timi z visoko Custveno inteligenco
imajo vi§jo zmoznost obvladovanja napetosti, bolje in hitreje obvladujejo napetosti v timu,
lazje prepoznajo potrebe ostalih ¢lanov in jim lahko bolj prikrojijo odgovor ter odnos glede
na njihov odziv. Custvena inteligenca je $e posebej pomembna, ko so ¢lani tima taki z
moc¢nimi osebnostmi (narcisti), ker le ta deluje kot nekakSen blazilec njihove
prevlade/dominantnosti in omogoca vzdrzevanje ravnovesja v timu (Yin in drugi, 2020).

Soocanje ter spopadanje s konflikti in stresnimi situacijami v podjetniSkih timih ni
izogibanje nestrinjanjem/konfliktov, ampak je odvisna od kvalitete diskusije ter upravljanja
in reSevanje teh konfliktov. Ce so konflikti vodeni pravilno, je v okolju visoke ¢ustvene
inteligence, jasne skupne vizije eden najmocnejsih virov inovacije, dolgorocne vzdrzljivosti
in povezovanja podjetniskih ekip (Yin in drugi, 2020). Glavni dejavniki, ki so odvisni od
ustvarjanja rasti ali neuspeha iz konflikta, so:
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— struktura konflikta (osebni ali nalogni),
— psiholoske znacilnosti udelezencev konflikta,
— vodstveni pristop (kooperativni ali nekooperativni),

— Custvena inteligenca in podjetniSka strast tima.

6 EMPIRICNI DEL

V empiricnem delu sem Zelel pridobiti bolj poglobljen vpogled v to, kako ¢lani timov
dozivljajo in izkuSajo dogajanja v timu, ter kaksen vpliv imajo pri uspesnosti in koheziji
psiholoske znacilnosti. Kot sem Ze v uvodu napisal, sem teorijo in empiri¢ni del sestavil
tako, da lahko odgovorim na zastavljena raziskovalna vpraSanja. Raziskovalna vprasanja so:
Katere psiholoSke znacilnosti so najpogostejse pri uspesnih podjetniskih timih, kako ¢lani
podjetniskih timov dozivljajo vlogo samozavesti in samoucinkovitosti pri svojem
podjetniskem delovanju, kako osebnostne razlike med ¢lani vplivajo na timsko dinamiko in
delitev vlog v podjetniskih timih, na kaksSen nacin se podjetniski timi spopadajo s konflikti
in stresnimi situacijami ter kak$no vlogo imajo komunikacija, zaupanje in Custvena
inteligenca ob obvladovanju kriznih in napetih okoli§¢in v podjetniskih timih

6.1 Predstavitev raziskovalnega instrumenta

Za empiri¢ni del raziskovanja sem uporabil kvalitativno raziskovalno metodo; ta je bila
postrukturirani intervju. Za to metodo sem se odlocil, ker se mi je zdela najbolj primerna
glede na mojo nalogo, saj v njej primerjam psiholoske znacilnosti podjetniskih timov in
lahko s pomocjo intervjujev dobim globlji vpogled v ob¢utke in mnenja zaposlenih v timih.
Glavni cilj izvedenih intervjujev je bil pridobitev kvalitativnega vpogleda v psiholoske
znalilnosti podjetniSkih timov, njihovih nac¢inov sooanja z razli¢nimi situacijami, kaj je
njihova percepcija psiholoskih znacilnosti, ki se jim zdijo najbolj pomembne, nacin
reSevanja konfliktov, stresa in tudi soocanje s postavljanjem ciljev. Intervjuji so vkljucevali
7 vnaprej pripravljenih vpraSanj odprtega tipa, s pomoc¢jo katerih sem raziskal in analiziral
dinamiko znotraj podjetniSkih timov ter pridobil bolj jasno sliko tega, kako psiholoske
znacilnosti, kot so samozavest, samoucinkovitost, odprtost ter ostale vplivajo na delovanje
timov, njihovo spopadanje s konflikti, stresom ter na sploSno z izpolnjevanjem zastavljenih
nalog. Protokol intervjuja z vpraSanji je v prilogi 2. Intervjuje sem izvedel osebno,
skupinsko, z direktnimi pogovori, to mi je $e dodatno omogocilo, da sem dobil bolj iskrene
in poglobljene odgovore od vsakega tima, saj so eden drugemu dopolnjevali odgovore in se
posvetovali. Vprasanja za intervju sem pripravil na podlagi literature, ki sem jo pridobil v
teoreticnem delu zaklju¢ne strokovne naloge.
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6.2 Opis izbranega vzorca

V vzorec, katerega sem izbral za izvedbo empiricnega dela svoje raziskovalne zaklju¢ne
naloge, sem vkljucil tri podjetja. Prvo podjetje vklju¢eno v raziskavo je Linea Media,
podjetje za marketing, d. 0. 0., je majhno slovensko podjetje, saj zaposluje manj kot 50 ljudi
in ima manj kot 10 milijonov evrov letnega prihodka (AJPES, brez datuma). Ustanovljeno
je bilo leta 2001, ustanovitelj Andrej Prepeluh pa je tudi danes Se vedno tudi direktor
podjetja. Podjetje se je skozi leta dobrega delovanja na trgu uveljavilo kot zanesljiv in
stabilen ponudnik oglaSevalskih storitev.

Sedez podjetja se nahaja v Ljubljani. Glavna dejavnost podjetja Linea Media pa je zunanje
oglaSevanje, oddaja oglaSevalske povrSine, na katere se lahko namesti oglasni material
naro¢nika. Te povrSine vkljucujejo reklamne panoje ob avtocestah, v mestih in tudi
oglasevanje na fasadah. Podjetje oglaSuje po vseh vecjih slovenskih mestih, kot so na primer
Ljubljana, Maribor, Celje, Nova Gorica, ...

Drugo podjetje vklju¢eno v raziskavo je Feromat, trgovina z Zeleznino, d. 0. 0., je majhno
slovensko podjetje, v kadru ima 7 zaposlenih in ustvari manj kot 10 milijonov evrov letnega
prihodka (CompanyWall, brez datuma a). Podjetje je bilo ustanovljeno leta 2020,
ustanovitelj Matjaz Podboj pa je tudi danes Se vedno direktor podjetja. V kratkem cCasu, v
katerem obstaja podjetje Feromat d. o. 0., so se na trgu Ze uveljavili kot zanesljiv partner v
svoji dejavnosti, kar se odraza tudi v finan¢nih uspehih podjetja.

Sedez podjetja je lociran v Ljubljani. Podjetje pa se ukvarja s prodajo Zeleznine, gradbenih
materialov, raznega orodja in ostalih materialov. Ukvarjajo se z veleprodajo in distribucijo
kakovostnih blagovnih znamk s trga pritrdilne tehnike (Feromat, trgovina z Zeleznino, brez
datuma).

Tretje podjetje vkljuceno v raziskavo je MEDIGO, d. o. o. Trgovina, storitve, svetovanje
Nova Gorica. Tudi tretje podjetje v vzorcu je Klasificirano kot majhno podjetje. V kolektivu
imajo 14 zaposlenih in padajo pod mejo 10 milijonov evrov letnega prihodka. Podjetje je
bilo ustanovljeno leta 1992, ustanovila ga je Lilijana Reljic, ki je tudi Se vedno lastnica,
direktor podjetja pa je Tilen Relji¢ (CompanyWall, brez datuma b).

SedeZ podjetja je v Novi Gorici. Podjetje se ukvarja s prodajo medicinskih in ortopedskih
izdelkov ter svetovanjem, kar nudi strankam najboljSo mozno oporo ob nakupu. Podjetje
MEDIGO so svoj polozaj na trgu utrdili s svojim strokovnim znanjem in osebnostnim
pristopom. Odli¢na odzivnost jih umesca v vrh trga v tej nisi. Vsa tri podjetja v vzorec
izbrana so bila izbrana namensko, saj njihove razlike, kot so ¢as delovanja ter panoge, v
katerih obratujejo dajejo nekoliko $irsi pogled na to, kako psiholoske znacilnosti vplivajo na
delovanje timov, saj razlike v omenjenih dejavnikih lahko posledi¢no vplivajo tudi na izbor
psiholoskih profilov za ¢lane tima.
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6.3 Opis zbiranja podatkov in vzorca

Za raziskavo, ki sem jo potreboval za empiri¢ni del, sem se odlo¢il uporabiti kvalitativno
metodo, in sicer polstrukturirane intervjuje. Ta metoda dovoljuje globlji vpogled v
dozivljanja dogodkov posameznikov v podjetniskih timih, kot tudi njih kot skupino oziroma
tim. Vprasanja so bila osnovana na podlagi teoreti¢ne osnove, ki sem jo napisal v prvem delu
diplomske naloge, prav tako so pokrivala glavne tocke, ki jih tudi opisujem v teoreticnem
delu. Oblikoval sem jih po sklopih osebnostnih lastnosti ¢lanov, samozavesti, medsebojnem
sodelovanju ter o obvladovanju konfliktov in stresnih, neugodnih situacij.

Intervjuji so bili izvedeni v treh majhnih slovenskih podjetjih, in sicer Linea Media, d. 0. 0.,
Feromat, d. o. o. ter Medigo, d. o. 0. Podjetja v vzorcu delujejo na razli¢nih podrocjih in
imajo tudi zelo razlicne dobe obstoja oziroma delovanja ter se ukvarjajo z razli¢nimi
dejavnostmi, kar je omogocilo primerjavo psiholoskih znacilnosti timov, ne le v razli¢nih
okoljih delovanja, ampak tudi v dobi delovanja.

Vsi intervjuji so bili izvedeni v obliki skupinskega pogovora, to je dovolilo bolj poglobljene
in bolj iskrene odgovore, saj so se intervjuvanci oziroma Clani tima eden drugega
dopolnjevali pri odgovarjanju na vprasanja, prav tako pa se je med intervjujem dinamika
spremenila bolj iz intervjuja v pogovor med zaposlenimi, ki so iz prakti¢nih primerov in
izkusenj skupaj iskali odgovore na zastavljena vprasanja. Ta pristop je Se povecal
avtenti¢nost izbranih podatkov (Seal in drugi, 1998).

V raziskavi je sodelovalo devet posameznikov, trije v vsakem podjetju. V podjetju Linea
Media so bili intervjuvani direktor ter dva ¢lana tima, trznici. V podjetju Feromat so bili
intervjuvani trije ¢lani tima, trznik in nabavnik, analitik za trg ter zaposleni v administraciji.
V podjetju Medigo je sodeloval direktor in dve zaposleni v oddelku trzenje in odnos s
strankami in dobavitelji.

Intervjuji so trajali od 15 do 55 minut, z dovoljenjem sodelujocih so bili intervjuji tudi
zvoc¢no posneti. Kasneje sem intervjuje prepisal in jezikovno ter slogovno uredil, da je lahko
bila narejena analiza vsebine. Podatke sem analiziral s pomo¢jo tematske analize, kjer sem
s pomoc¢jo umetne inteligence odgovore kodiral po vprasanjih oziroma po vsebinskih sklopih
in raziskovalnih vpraSanjih, kot se navezujejo na teorijo. Umetna inteligenca mi je prepisan
tekst intervjujev pregledala in na podlagi mojih ukazov za vsak sklop vprasanj odgovorov
oznacila skupnosti oziroma razlike v odgovorih.

6.4 Opis obdelave podatkov

Podatke, ki so bili pridobljeni z izvedenimi intervjuji, sem analiziral s tematsko analizo. Ta
metoda analize je ena splosno zelo uporabljenih metod za obdelavo kvalitativnih podatkov
(Braun in Clarke, 2006). S pomocjo tematske analize lahko prepoznamo, interpretiramo ter
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razvrstimo podatke, kar nam pomaga pri opredeljevanju vplivov osebnostnih lastnosti
posameznikov na timsko dinamo.

Analiza je potekala v ve¢ korakih. Najprej sem zvocne posnetke intervjujev prepisal, nato
sem besedilo pregledal in prebral, da sem lahko vsebino Se enkrat potrdil. Nato sem
oblikoval zacetne kode, ki so oznacevale pomembne oziroma klju¢ne dele intervjujev. Te
kode bile namenjene temu, da bo nadaljnja analiza lazja, ko se bomo od posameznega
vprasanja vse bolj pomikali proti temam, ki se najbolj navezujejo na vprasanja naloge.

Ko sem oblikoval teme, sem izhajal iz teorije svojega raziskovalnega dela (velikih pet
osebnostnih lastnosti, timska dinamika, ...), ampak sem vseskozi izhajal iz dejanskih izjav
in dozivljanj intervjuvancev. Pomembno mi je bilo najti ravnovesje med teoreti¢nim in
prakti¢nim delom. Konénih tem je bilo 5, in sicer so te bile: vloga osebnostnih lastnosti pri
delovanju v timu, samozavest ter samoucinkovitost ¢lanov in njihov vpliv na sodelovanje,
nacini soocanja z neuspehi, konflikti in stresom, pomen komunikacije in zaupanja ter vpliv
raznolikosti osebnostnih lastnosti pri uspesnosti tima.

Vsako temo sem podrobno analiziral ter prikazal rezultate na podlagi intervjujev, kar je
omogocilo vpogled v prakti¢ne izkuSnje podjetniskih timov v vzorcu. Pozoren sem bil na
podobnosti in tudi razlike med posameznimi timi, kar daje Se dodaten, globlji vpogled v
raziskavo, saj se navezuje na time iz razli¢nih dejavnosti. S pomocjo tematske analize sem
pridobil strukturiran vpogled v zbrane podatke, kar mi je dovolilo, da pridem do klju¢nih
zaklju€kov o tem, kako osebnostne lastnosti in znacilnosti vplivajo na timsko dinamiko.

6.5 Interpretacija rezultatov raziskave

V nadaljevanju predstavim rezultate raziskave, ki odgovorijo na raziskovalna vprasanja, ki
sem jih zastavil. Zaradi razumevanje je analiza lo¢ena po sklopih, ki so bili definirani v
prejSnjem poglavju, tako da bo vsako raziskovalno vprasanje odgovorjeno loceno.

6.5.1 Vloga osebnostnih lastnosti pri delovanju v timu

Osebnostne lastnosti imajo eno glavnih vlog v delovanju tima, saj vplivajo in oblikujejo
dinamiko znotraj njih. Vplivajo tako na posameznikovo vedenje, kot tudi na kolektivno
spopadanje s tezavami, doseganjem ciljev in na sploSno z uspeSnostjo tima. Rezultati
raziskave, Ki je bila izvedena v treh podjetjih, so potrdili, da so osebnostne lastnosti pri
timskem delu pomemben dejavnik in pokazatelj timske uc¢inkovitost. Ta ugotovitev se ujema
z raziskavami Antonci¢ in drugi (2015) in Radovi¢ in drugi (2020), ki so opredelili model
velikih pet, ki predstavlja enega najbolj uveljavljenih podlag za boljSe razumevanje
osebnostnih lastnosti. Ta model vkljucuje ekstravertnost, Custveno stabilnost, odprtost za
izkusSnje, prijetnost in vestnost. V raziskavi so se te dimenzije sluzile kot pokazatelj, kako te
lastnosti vplivajo na rezultate in timsko kohezijo.
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Ekstravernost so intervjuvanci najveckrat izpostavili kot lastnost, ki spodbuja sodelovanje
in komunikacijo. V Podjetju Linea Media je bilo izpostavljeno, da bolj ekstrovertirani
posamezniki hitreje predlagajo ideje in skrbijo za bolj odprto komunikacijo. Prav tako je v
Medigo bilo izpostavljeno, da ekstrovertirani posamezniki, ki ve¢ govorijo pomagajo, da se
pride do novih resitev, saj spodbujajo komunikacijo. To podpira tudi raziskava Han in drugi
(2024), ki pravi, da ekstravertnost pozitivno vpliva na komunikacijo in sodelovanje v timu,
saj ti Clani skrbijo za vzdusje.

V raziskavi sem ravno to ugotovil iz intervjuja v podjetju Linea Media, ko je eden od
intervjuvancev rekel: »Ko pride do tezav, po navadi prevzamem besedo in poskusam usmeriti
pogovor, da se stvari premaknejo naprej.« Podobne situacije so izpostavili tudi v podjetju
Medigo, kar potrjuje, da ekstrovertirani posamezniki spodbujajo komunikacijo in is¢ejo
resitve.

Prijetnost v intervjuvanih timih predstavlja klju¢en dejavnik ob ustvarjanju zaupanja in
medsebojne podpore, ker ¢lani z visoko lastnostjo prijetnosti podobno kot ekstrovertirani
posamezniki prav tako zelijo in spodbujajo odprto komunikacijo, ter tudi skuSajo umiriti
napetosti in tim usmerjajo k doseganju ciljev.

V intervjujih je bil velikokrat poudarjen ta pomen prijetnosti in povezavo tega s timsko
kohezijo. Eden od intervjuvancev je rekel: »Pomembno je, da si znamo prisluhniti in da ne
gremo vedno vsak po svoje. Ce se potrudimo razumeti drugega, pridemo do boljsih resitev«.
Podobno so izpostavili tudi v podjetju Medigo, da sta zaupanje in razumevanje drugega
glavnega pomena, da ne pride do nesoglasij, oziroma da se jih resuje.

Odgovori potrjujejo, da je prijetnost znotraj tima ena glavnih stvari, ki so zasluzne za to, da
¢lani imajo obcutek psiholoske varnosti, kar se sklada z ugotovitvami Jin in drugi (2024),
kjer govorijo, da obcutek varnosti izboljSuje inovativnost in viSa u¢inkovitost ob reSevanju
nalog. V praksi, kot je razvidno iz intervjujev, to ne vodi le k boljsim odnosom, ampak se
pozna tudi v uspesnosti tima.

Vestnost enacimo osebnostnimi lastnosti, kot so odgovornost, zanesljivost, osredotocenost
na cilje in tudi samodisciplino. V praksi se to kaze v sposobnosti ¢lanov tima, da upostevajo
dogovore, so ucinkoviti ob opravljanju zastavljenih nalog, i8¢ejo reSitve za predstavljene
izzive ... Ce je v timu prisotna visoka stopnja vestnosti oziroma posameznikov z visoko
lastnostjo vestnosti, to prispeva k temu, da je delovanje bolj strukturirano, kar je potem
razvidno tudi v dosezenih ciljih.

Vsi trije timi so izpostavili vestnost kot kljuéno za uginkovito delo. Clani so poudarjali
odgovornost in zanesljivost kot klju¢ni za doseganje ciljev, medsebojno zaupanje ter
kohezijsko delovanje. Eden od intervjuvancev je rekel: »Pri nas je pomembno, da vsak
prevzame odgovornost za svoj del naloge, ker tako lazje ohranjamo red in strukturo.« Ta in
Se druge trditve, ki jih nisem posebe;j citiral, dajo vedeti, da vestnost ni pomembna le kot
individualna osebnostna lastnost, temve¢ kot timska lastnost, saj skrbi za strukturo,
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ucinkovitost in zaupanje v timu. Te trditve potrjuje tudi raziskava Antonci¢ in drugi (2015),
ki govori o vestnosti kot eni najbolj zanesljivih kazalnikov podjetniskega uspeha.

Odprtost za izkusnje se je pokazala za pomembno v trenutkih, ko je bila potrebna
inovativnost ali iznajdljivost. V podjetju Linea Media so to lastnost dodatno izpostavljali,
eden od intervjuvancev rekel: » Vedno poskusamo razmisljati malo izven okvirjev, ker se nam
zdi, da ravno tam pridejo najboljse ideje.« Omenili so tudi, da jim ta kreativnost omogoca
hitrejSe prilagajanje trgu ter s tem tudi konkurenc¢no prednost. Kljub temu pa so opozorili,
da morajo kljub veliko pozitivnim posledicam, ki jih prinasa ta lastnost, v¢asih paziti, da se
zaradi preobilja idej te preve¢ ne razprsijo ter da je pomembno, da se usmerjajo le v
realisti¢ne in izvedljive ideje. Te ugotovitve kazejo na to, da je odprtost za izkusnje dobra v
kombinaciji z vestnostjo, saj poleg inovativnosti potrebujemo tudi stik realnostjo in
odgovornost ob izboru in izpeljavi idej.

Za Custveno stabilnost oziroma nizek nevroticizem so intervjuvanci povedali, da je ta
posebej pomembna v stresnih oziroma nevsakdanjih situacijah, ko se kaj zalomi. Clan
Feromata je rekel: »Bolj kot si sprejemljiv in lazje formuliras in umirjeno reagiras, lazje bo
to.« Taksni odzivi oziroma komentarji kazejo na to, da je pri podjetniskih timih pomembna
Custvena stabilnost. Intervjuvanci so tudi omenili, da Custveno nestabilen posameznik
negativno vpliva na delovanje celotnega tima. Tudi Studije, kot npr. Han in drugi (2024)
pravijo, da je Custvena stabilnost pomembna lastnost za dolgorocno kohezijo tima, saj se
tako lahko bolje soocajo s pritiski.

Iz raziskave je razvidno, da v timu ni pomembna le ena osebnostna lastnost, ampak jih za
dobro sodelovanje in u¢inkovitost potrebujes vec. Intervjuvanka v podjetju Medigo je rekla:
»...da je tukaj pomembna mavrica, pomemben je skupek oziroma raznolikost, smo si zelo
razlicni, tako da ima vsak svoj doprinos«, kar dodatno poudarja to, kar so ugotavljali
Radovi¢ in drugi (2020), to je, da imajo raznoliki timi vi$jo u€inkovitost, kadar stremijo k
skupnemu cilju. Torej, Cetudi lahko razlicne osebnosti in znacaji v€asih povzrocajo
nesoglasja, so vsi timi potrdili, da ta nesoglasja spodbujajo ustvarjalnost in u¢inkovitost.

Na podlagi raziskave lahko pridemo do zakljucka, da intervjuvanci pripisujejo osebnostnim
lastnostim velik vpliv pri uspe$nosti podjetniSkih timov. Tako teorija kot raziskava pa sta
potrdili tudi, da je ravnotezje med osebnostnimi lastnosti tisto, kar dolgoro¢no vodi v
napredek in stabilnost. Ne obstaja ena osebnostna lastnost, ki je absolutna, ampak je potrebna
kombinacija vseh.

6.5.2 Samozavest ter samoucinkovitost ¢lanov in njihov vpliv na sodelovanje

Iz vseh treh intervjujev je razvidno, da imata tako samozavest, kot tudi samoucinkovitost
pomembno vlogo pri sodelovanju in delovanju podjetniSkih timov. Vsi intervjuvanci so
izpostavili, da jim samozavest ni bila dana sama, temvec¢ se je razvijala in rasla skozi ¢as, z
zrelostjo in znanjem.
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V intervjujih so intervjuvanci mnogokrat povedali, da jim dodatno samozavest daje tudi to,
da imajo ob sebi ljudi, ki jim zaupajo, en govorec iz podjetja Linea Media pa je rekel: »Jaz
sem zdaj bolj samozavestna kot prej. Pomaga mi, ¢e imam ob sebi ljudi, ki mi zaupajo, takrat
sem tudi bolj samozavestna, saj vem, da imam ljudi, na katere se lahko zanesem.« Tudi
intervjuvanci iz podjetja Medigo so podprli to izjavo in poudarili pomembnost dobrih
odnosov v timu ter povedali, da je samozavest pomembna pri grajenju dobrih timskih
odnosov in zaupanja. Te izjave potrjujejo ugotovitve iz teorije Newman in drugi (2019), ki
pravi, da samozavest vpliva na psiholosko varnost, ta pa ima vpliv na pripravljenost ¢lanov
na sodelovanje in bolj$o u¢inkovitost.

Iz podjetja Feromat so intervjuvanci samozavest povezovali z znanjem in izku$njami. Eden
izmed intervjuvancev je rekel: »Definitivno se razvija samozavest, ve¢ kot ves, laZje si
samozavesten. Na podlagi blagoznanstva, znanja in izkusenj.« Na podlagi tega je razvidno,
da samozavest ne izhaja le iz osebnostnih lastnosti, ampak iz vecletnega razvoja znanja in
nabiranja prakti¢nih izkusenj. Dodatno je $e dopolnil in to trditev potrdil drugi govorec tima,
ki je rekel: »Definitivno, na podlagi izkusenj se dviga samozavest.« Intervjuvanci so
izpostavili tudi pomemben vidik samozavesti in timskega sodelovanja oziroma delovanja,
ko je intervjuvanec rekel: »Samozavest in dominantnost ne vem, ce lahko enacis, ampak
gotovo je bolje, ce imas zraven proaktivne samozavestne ljudi, da vedo, kaj hocejo in kaj se
dogaja. Ce bi se vsi tukaj bali vsega, ne vem, e bi tukaj kaj naredili.« Ta izjava daje $e
dodatno tezo temu, da samozavest posameznikov vpliva na timsko dinamiko in da bolj
samozavestni posamezniki prevzamejo ve¢ pobude in tako stremijo k bolj aktivhemu
sodelovanju, ter spodbujajo ostale ¢lane. To namiguje, da je samozavest in razvoj le-te
proces, ki se razvija in nadgrajuje, kar se ujema z ugotovitvami DrnovSek in drugi (2010),
ki samoucinkovitost opredelijo kot ve¢dimenzionalen konstrukt, povezan s posameznikovo
sposobnostjo uspeSnega opravljanja zastavljenih nalog.

Na podlagi opravljene raziskave s pomoc¢jo intervjujev lahko pridemo do zakljucka, da
samozavest in samoucinkovitost nista zgolj individualni lastnosti, ampak zelo pomembna
elementa, na podlagi katerih se krepi sodelovanje, zaupanje in u¢inkovitost v podjetniskih
timih. Zaupanje in trajno izboljSevanje, pridobivanje znanja, prakti¢nih izkuSen;j in zrelost,
ki jo pridobi delavec z leti so pokazali, da so glavni dejavniki pri grajenju samozavesti. Prav
tako imajo posamezniki z vi§jo samozavestjo ve¢jo pripravljenost za prevzemanje
odgovornosti, kar je tudi dobra lastnost za posedovanje v podjetnisSkem okolju. To potrjuje
tudi Bandura (2000), ki poudarja, da skupinska samoucinkovitost izvira iz posameznikove
samozavesti in njegove pripravljenosti, da prispeva k skupnim ciljem.

6.5.3 Nacini soocanja z neuspehi, konflikti in stresom

Podjetniski timi se v svojem okolju in pri svojem delu pogosto soocajo z izzivi, kot so
neuspehi, stresne situacije in konflikti. Na podlagi opravljene raziskave lahko razberemo, da
razliéni pristopi soo€anja z le-temi pomembno vplivajo na dolgorono uspesnost tima,
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pozitivnega vzdusja, odnosov in posledi¢no tudi podjetja. Vsi intervjuvani timi so poudarili
to, da je stres neizogiben aspekt dela, ampak da obstajajo strategije spopadanja oziroma
obvladovanja, ki lahko njegov ucinek omilijo.

V podjetju Linea Media je bil v teh trenutkih poudarjen umik, odklop in sprostitev. Eden od
¢lanov je povedal: »Pomaga vcéasih nekaksna terapija ali meditacija, nekaj taksnega za
sprostitev. Vcasih, ja, da se samo malo umaknes ali pa da zadihas.« Omenjen pristop
namiguje na to, da se stresu ne moremo vedno izogniti, ampak je pomembno, da imamo v
takih trenutkih strategije, s pomocjo katerih ga lahko obvladujemo. Hmielski in Baron
(2008) sta ugotovila, da Ce prevladujejo pozitivna Custva je ulinek stresa manjsi in
ucinkovitost visja.

Podobno so povedali v Feromatu, s poudarkom na znanju kot glavnim dejavnikom za
obvladovanje stresa. Eden od govorcev je rekel: »Na prvem mestu je vedno znanje. Brez
znanja in vedenja, zavedanja, ne moremo kaj dosti resiti.« Njihov pogled je ta, da so
neuspehi, stres in konflikti posledica nepripravljenosti, iz prakse so potrdili, da se lahko tem
situacijam v veliki meri izognemo z zadostno stopnjo pripravljenosti, ucenjem, in
izkuSnjami. Vseeno pa so priznali, da se vsaki tak$ni situaciji ne moremo izogniti, in da je v
tak3nih trenutkih najbolj pomembna odprta komunikacija. Cetudi pride kdaj do bolj besedno
agresivnih trenutkov v konfliktu so povedali, da je glavno, da se umirijo in racionalno
predebatirajo, kako naprej.

V podjetju Medigo so intervjuvanci izpostavili pomen zaupanja kot njihovo glavno strategijo
spopadanja s takS$nimi situacijami. Povedali so, da v podjetju ne pride veliko-krat do
konfliktov, saj so zgradili zaupanje in poznavanje drug drugega do te mere, da vedo, kdaj
zaCne napetost rasti in prehitijo to preden prerase v konflikt in ga resijo z odprto
komunikacijo. Eden od intervjuvancev je rekel: » Nismo konflikini, ampak ce bi bili, bi se vsi
vpleteni pogovorili in nasli resitev. Ce je kaksno nagajanje, je treba to resiti.« Naprej so na
vprasanje o najpomembnejSem faktorju, ki vpliva na njihovo sodelovanje in nekonfliktnost,
odgovorili tako: »Kljucno je, kot smo prej govorili, zaupanje, kot sem rekla prej.« Ti
odgovori so skladni z ugotovitvami raziskave Yin in drugih (2020), ki poudarjajo, da
kooperativnost pri soocCanju s konflikti spodbuja timsko inovativnost. V raziskavi so
ugotovili, da tako timska strast kot tudi Custvena inteligenca tima deluje kot mediator v
upravljanju konfliktov. Posebej v Medigo, Kkjer je razvidno, da sta zaupanje in odprta
komunikacija visoko prisotna, ustvarjata pogoje za boljSe reSevanje potencialnih sporov in
pripomoreta k vec¢ji u¢inkovitosti tima, ter skrbita za boljSo timsko klimo.

Na podlagi analize izvedenih intervjujev lahko zaklju¢imo, da kljub temu, da se podjetniski
timi v vzorcu razlikujejo med seboj in imajo nekoliko razli¢ne strategije spopadanja s temi
trenutki neuspehov, konfliktov in stresa se nekako dopolnjujejo. Nekateri poudarjajo razne
tehnike za sprostitev, drugi pomen znanja, izkuSenj in racionalnega razmisljanja, tretji pa
zaupanje drug v drugega in komuniciranje. Vsi pa imajo skupno to zavedanje, da so konflikti
in stresne situacije v¢asih neizogibne, saj so del procesa, da se je z njimi pomembno soocati,
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ter da je za uspesnost reSevanje takih situacij pomembno zaupanje v ostale ¢lane, iskanje
znanja in ohranjanje racionalnega misljenja ter sprostitev.

6.5.4 Pomen komunikacije in zaupanja v timu

Tako komunikacija kot zaupanje sta se v vseh treh intervjujih izkazala za klju¢na dejavnika
pri uéinkovitem in uspe$nem sodelovanju podjetniskih timov. Tudi ¢e so bili intervjuvanci
iz majhnih podjetij ter se je njihova doba obstoja zelo razlikovala od podjetja z dolgotrajno
tradicijo do podjetja, ki deluje komaj nekaj let, so vsi izpostavili dejstvo, da brez odprte
komunikacije in zaupanja drug v drugega ni mogoce vzpostaviti dobrih odnosov, ki so
kljuéni, ¢e zelimo doseci ucinkovitost pri timskem delu.

Clani podjetja Medigo so izpostavili, da so njihovi odnosi v timu oblikovani tako, da
temeljijo na medsebojnem spostovanju in zaupanju, kar se kaze tudi v njihovi komunikaciji.
Omenjali so, da se ne spomnijo, kdaj so sploh imeli na zadnje konflikt, saj imajo tako visoko
stopnjo zaupanja in se med sabo tako dobro poznajo, da opazijo to prej in takoj to razresijo.
Eden od govorcev je rekel: »Bolj je ta osebni pristop, nudimo podporo in skusamo razumeti,
Ce je v nasi moci, da pomagamo, smo na voljo...« Drugi govorec je dodal: »Se res med sabo
tako dobro poznamo, da tudi ¢e noben nic¢ ne rece, vemo, da je nekaj narobe.« Zaradi
tak$nega pristopa lahko gradijo varno okolje in brezskrbno delijo svoje mnenje, saj zaradi
zaupanja Cutijo povezanost s sodelavci, kar trdijo, da je tudi klju¢ njihovega uspeha.

V podjetju Feromat intervjuvanci izpostavljajo pomen sprotnega dajanja povratnih
informacij. Dejali so, da je med najpogostejsimi razlogi za tezave to, da na trenutke manjka
komunikacija, saj tako pride do neusklajenosti, zaradi tega je eden od govorcev rekel: »Cim
vec¢ se pogovarjati, deliti informacije, ¢im vec informacij zbrati, predebatirati in skupaj
izbrati odlocitev ,..« Jasno je, da zaposleni na komunikacijo gledajo kot nekaksno orodje, ki
zagotavlja preglednost in zmanjSuje neskladja oziroma zamaske v pretoku informacij. To je
skladno z ugotovitvami razisave Hu in Judge (2017), saj sta dokazala, da u¢inkovit pretok
informacij med ¢lani tima pozitivno vpliva na vi§jo uspeSnost ter boljSo sposobnost
sprejemanja odlocitev.

V Linea Media so zaupanje opisali kot nekaj, kar ti viSa samozavest, da zeli§ biti bolj
proaktiven, torej, da prevzames nase ve¢ nalog. Eden govorec je rekel: »Pomaga mi, ¢e imam
ob sebi ljudi, ki mi zaupajo, takrat sem tudi bolj samozavestna, saj vem, da imam ljudi, na
katere se lahko zanesem.« V Linea Media zaupanje ne le zmanjSuje koli¢ino konfliktov,
ampak se povezuje s samozavestjo in psiholosko varnostjo ter deluje kot nekaj, kar potiska
ljudi naprej, da stremijo k izboljSevanju. To je skladno z ugotovitvami Newman in drugi
(2019), ki ugotavljajo, da psiholoSka varnost, katere temelj je zaupanje, igra eno glavnih
vlog pri posameznikovi pripravljenosti in naklonjenosti k prispevanju svojih idej brez strahu
pred odzivom drugih.
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Ce pogledamo vsa tri podjetja v vzorcu vidimo, da komunikacija in zaupanje delujeta
komplementarno. Za Medigo velja, da komunikacija in zaupanje prepreCujeta nastajanje
konfliktov ter krepita timsko sodelovanje. VV Feromatu ti dve lastnosti zagotavljata jasnost
in skrbita za prost pretok informacij, v Linea Media pa spodbujata samozavest in tudi
varnost. Cetudi se odgovori intervjuvanih timov glede tega vprasanja ne skladajo
popolnoma, se v vseh strinjajo, da sta ta dva elementa zelo pomembna za timsko delovanje.

Iz empiri¢nega sklopa diplomske naloge je jasno razvidno, da komunikacija in zaupanje nista
zgolj stranska elementa v delovanju podjetniskih timov, ampak tvorita klju¢ni del timske
dinamike. Tim brez zaupanja med ¢lani ter tim, ki nima pogoste odprte komunikacije, lahko
pade v neucinkovitost, saj pride do zamaSkov pri prenosu informacij, nejasnosti pri
delegaciji, planiranju ali pa se zaposleni preprosto ne pocutijo dovolj varno in prijetno, da bi
delili svoje mnenje in opozarjali na tezave. Na podlagi intervjujev lahko pridemo do
ugotovitve, da sta zaupanje in komunikacija dva najpomembnejsa elementa uspesnosti in
dolgotrajnosti podjetniskih timov.

6.6 Omejitve raziskave in priloZnosti za prihodnje raziskave

Vsaka raziskava ima dolo¢ene omejitve in tudi ta ima svoje. Te omejitve je treba upostevati
pri analizi in interpretaciji podatkov. Prva omejitev se navezuje na velikost vzorca. V
raziskavi so bila v vzorec vklju€ena le tri podjetja skupaj z njithovimi timi, zaradi Cesar
ugotovitev ne moremo posplosevati niti na podrodje Slovenije, e posebej pa ne Sirse. Ceprav
je bil vzorec izbran namensko in zajema razli¢na podjetja, ki delujejo v razli¢nih panogah, z
razli¢no dolgim obstojem, se ugotovitve vseeno navezujejo le na specifi¢na podjetja, ki jih
ne gre posploSevati na celotno populacijo.

Druga omejitev se navezuje na izbrano metodo zbiranja podatkov. Uporabil sem kvalitativno
metodo polstrukturiranega intervjuja, kar je omogocalo bolj poglobljen vpogled perspektive
zaposlenih, vendar so bili odgovori subjektivni, so odrazali njihova trenutna mnenja in
obcutke ter so se mogoce Zeleli pokazati v nekoliko boljsi, bolj pozitivni luci in so zato
odgovore nekoliko prikrojili. Z odprtim tipom vprasanj in nepristransko izpeljavo
intervjujev sem skusal zmanjSati vpliv omenjenih dejavnikov, ampak popolno objektivnost
je tezko zagotoviti.

Kljub navedenim omejitvam pa je ta raziskava dobra izhodi$¢na tocka za nadaljnje raziskave
na tem podro¢ju. Ena od njih je ta, da bi lahko raziskavo izvedli na vecjem vzorcu
podjetniskih timov, na vzorcu vecjih podjetij, ne le majhnih, to bi omogocilo statisticno
povezovanje in potrjevanje ugotovitev, saj vecji kot je vzorec, bolj Cisto sliko lahko dobis.
Prav tako bi lahko v vzorec vkljucili tudi druge panoge in ugotovili, kakSne so razlike med
njimi, katere osebnostne lastnosti ali elementi prevladujejo v dolocenih panogah, ¢e sploh
kateri.
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Najvecjo verodostojnost raziskavi pa bi po mojem mnenju dalo to, da bi raziskavo opravili
kot opazovalno Studijo, kjer bi skozi daljSe casovno obdobje opazovali izbran vzorec, da bi
lahko bolje razumeli psiholoske znacilnosti, saj bi podatke dobili iz prakti¢nih, vsakdanjih
situacij, kar bi jih naredilo toliko bolj pristne in bi pokazalo realno sliko. Prav tako bi lahko
te ugotovitve primerjali z objektivnimi kazalniki, kot so finan¢ni rezultati in zadovoljstvo
zaposlenih.

7 SKLEP

Cilj zaklju¢ne strokovne naloge je bil raziskati, kako psiholoske znacilnosti podjetniskih
timov vplivajo na timsko dinamiko. V teoreticnem delu sem opravil pregled literature, ki se
navezuje na moja raziskovalna vprasanja. Poudaril sem pomen modela velikih pet, ki velja
za enega temeljnih modelov za razumevanje osebnostnih znacilnosti. V empiri¢nem delu
sem pregledal odgovore intervjuvancev v podjetjih Linea Media, Feromat in Medigo ter
opravil analizo s pomocjo polstrukturiranih intervjujev in s kvalitativno vsebinsko analizo.

Rezultati intervjujev so pokazali, da psiholoSke znacilnosti igrajo klju¢no vlogo v
oblikovanju dinamike tima. Clani, ki so bolj ekstrovertirani, v timu spodbujajo komunikacijo
in ustvarjajo bolj odprto ter povezano okolje. Posamezniki, ki so bolj vestni pa prinaSajo
usmerjenost k doseganju ciljev in zanesljivost oziroma zaupanje. V vseh intervjujih se je
izkazalo, da se samozavest razvija s pridobivanjem znanja, delovnih izkuSenj ter podporo
tima. Velikokrat je bilo izpostavljeno tudi zaupanje in njegov pomen pri razvoju samozavesti
in posledi¢no ucinkovitosti tima.

Glede soocanja z negotovostjo, stresom in konflikti je poudarjena odprta komunikacija in
spostovanje drug do drugega. V podjetju Medigo so izpostavili zaupanje kot glavni dejavnik
za prepreCevanje konfliktov, Feromat in Linea Media pa izpostavljata pomen
konstruktivnega in racionalnega razmisljanja v tak$nih situacijah.

Rezultati raziskave potrjujejo to, da imajo psiholoske znacilnosti eno glavnih vlog pri
ucinkovitosti in uspeSnosti podjetniSkih timov. Te znalilnosti vplivajo na sposobnost
komunikacije tima, stopnjo zaupanja, ki jo gojijo, ter tudi kako se spopadajo s stresom in
razreSujejo konflikte.

Ceprav raziskave zaradi majhnega vzorca ne moremo posplogiti na celotno populacijo nam
ponuja dobro izhodis¢e za nadaljnje raziskave na podro¢ju psiholoskih znacilnosti
podjetniskih timov. Ugotovitve raziskave lahko dajo podjetnikom in ¢lanom timov nekaksen
vpogled v to, kako lahko ustvarijo bolj u¢inkovit in bolj uravnotezen, bolj inovativen tim s
katerim lahko dosegajo boljse rezultate in dolgorocen uspeh.

Zaklju¢imo lahko, da so psiholoske znacilnosti pomemben dejavnik in pokazatelj uspesnosti
tima in podjetja ter da bi se v danasnjem Casu vodje in delodajalci morali bolj zavedati
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pomembnosti le-teh, da bi lahko ustvarili trajen model, s katerim bi lahko Se toliko bolj
konkurirali trgu.
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PRILOGE






Priloga 1: Predstavitev vzorca

Stevilka | Vloga Datum Ura Trajanje | Leta Spol
(min) zaposlitve
1 Studentka 12.8.2025 | 10:00 55,00 3 leta 7z
2 Zunanja izvajalka | 13.8.2025 | 10:00 | 55,00 21 let 7
3 Direktor: 12. 8. 2025 10:00 55,00 24 let M
Andrej Prepeluh
4 Zaposlen 18. 8. 2025 9:15 14:21 5 let M
5 Zaposlen 18. 8. 2025 9:15 14:21 5 let M
6 Student 18. 8. 2025 9:15 14:21 5 let M
7 Zaposlen 18. 8. 2025 12:15 41,11 10 let 7z
8 Zaposlen 18. 8. 2025 12:15 41,11 8 mesecev 7z
9 Zaposlen 18. 8. 2025 12:15 | 41,11 11 let M




Priloga 2: Protokol za intervju
PROTOKOL ZA INTERVJU — ZAKLJUCNA STROKOVNA NALOGA
Bostjan Vendramin (mentorica: red. prof. dr. Mateja Drnovsek)

Zaporedna Stevilka intervjuja:

Datum in ura intervjuja:

Trajanje intervjuja (se izpolni na koncu):

Ime in priimek intervjuvanca:

Tip intervjuvanca (podjetnik, Student, redno zaposleni, vodja oddelka, zunanji izvajalec):

Druge opombe:

Lepo pozdravljeni.

Sem Bostjan Vendramin, Student dodiplomskega Studija na Ekonomski fakulteti v Ljubljani.
Za ta pogovor sem vas prosil, ker potrebujem vase mnenje v povezavi s temo, ki jo
obravnavam v okviru zakljuéne strokovne naloge. V temi preucujem vpliv psiholoskih
znacilnosti na uspesnost in sodelovanje podjetniSkih timov.

Pogovor bo potekal predvidoma 30 do 40 minut. Vkljuéeval bo vprasanja odprtega tipa, pri
¢emer me bo zanimalo vaSe mnenje in vase izku$nje na zastavljeno tematiko. Pravilnih ali
napacnih odgovorov ni, povejte le svoje izkuSnje.

Preden za¢nemo, me zanima, ¢e se strinjate, da pogovor snemam, saj mi bo to pri obdelavi
podatkov znatno v pomo¢. Vase odgovore bom uporabil v zakljuéni strokovni nalogi. Zato
me zanima ali dovolite objavo imena vase institucije, vaSega imena ter prepisa intervjuja?

Dovoli snemanje DA NE
Dovoli objavo imena institucije: DA NE
Dovoli objavo svojega imena: DA NE
Dovoli objavo prepisa: DA NE



Okvirna vpraSanja

1.

Katere osebnostne lastnosti po vasem mnenju najbolj prispevajo k uspehu v timskem
sodelovanju? (ekstravertnost, sprejemljivost (naceloma bolj potrpezljivi, prijazni,
diplomatski, lahko kdaj tudi obratno), vestnost (samoodgovornost, ucinkovitost,
doseganje ciljev), odprtost za izkuSnje (inovativnost, pozitivha naravnanost,
prilagodljivost), nevroticizem (Custvena nestabilnost)?

Ali imate v timu ¢lane z zelo razli¢nimi osebnostmi? Kako to vpliva na vase sodelovanje?
So kaksne znacilnosti/nagnjenja, ki kdaj slabo vplivajo, ali so Katera, ki pozitivno
vplivajo na delovanje tima, kaj vas povezuje, kaj vas locuje?

Kako se je vasa samozavest tima razvijala skozi Cas, ste opazili, da bolje delujete v timu,
s samozavestnimi posamezniki ali ne?

Kako ocenjujete svojo sposobnost spopadanja z negotovostjo, tveganji, neuspehi in
stresom? Kako pomembni se vam zdijo zaupanje, odprta komunikacija in Custvena
stabilnost v takih trenutkih?

Katere strategije za spopadanje s trenutki negotovosti, stresa, neuspeha menite, da so
lahko najbolj uspesne? (npr. ob pritisku rokov, neuspehih, notranjih nesoglasjih)?

Kaj se obi¢ajno zgodi, ko v vasem timu pride do nesoglasij glede pomembnih odlocitev?
Se jim raje izognete, jih reSujete odprto, ali kako drugace?

Ali se je osebnost katerega ¢lana ze izkazala kot klju¢na za reSevanje kriznih situacij,
dosego ciljev ali vplivale na potek dela (npr. samozavest posameznika vplivala na
odlocitev celotnega tima)? Lahko podate primer?



Priloga 3: Intervju 1
PROTOKOL ZA INTERVJU - ZAKLJUCNA STROKOVNA NALOGA
Bostjan Vendramin (mentorica: red. prof. dr. Mateja Drnovsek)
Zaporedna Stevilka intervjuja: 1
Datum in ura intervjuja: 12. 8. 2025; 10:00
Trajanje intervjuja: 55,00 min
Ime in priimek intervjuvanca: /
Tip intervjuvanca: podjetniski tim
Druge opombe: /
Lepo pozdravljeni.

Sem Bostjan Vendramin, student dodiplomskega $tudija na Ekonomski fakulteti v Ljubljani.
Za ta pogovor sem vas prosil, ker potrebujem vase mnenje v povezavi s temo, ki jo
obravnavam v okviru zaklju¢ne strokovne naloge. V temi preucujem vpliv psiholoskih
znacilnosti na uspesnost in sodelovanje podjetniSkih timov.

Pogovor bo potekal predvidoma 30 do 40 minut. Vkljuéeval bo vprasanja odprtega tipa, pri
¢emer me bo zanimalo vaSe mnenje in vaSe izkuSnje na zastavljeno tematiko. Pravilnih ali
napacnih odgovorov ni, povejte le svoje izkusSnje.

Preden za¢nemo, me zanima, ¢e se strinjate, da pogovor snemam, saj mi bo to pri obdelavi
podatkov znatno v pomo¢. Vase odgovore bom uporabil v zakljuéni strokovni nalogi. Zato
me zanima ali dovolite objavo imena vase institucije, vasega imena ter prepisa intervjuja?

Dovoli snemanje: NE
Dovoli objavo imena institucije: NE

Dovoli objavo svojega imena: DA @

Dovoli objavo prepisa: NE



1. Katere osebnostne lastnosti po vaSem mnenju najbolj prispevajo k uspehu v
timskem sodelovanju?(ekstravertnost, sprejemljivost (naceloma bolj potrpeZljivi,
prijazni,diplomatski, lahko kdaj tudi obratno), vestnost ( samoodgovornost,
ucinkovitost, doseganje ciljev), odprtost za izkuSnje (inovativnost, pozitivha
naravnanost, prilagodljivost), nevroticizem (¢ustvena nestabilnost).

Govorec 1:

Meni se zdi pomembna ekstrovertiranost — da si pripravljen deliti mnenja in si odprt za nove
ideje. Potem sprejemljivost — da si bolj potrpezljiv in diplomatski. In Se vestnost — da Si
samodgovoren in sledis ciljem.

Govorec?2:

Jaz bom odgovorila malo $irSe. Pri nas poudarjamo proaktivnost — da vsak razmisli o cilju,
sam ukrepa, komunicira in pripelje nalogo do rezultata. Zelo pomembna je komunikacija
med ¢lani tima in spostljivost. Vestnost povezujemo z odgovornostjo —da je vsak odgovoren
za svoje rezultate in prevzema odgovornost za svoje delo in Zivljenje.

Govorec 3:

Poleg tega pri nas cenimo iniciativnost, zvedavost in zeljo po rasti. Mislim pa, da je vsaka
lastnost lahko tudi pretirana — recimo prevelika ekstrovertiranost lahko $kodi, ¢e nekdo na
sestankih prevzame prevec prostora. Izpostavili bi Se vrednote, kot so odli¢nost, fokus na
klju¢na podrocja, kontinuiteta in lojalnost. Brez teh stvari podjetje tezko uspe. Kontinuiteta
je povezana z zvestobo in pripadnostjo, sposobnosti pa so drugo “krilo” uspeha — ve¢ kot
zna§, vec veljas.

2. Ali imate v timu c¢lane z zelo razlicnimi osebnostmi? Kako to vpliva na vaSe
sodelovanje? So kaksSne znacilnosti/nagnjenja, ki kdaj slabo vplivajo, ali so katera,
ki pozitivno vplivajo na delovanje tima, kaj vas povezuje, kaj vas loc¢uje?

Govorec 1:

Mislim, da imamo raznolikost, ampak pomembna je pripadnost. Mlaj$i pogosto niso
navajeni delati izven osnovnih nalog, ostati po koncu delavnega Casa, vidne so generacijske
razlike.

Govorec 2:

Podjetje zaposluje veliko Studentov, ki pri nas ostanejo le krajsi cas, kar vpliva na
kontinuiteto. Dobro se ujamemo z ljudmi, ki so samoiniciativni, radovedni, zvedavi in se
znajo sooCiti z izzivi. So iznajdljivi, ¢e niso v timu taksni zaposleni ne obstanejo, ker smo
potem mi nezadovoljni z njimi in odidejo.



Govorec 3:

Pri nas opazam vzorce iz osebnih zivljenj — recimo, da se v podjetju ponavljajo dolo¢ene
“druzinske” vloge. To vpliva na dinamiko, zato je pomembno zavedanje in profesionalnost
v odnosih, i§¢emo zrele ljudi, ki se zavedajo napak in lahko vseeno delujejo v podjetniskem
okolju in lahko napredujejo v osebnem kot kariernem smislu.

3. Kako se je vasa samozavest tima razvijala skozi ¢as, ste opazili, da bolje delujete v
timu, s samozavestnimi posamezniki, ali ne?

Govorecl:

Jaz sem zdaj bolj samozavestna kot prej. Pomaga mi, ¢e imam ob sebi ljudi, ki mi zaupajo,
takrat sem tudi bolj samozavestna, saj vem, da imam ljudi, na katere se lahko zanesem.

Govorec?2:

Samozavest pride tudi z leti in znanjem, pa z dobrimi odnosi in zaupanjem v timu, ¢e
zaupamo drugim, da bodo lahko uspesno opravili naloge se lahko brez skrbi osredoto¢im na
svoje naloge.

Govorec3:

Jaz sem moral samozavest zavestno graditi, ker je v otrostvu ni bilo in sem bil zelo
nesamozavesten. Od takrat sem samozavest zelo nadgradil, tako da zdaj pride v¢asih do tega,
da se moram zavedati svojih sposobnosti, da ne postanem preveC samozavesten in se ne
precenim, da potem pride do napak, ker sem precenil svoje sposobnosti. Prav tako je
pomembno je, da nas ne zamaje vsaka kritika in da se zavedamo svojih talentov, ki jih nato
Se razvijamo.

4. Kako ocenjujete svojo sposobnost spopadanja z negotovostjo, tveganji, neuspehi in
stresom? Kako pomembni se vam zdijo zaupanje, odprta komunikacija in ¢ustvena
stabilnost v takih trenutkih?

Govorec 1:

V prodaji se vsakodnevno srecuje§ z zavrnitvami, zato je pomembna vztrajnost in Sportni
duh, da se ne predas.

Govorec?2:

Pomaga racionalizacija — da razumes$ proces in sprejmes, da zavrnitev ni konec poti, Vv
prodaji je na primer pomembno to, da ves, da mora$ neko stvar narediti 6 - 12 krat preden
uspe$ priti do konca, klice§ stranko neStetokrat, ne obupa$ dokler ne prodas in skuSa$ en
drugega razumeti in izhajati iz kota o tem, kaj sodelavec ali stranka razmislja.



Govorec 3:

Vcasih se je treba ustaviti in premisliti, kaj te resni€no moti, ali gre za stare vzorce, in
poskusiti ohraniti mirno komunikacijo. Spopadati se je treba s svojimi strahovi in ne preve¢
razmi$ljati in se zapirati vase, moramo graditi na zaupanju s sodelavci in dvom se s ¢asom
izni¢i. Osnova za spopadanje z negotovostjo je sodelovanje z drugimi, socializacija.

5. Katere strategije za spopadanje s trenutki negotovosti, stresa, neuspeha menite, da
so lahko najbolj uspesne (npr. ob pritisku rokov, neuspehih, notranjih nesoglasjih)?

Govorec 1:

V¢asih pomaga kak$na terapija, meditacija ali celo medikacija, nekaj, kar sprosti.
Pomembno je, da se zna§ umakniti, zadihati in si vzeti trenutek zase. Tudi med delovnim
casom se lahko za kratek ¢as umaknes na zrak in se umiris. Vsak ima svoj na¢in. Nekdo se
sprosti s Sportom, drugi z meditacijo ali molitvijo. Pri pritiskih zaradi rokov pa je kljucno,
da si organiziran in da ne &aka$ na zadnji trenutek. Ceprav se vedno zgodi kaj
nepri¢akovanega, se pri nas obi¢ajno uspemo dobro organizirati, da ne pride do panike.

Govorec 2:

Meni zelo pomaga branje psiholoskih knjig, recimo Viktor Frankl. Njegova misel, da imamo
med drazljajem in odzivom vedno prostor za odlocitev, kako bomo reagirali, ne reaktivno
ampak prokativno moramo reagirati, to je zame zelo pomembno. Ce me kaj preplavi,
poskusim narediti korak nazaj in premisliti, kaj bi bilo najboljse narediti, ter se umirim in
premislim ter Sele nato reagiram.

Govorec 3:

Pomembno pa je tudi znanje. Ce se ugi§, razumes stvari in se zavedas, kaj se dogaja in tako
lazje najdes prave resitve. Vsak ima svoj na¢in, meni zelo pomaga Sport, sprehodi in pogovor
doma. Tudi sam rad delim stvari, ki se mi zgodijo, saj me to razbremeni. Prav tako ne zelimo
pasti v logiko kapitalizma, kjer se ljudi izkoris¢a le za dobi¢ek. Raje vzamemo manj posla
in ga opravimo kakovostno, ob tem pa pazimo na odnose in osebno rast. To nam je
pomembnejse od pretirane rasti.

6. Kaj se obifajno zgodi, ko v vaSem timu pride do nesoglasij glede pomembnih
odloc¢itev? Se jim raje izognete, jih reSujete odprto ali kako drugace?

Govorec 1:

Najprej imamo odprto debato, pri kateri vsak pove svoje mnenje, zelo odvisno je od situacije
ampak naceloma reSujemo s konstruktivno debato.



Govorec 2:

V konfliktih se pokaze razlika med ekstrovertiranimi in introvertiranimi. Ekstrovertirani
hocejo povedati svoje mnenje, vasih tudi bolj agresivno. Takrat je pomembno, da se
umirimo in da damo besedo tudi manj dominantnim, da pridejo do izraza oziroma damo
besedo najprej bolj introvertiranim, da delijo svoje mnenje.

Govorec 3:

Pri nas je pomembno, da lahko vsak pove, kaj misli in skupaj is¢emo resitev. Potem pa, ko
se odlo¢imo, je treba odlocitev izvajati. Pri odloCanju je demokracija dobra, pri izvajanju pa
je bolj zdravo, da je proces avtoritativen, da vseeno ena oseba prevzame vajeti in delegira.
Vseeno pa je zelo pomembna komunikacija, drugace pride do zmede.

7. Ali se je osebnost katerega ¢lana Ze izkazala kot klju¢na za reSevanje Kkriznih
situacij, dosego ciljev ali vplivale na potek dela (npr. samozavest posameznika
vplivala na odlocitev celotnega tima)? Lahko podate primer?

Govorec 1:

Najbolj opazamo, da koleriki, torej bolj ekstrovertirane osebnosti najbolj prevzamejo
pobudo pri reSevanju problemov

Govorec 2:

Tako je, pri drugih osebnostih smo opazili, da je vprasanje do katere mere bo skusal najti
reSitev, medtem ko kolerik/ekstrovertni in samozavestni posamezniki vidijo vecjo sliko in
lahko bolje sprejemajo odlocitve v kriti¢nih trenutkih.

Govorec 3:

V ekipi imamo ve¢ ekstrovertiranih posameznikov, vseeno pa je odvisno od situacije, kdo
bo prevzel vodstvo pri reSevanju katerega problema, saj je pristop k reSevanju prav tako
pomemben kot odlocCitev sama. Kdaj tudi posamezniki brez teh lastnosti lahko prevzamejo
pobudo, ¢e je njihov pristop pravi.



Priloga 4: Intervju 2
PROTOKOL ZA INTERVJU - ZAKLJUCNA STROKOVNA NALOGA
Bostjan Vendramin (mentorica: red. prof. dr. Mateja Drnovsek)
Zaporedna Stevilka intervjuja: 2
Datum in ura intervjuja: 18. 8. 2025; 9:15
Trajanje intervjuja: 14.21 min
Ime in priimek intervjuvanca: /
Tip intervjuvanca: podjetniski tim
Druge opombe: /
Lepo pozdravljeni.

Sem Bostjan Vendramin, Student dodiplomskega Studija na Ekonomski fakulteti v Ljubljani.
Za ta pogovor sem vas prosil, ker potrebujem vase mnenje v povezavi s temo, Ki jo
obravnavam v okviru zaklju¢ne strokovne naloge. V temi preucujem vpliv psiholoskih
znacilnosti na uspes$nost in sodelovanje podjetniSkih timov.

Pogovor bo potekal predvidoma 30 do 40 minut. Vkljuéeval bo vprasanja odprtega tipa, pri
¢emer me bo zanimalo vase mnenje in vase izkusnje na zastavljeno tematiko. Pravilnih ali
napacnih odgovorov ni, povejte le svoje izkuSnje

Preden za¢nemo, me zanima, ¢e se strinjate, da pogovor snemam, saj mi bo to pri obdelavi
podatkov znatno v pomo¢. Vase odgovore bom uporabil v zakljuéni strokovni nalogi. Zato
me zanima ali dovolite objavo imena vase institucije, vaSega imena ter prepisa intervjuja?

Dovoli snemanje: NE
Dovoli objavo imena institucije: NE

Dovoli objavo svojega imena: DA @

Dovoli objavo prepisa: NE



1. Katere osebnostne lastnosti po vaSem mnenju najbolj prispevajo k uspehu v
timskem sodelovanju? (ekstravertnost, sprejemljivost (na¢eloma bolj potrpeZljivi,
prijazni, diplomatski, lahko kdaj tudi obratno), vestnost (samoodgovornost,
ucinkovitost, doseganje ciljev), odprtost za izkuSnje (inovativnost, pozitivha
naravnanost, prilagodljivost), nevroticizem (Custvena nestabilnost).

Govorec 1:

Samo eno ali lahko vec¢?

Intervjuvalec:

Lahko veg, eno, ¢e se vam zdi.

Govorec 1:

Torej vprasanje je na produktivnost?
Intervjuvalec:

Ja sodelovanje, kohezija.

Govorec 1:

Ce je kohezija, e ni vprasanje produktivnost, je definitivno sprejemljivost.
Govorec 2:

Jaz se tudi strinjam

Govorec 1:

Na kohezijo, produktivnost pa kaj drugega
Govorec 3:

Pa Se vestnost in odprtost za izkusnje
Intervjuvalec:

Okej, torej kratko in jedrnato.

Govorec 1:

Ucinkoviti.
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2. Ali imate v timu ¢lane z zelo razlicnimi osebnostmi? Kako to vpliva na vaSe
sodelovanje? So kakSne znacilnosti/nagnjenja, ki kdaj slabo vplivajo, ali so katera,
ki pozitivno vplivajo na delovanje tima, kaj vas povezuje, kaj vas loc¢uje?

Govorec 2:

Ja, definitivno, v bistvu tim mora biti raznolik ampak kot skupek delati kot eno, mora$ imeti
¢lane razli¢nih profilov ljudi, zato da bo tim na koncu uspeSen, ker ¢e ima$§ samo
enodimenzionalne ljudi...

Govorec 1:

Bos tezko kaj naredil.

Intervjuvalec:

Torej bi rekli, da boljse vpliva na sodelovanje ¢e so razli¢ne osebnosti?
Govorec 2:

Ja.

Intervjuvalec:

Rekli ste, da imate veliko razli¢nih osebnosti, bi rekli, da imate kaks$no, ki negativno vpliva
na sodelovanje?

Govorec 1:

Definitivno ampak ni nujno samo glede na osebnost ampak je tudi odvisno od situacije, saj
razli¢ne situacije prinesejo razli¢ne stvari. Ena oseba v eni situaciji miri, druga spodbuja
konflikte, ni to, da bos na osebo obesil, ampak, ja, vsak ima svoje odzive na razli¢ne stvari.

Govorec 2:

Tocno tako, tudi odvisno je od tega, s kakSnim problemom ali s kak§nim izzivom se soocas
pa recimo, bi tudi rekel, odvisno od, odvisno od ne reCem od oddelka znotraj podjetja, lahko
prodaja drugace gleda na neko teZavo in se drugace odzove kot nekdo iz logistike, nabave,
skladis¢a in tako naprej, to je potem tako, lahko pride do zelo specifi¢cnih situacij,
specificnega odziva, ne bi rekel, da je od ¢loveka, bolj situacija izvablja iz ¢loveka doloceno
situacijo.

Govorec 3:

Se strinjam.
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3. Kako se je vasa samozavest tima razvijala skozi ¢as, ste opazili, da bolje delujete v
timu, s samozavestnimi posamezniki, ali ne?

Govorec 1:

Definitivno se razvija samozavest, ve¢ kot ves, lazje Si samozavesten. Na podlagi
blagoznanstva, znanja in izkusen;.

Govorec 2:
Definitivno, na podlagi izkusenj se potem dviga samozavest
Govorec 1:

Samozavest in dominantnost nevem, ¢e lahko enaci§ ampak gotovo je bolje, ¢e imas zraven
proaktivne samozavestne ljudi, da vedo kaj hocejo in kaj se dogaja. Ce bi se vsi tukaj bali
vsega, nevem, ¢e bi tukaj kaj naredili.

Govorec 2:

Definitivno moras v timu imeti vsaj enega takega, ki je samozavesten in poriva ostale naprej,
ker ¢e so vsi bojazljivi in neodloé¢ni, to ne bo §lo skozi, rabis vsaj enega takega.

4. Kako ocenjujete svojo sposobnost spopadanja z negotovostjo, tveganji, neuspehi in
stresom? Kako pomembni se vam zdijo zaupanje, odprta komunikacija in ¢ustvena
stabilnost v takih trenutkih?

Govorec 2:

Spet odvisno od situacije, ¢e je to neka kratkoro¢na negotovost, mislim, da vsi trije zelo lepo
odreagiramo na in probleme in konflikte ter vse ostalo. Povem, da ko so dolgoro¢ni pritiski,
negotovost, zaéne »gristi«, nisem vec¢ tako gotov

Govorec 3:
Si vesel, Ce te zgresi ali e te zadane.
Govorec 1:

Jaz bi rekel Se, da tveganje lahko zmanjSujes, Ce analiticno razmisljas in se tako loti$
problema in tako zmanjsSujes tveganje.

Govorec 3:

Ce prave ljudi povle¢es noter in vsak poda svoje mnenje potem lahko najdes resitev.
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Govorec 2:

Se posebej e ves, da si naredil vse kar si lahko, &e gre narobe pa¢ gre narobe, dal si vse od
sebe.

Govorec 1:

Poskusi$ dejavnike definirati in se odloci§ za pot, ki zmanjSa tveganje in negotovost v
trenutku.

5. Katere strategije za spopadanje s trenutki negotovosti, stresa, neuspeha menite, da
so lahko najbolj uspesSne (npr. ob pritisku rokov, neuspehih, notranjih nesoglasjih)?

Govorec 2:

Cim ved se o tem pogovarjati, deliti informacije, ¢im ve¢ informacij zbrati, predebatirati in
skupaj izbrati odlocitev, to je na¢eloma nacin.

Govorec 1:

Tako je, zaupanje je 100 %, komunikacija 100 %

Govorec 2:

Da ne pride do zamasSkov informacij, takrat je lahko nevarno
Govorec 3:

Mi smo sicer premajhen tim, da bi imeli te probleme zamaskov informacij, ¢e bi bili vedji,
bi lahko prislo bolj do zamaSkov

Govorec 2:

Tudi tukaj bi lahko prislo, smo dovolj veliki
Govorec 3:

Seveda, ampak bi bile lahko vecje, Ce bi bili vecji

6. Kaj se obifajno zgodi, ko v vaSem timu pride do nesoglasij glede pomembnih
odloc¢itev? Se jim raje izognete, jih reSujete odprto, ali kako drugace?

Govorec 2:

Odvisno, naceloma se pogovarjamo, kdaj se izognemo ampak nac¢eloma se pogovarjamo.
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Govorec 1:

Posebej, ¢e so pomembne stvari vedno govorimo, ¢e so kak$ne malenkosti pa pustimo.
Govorec 2:

Ampak to se mi zdi, da je povsod.

Govorec 1:

V¢asih, ¢e so manjSe stvari, je pogovor 1 na 1, ¢e je kaj vecjega, so pa sestanki in se debatira
z odprto komunikacijo in zaupanjem se to resuje. Izpostavi se klju¢ne dejavnike.

Govorec 2:

Pomembno je tudi, da vemo vsaj Zelje, korake za izbolj$ave za naprej. Ce ima$ problem,
konflikt, ga ne bos nikoli to¢no dolocil resitve, ampak vsaj usmeris, da se zadeva resuje.

Govorec 3:
Tudi da se izpostavi problema, da se vsi lahko zavedajo, da je tezava ne samo eden.
Govorec 2:

Tako je, pomembno je, da se teZzavo osvetli, nato pa lahko postavimo korake za resitev. Je
proces, ki ga ponavlja$ in se pocasi sprehaja v tisto kar hoces.

Intervjuvalec:

Torej vsak poda svoje mnenje?

Govorec 2:

Tako je, da pride do konflikta morata dva drugace vidita in tako lahko popravis to
Govorec 3:

Mora$ tudi razumeti drugo stran

Govorec 2:

Empati¢nost.
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7. Ali se je osebnost katerega €lana Ze izkazala kot klju¢na za reSevanje kriznih
situacij, dosego ciljev ali vplivale na potek dela (npr. samozavest posameznika
vplivala na odlocitev celotnega tima)? Lahko podate primer?

Govorec 2:

Ce govorimo o teh osebnostih, ki jih izpostavljas, bolj kot si sprejemljiv in lazje formulira3
in umirjeno reagiras, lazje bo to. Nevroticen tip bo tezko resil situacijo. Bolj umirjen kot si,
empaticen, da se lahko postavis v vlogo drugega, pomaga pri teh stvareh.

Intervjuvalec:
Bi rekli, da imate empati¢ne tipe?
Govorec 1:

Imas razlicne tipe, kot smo na zacetku povedali, situacije oblikuje Custva, kaj izvabi iz
cloveka s tega profila. Drugace pa miks vsega mora biti, da se gre potem naprej, da je tim
uspesen

Govorec 2:

Odvisno tudi koga vprasas, ¢e vprasas Sefa, ima pa »ustreli me v o¢i in je to to«, ne bo grdo
zapakiral, ampak bo povedal direkt, brez ovinkarjenja. Tudi ta moznost obstaja in je
sprejemljiva, ampak moras povedati, to kar misli$ brez, da nekoga uzali§, odvisno, s kom
govoris.

Govorec 3:

Tako je.
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Priloga 5: Intervju 3
PROTOKOL ZA INTERVJU - ZAKLJUCNA STROKOVNA NALOGA
Spela Sket (mentorica: izr. prof. dr. Alenka Slavec Gomezel)
Zaporedna Stevilka intervjuja: 3
Datum in ura intervjuja: 18. 8. 2025; 12:15
Trajanje intervjuja: 41,11 min
Ime in priimek intervjuvanca: /
Tip intervjuvanca: podjetniski tim
Druge opombe: /
Lepo pozdravljeni.

Sem Bostjan Vendramin, student dodiplomskega Studija na Ekonomski fakulteti v Ljubljani.
Za ta pogovor sem vas prosil, ker potrebujem vase mnenje v povezavi s temo, ki jo
obravnavam v okviru zaklju¢ne strokovne naloge. V temi preucujem vpliv psiholoskih
znacilnosti na uspes$nost in sodelovanje podjetnisSkih timov.

Pogovor bo potekal predvidoma 30 do 40 minut. Vkljuéeval bo vprasanja odprtega tipa, pri
¢emer me bo zanimalo vaSe mnenje in vaSe izkuSnje na zastavljeno tematiko. Pravilnih ali
napacnih odgovorov ni, povejte le svoje izkuSnje

Preden za¢nemo, me zanima, ¢e se strinjate, da pogovor snemam, saj mi bo to pri obdelavi
podatkov znatno v pomo¢. Vase odgovore bom uporabil v zakljuéni strokovni nalogi. Zato
me zanima ali dovolite objavo imena vase institucije, vaSega imena ter prepisa intervjuja?

Dovoli snemanje: DA NE
Dovoli objavo imena institucije: NE
Dovoli objavo svojega imena: DA @

Dovoli objavo prepisa: NE
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1. Katere osebnostne lastnosti po vaSem mnenju najbolj prispevajo k uspehu v
timskem sodelovanju (ekstravertnost, sprejemljivost (naceloma bolj potrpeZljivi,
prijazni, diplomatski, lahko kdaj tudi obratno), vestnost (samoodgovornost,
ucinkovitost, doseganje ciljev), odprtost za izkuSnje (inovativnost, pozitivha
naravnanost, prilagodljivost), nevroticizem (¢ustvena nestabilnost).

Govorec 1:

Jaz bi rekla, da je tukaj pomembna mavrica, pomemben je skupek oziroma raznolikost, smo
si zelo razli¢ni, tako da ima vsak svoj doprinos, bolj vestni, kreativni so dodana vrednost v
podjetju, kdo bi kaj izpostavil?

Govorec 2:
Kar si rekla, se kar strinjam.
Govorec 1:

Ce smo vsi samo vestni, pridni, delavni, vseeno rabis nekoga, ki je bolj kreativen, i§¢e nove
ideje, poganja stvari, ...

Govorec 2:
Ce smo vsi enaki- ni v redu, ni produktivno. Rekla bi, da se kar dopolnjujemo.
Govorec 1:

Vse lastnosti so dobre, gotovo kakSna manjka, ampak so vse dokaj v redu, razen mogoce
Custvena nestabilnost.

Intervjuvalec:

Torej se vam zdijo vse osebnosti pomembne, ni nobene ki bi izstopala?
Govorec 3:

Za dober tim je pomembno, da smo zelo raznoliki, pa tudi, da se sprejemamo.
Govorec 2:

Jaz bi izpostavila vestnost.

Govorec 1:

Meni se zdi nekonfliktnost zelo pomembna, tisti ki v vsaki stvari i§¢ejo problem, kar je velika
tezava za tim.
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2. Ali imate v timu ¢lane z zelo razlicnimi osebnostmi? Kako to vpliva na vaSe
sodelovanje? So kaksSne znacilnosti/nagnjenja, ki kdaj slabo vplivajo, ali so katera,
ki pozitivno vplivajo na delovanje tima, kaj vas povezuje, kaj vas locuje?

Govorec 2:

Jaz bi rekla, da je vestnost prisotna pri vseh.

Govorec 1:

Jaz bi tudi rekla, seveda odvisno od dneva kot vsi, ampak naceloma ja.
Govorec 3:

V plus izstopa gotovo vestnost ja, negativno je pa gotovo to, da nekdo stalno iS¢e tezave,
tudi ¢e jih ne izpostavlja lahko v timu izvajajo pritisk oziroma slabo vzdusje. Tim je toliko
mocen kot najSibkejsi Clen.

3. Kako se je vasa samozavest tima razvijala skozi ¢as, ste opazili, da bolje delujete v
timu, s samozavestnimi posamezniki, ali ne?

Govorec 1:

Meni se zdi, da Ce je nekdo samozavesten to ne vpliva nate, da si bolj samozavesten ampak
te to Se bolj potolce in zaustavi, prestrasi. Zdi se mi pa dobro, da so eni bolj samozavestni
oziroma drzni, drugi pa malo manj. Saj je vedno tako, eni bolj poganjajo, drugi sledijo. Spet
smo tam, da je vazna pestra paleta profilov oziroma osebnostnih lastnosti.

Intervjuvalec:

Kaj pa recimo, ¢e je eden manj samozavesten in ima zraven samozavestnega posameznika
in se poteguje za manj samozavestne in jim tako vliva mo¢ (npr. pri pogajanju in je bolj
srameZljiv in se samozavesten posameznik poteguje zanj)

Govorec 1:

No meni se zdi, da samozavest raste predvsem z leti, ni vazen karakter ampak leta, izkusnje,
neko zrelostjo zrases in si bolj prodoren, bolj si zaupas.

Govorec 3:

Jaz vidim, da imamo pri nas Siroko paleto izdelkov in tudi potrebujes$ veliko znanja, ki ga
pridobi§ z izkuSnjami in se ti ob znanju gradi samozavest. Dokler nima$ nekega dobrega
znanja nima$ popolne samozavesti, to rase.

Govorec 1:
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Ja in ne, meni se zdi, da tudi ¢e necesa ne znas$ in nisi pri nekem delu Se dovolj kredibilen,
ker se nisi $¢ dovolj nau¢il ne pomeni, da nisi samozavesten. Ce dobi§ stranko in ne¢esa ne
ves, ji poves, da tega Se ne ve$ in bos§ poklical nazaj. Poves lahko samozavestno, da bos
vprasal in bos sporocil, ko zves. Mi imamo $e zdaj tak$ne situacije, da kdaj ne ves kaj narediti
in mora§ preveriti, vpraSati in se pozanimati ali pri dobavitelju, v trgovini, ,..to ni
nesamozavest. Gotovo ti pa kilometrina vlije nek bolj prepricljiv nastop.

Govorec 3:

Kaj pa ¢e bi Sel nekam drugam?

Govorec 1:

Meni se zdi, da tudi ¢e gre§ drugam neses to zrelost s sabo in vztrajas.
Govorec 2:

Jaz bi rekla isto. Recimo meni ¢e nekoga ko kli¢em vprasam nekaj, je meni osebno to tako,
da nikoli ne rece§ ne vem oziroma sem nova, tega ne vem, ker se mi zdi, da to mece slabo
lu¢ na podjetje, ker tistega ki kli¢e ne zanima, da si ti nov, zato poves, da bo$ pridobil
informacijo in sporocil.

4. Kako ocenjujete svojo sposobnost spopadanja z negotovostjo, tveganji, neuspehi in
stresom? Kako pomembni se vam zdijo zaupanje, odprta komunikacija in ¢ustvena
stabilnost v takih trenutkih?

Govorec 1:

Kaksne situacije? Z mozem ali...?
Intervjuvalec:

Ne, ne, karierno, kako se s tem soocate
Govorec 1:

Meni se zdi, da v prodaji so vedno prisotna nihanja, ni to premica. Vsi se tega zavedamo in
vsi tukaj dajemo maksimalno od sebe, se vsi trudimo in se tudi vodstvo tega zaveda. Klju¢no
je tudi, da si zelo zaupamo, tako da vemo, da bo delo teklo. Vse si povemo, nikoli zaupanja
nismo izrabili, to je zelo pomembno in je vedno bilo nedvomno pomembno. Vsi imamo
interes, da se $irimo in prodaja rase.

Govorec 3:

Se strinjam s tem. V kontekstu vprasanja se vec¢inoma skupno spopadamo s problemi. Tudi
¢e sem vodja, ve¢inoma predebatiram z vsemi, kako bomo naredili nekaj.
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Govorec 1:

Tako je, ker je pomembno to, tudi ¢e imas ti ideje je potem na nas izvedba in je pomembno,
da smo zraven pri debati.

Govorec 2:

Vsi moramo znati vse.

Govorec 1:

Tako je, ni individualizma tukaj.

Intervjuvalec:

Torej bi rekli, da je pomembno zaupanje in odprta komunikacija.
Govorec 1:

Tako je

Govorec 3:

Mhm. Tudi imamo blizu pisarne in se vedno sli§imo in tezko kar koli prikrijemo en drugemu,
niti ne Zelimo tega, ker tudi ni sankcij, niso potrebne ali bile kadarkoli izvajane. Ker poznam
pri konkurenci, da manko in nedoseganje ciljev trzejo od place.

Govorec 2:
Tako.

5. Katere strategije za spopadanje s trenutki negotovosti, stresa, neuspeha menite, da
so lahko najbolj uspesne (npr. ob pritisku rokov, neuspehih, notranjih nesoglasjih)?

Govorec 1:

Vodstvo nagovarjamo, da bi nam enkrat mesecno predpisali masazo, to se mi zdi dober nacin
za spopadanje s stresom

Govorec 3:

V podjetju nimamo nekih strategij, bolj je ta osebni pristop, nudimo podporo in skuSamo
razumeti, ¢e je v naSi moci da pomagamo smo na voljo. Bivsa direktorica je rekla, da naj
gremo en krog okoli skladis¢a, Ce je stres, da prevetris glavo.
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Govorec 2:

Se res med sabo tako dobro poznamo, da tudi ¢e noben ni¢ ne rece vemo, da je nekaj narobe
in potem to resimo.

6. Kaj se obifajno zgodi, ko v vaSem timu pride do nesoglasij glede pomembnih
odloc¢itev? Se jim raje izognete, jih reSujete odprto, ali kako drugace?

Govorec 1:

Ne spomnim se, da bi kadarkoli imeli neka nesoglasja?
Govorec 2:

Smo idealno podjetje v tem smislu.

Govorec 3:

Nismo konfliktni ampak &e bi bili, bi se vsi vpleteni pogovorili in nasli resitev. Ce je kaksno
nagajanje je treba to resiti.

7. Ali se je osebnost katerega €lana Ze izkazala kot klju¢na za reSevanje kriznih
situacij, dosego ciljev ali vplivale na potek dela (npr. samozavest posameznika
vplivala na odlocitev celotnega tima)? Lahko podate primer?

Govorec 1:

Jaz bi izpostavila korono, takrat smo delovali res kot tim, ¢e bi le eden prevzel pobudo ne bi
uspeli, ker poznam prijatelje, ki so bili eno leto doma. Mi smo pa takrat najbolj delali, cele
dneve smo delali, ker smo imeli maske, teste, ...v glavnem takrat brez tima bi pogoreli.

Govorec 2:

Ja takrat smo si vsi pomagali med sabo in stopili skupaj.

Govorec 1:

Ja takrat smo pomagali skladi$¢u, delali prodajo, vse smo delali skupaj.
Intervjuvalec:

Torej je vestnost ta, Ki bi jo izpostavili?

Govorec 1:
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Ce bi morali prav opredeliti, bi rekla, da ja. Klju¢no je, kot smo prej govorili, zaupanje, kot
sem rekla prej, moj moz ima podjetje in se zgodi, da enega ni v sluzbo, brez da bi povedal,
tukaj tega ni.

Govorec 3:
Razen $tudentje, od zaposlenih pa se to ne dogaja.
Govorec 1:

Pri nas se zaupanja ne izrablja.
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