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Suvremene organizacijske strukture s naglaskom na timsku organizaciju

SAZETAK

Timski rad danas je vazan dio gotovo svih poslovnih organizacija. On ozna¢ava manju skupinu
ljudi koji teze nekom zajedni¢kom cilju. Rade¢i zajedno ¢lanovi tima stvaraju sinergiju. Za
uspjesan timski rad vazno je imati razlic¢ite uloge ljudi u timu, ali isto tako i dobrog voditelja
tima. Timska organizacija danas je sve znacajnija za organizacije, a mnogi navode kako je ona
1 buduc¢nost. Svrha ovog zavrSnog rada je definirati timski rad, njegove vrste, prednosti 1
nedostatke, zatim suvremene organizacijske strukture te razliku izmedu klasi¢ne i timske
organizacije, kao i prednosti i nedostatke timske organizacije. U suvremenim organizacijskim
strukturama vlada heterarhija, vrlo su plitke, te ih obiljezava timski rad i fleksibilnost. Takoder,
prikazani su i stilovi vodenja te motivacija zaposlenika. Cilj ovog rada je prikazati koliko je

timski rad koristan i potreban u organizacijama.

Kljuéne rije¢i: motivacija, sinergija, tim, timska organizacija, timski rad, voditelj tima



Contemporary organizational structures with an emphasis on team

organization

ABSTRACT

Team work is an important part of almost every business organization today. It refers to a small
group of people working to achieve a common goal. These members form a synergy by working
together. For successful teamwork, it is important that all members have different roles, but
also that there is a good leader of the team. Nowadays, team organization is more important for
organizations and many others claim that it is the future of organizations. The purpose of this
Final paper is to define teamwork, its types, its advantages and disadvantages, then
contemporary organization structures, the difference between classical and team organization,
and its advantages and disadvantages. Contemporary organizational structures are dominated
by heterarchy, are very shallow, and are characterized by teamwork and flexibility. It also deals
with the types of leadership and motivation of employees. The aim of this paper is to show to

what extent teamwork is beneficial and necessary in an organization.

Keywords: motivation, synergy, team, team organization, teamwork, leader of the team
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1. Uvod

Prilikom razgovora za posao poslodavci ¢esto postavljaju pitanja kandidatima jesu li oni timski
igraci. To je zapravo postao sastavni dio Zivotopisa Koji ljudi $alju poslodavcima i svi sebe
smatraju uspjeSnim za rad u timu. Medutim nisu svi ljudi timski igraci i toga postaju svjesni tek
kada se nadu u takvoj situaciji. Do toga dolazi jer vec¢ina ljudi nije nikada imala obuku kako

raditi u timu.

Mnogi smatraju kako je raditi u timu vrlo lako, ali moze do¢i do toga da neki ljudi loSije rade u
timu nego pojedina¢no. Iz tog razloga je vazno baviti se timskim radom i njegovim razvojem.
Svaki tim trebao bi znati koja je njegova svrha odnosno zbog ¢ega tim postoji i $to se zeli postici
njegovim radom. Najcesce se ljudi nece spontano udruziti u tim, mozda ¢e formirati grupu, ali
ne i sam tim. Kako bi se ljudi udruzili u tim moraju imati svoju svrhu i osobni motiv kojih ih
pokrece u radu. Ljudi ¢e se pridruziti timu kada shvate da ne mogu sami u odredenom vremenu

koje im je definirano, ispuniti traZene ciljeve poslodavca.

Dvije najvaznije stavke definiranja svakog tima jesu ljudi i zadaci. Prvenstveno se treba baviti
ljudima, neovisno o tome $to su oni okupljeni oko zadataka iz razloga jer upravo ljudi izvr$avaju
te zadatke. Dakle, treba provjeriti osjecaju li se ljudi sigurni i zadovoljni u timu, je li im jasno
Sto trebaju raditi i tome sli¢no. Ukoliko nisu zadovoljni treba se postaviti pitanje Sto se moze
uciniti kako bi se to promijenilo. Na taj nacin dolazi do uspjeSnog tima. UspjeSan tim je onaj u

kojem se ljudi osje¢aju dobro 1 zadovoljno, a zadaci se izvrSavaju vrlo uspjesno.

U timu su vazne i uloge ljudi na na¢in da trebaju postojati razliciti profili ljudi i njihovih uloga.
Tako na primjer treba imati osobu koja voli komunicirati s drugim ljudima, pa nju postaviti na
takvo mjesto gdje ¢e recimo ona biti u izravnom kontaktu s klijentima. Takoder treba imati i
one ljude koji viSe vole raditi u pozadini, pa ¢e oni biti kao podrska odnosno mozda se njihov
rad nec¢e vidjeti ali oni ¢e itekako dobro odraditi svoj zadatak. Vazno je i pitanje lidera tima
odnosno voditelja. Najbolji nac¢in bi bio da je voditelj postavljen od strane ljudi u timu. Ima

takvih primjera ali esto je voda zapravo nametnut i tu nastaju problemi.



2. Metodologija rada
U ovom zavr$nom radu naziva ,,Suvremene organizacijske strukture s naglaskom na timsku
organizaciju‘ koristena je strucna literatura u obliku knjiga te provjereni podaci s internetskih
izvora kao §to su strucni ¢lanci i tome sli¢no. Prilikom pisanja ovog zavr$nog rada koristene su
metode istrazivanja u koju ulaze metoda deskripcije pomocu koje se na razumljiv nacin opisuju
argumenti i Cinjenice te se objasnjavaju rastumaceni podaci. Zatim metoda analize u kojoj se
sloZeni pojmovi, informacije, zaklju¢ci pojednostavljuju odnosno razdvajaju se po cjelinama
na jednostavnije dijelove. Te takoder i komparativna metoda pomocu koje se donose zakljucci
na temelju usporedbe. U radu su koristene i deduktivna metoda koja do pojedinacnih zakljucaka

dolazi na temelju op¢ih, te induktivna metoda koja ¢injenicama dolazi do odredenih zakljucaka.

Zavr$ni rad se sastoji od Sest poglavlja od kojih su neka podijeljena na potpoglavlja. Rad
zapocinje uvodom kao prvim poglavljem, zatim dolazi i sama metodologija rada. Trece
poglavlje pruza teorijsku podlogu i prethodna istrazivanja, te se grana na potpoglavlje naziva
Suvremena organizacijska struktura opcenito, timski rad, timska organizacija, te na voditelja
tima i motivaciju. U potpoglavlju timski rad definira se sam pojam tima i timskog rada, razlika
izmedu tima i radne skupine, opisuju se vrste sinergije, vrste timova, te prednosti i nedostatci
timskog rada. Kod podnaslova Timska organizacija objasnjavaju se razlike izmedu klasi¢ne i
timske organizacije, te se navode prednosti i nedostaci timske organizacije. U podnaslovu
voditelj tima i motivacija rijec je o voditelju tima i na¢inima motivacije, te se navode stilovi
vodenja. Cetvrto poglavlje daje konkretan primjer timskog rada, a za primjer je analizirana
agencija Rinzol. Peto poglavlje je rasprava te se u sestom poglavlju iznosi zakljucak cijelog

zavrS$nog rada.

U radu je pruzen uvid u pojmove kao $to je timski rad odnosno timska organizacija. Takoder je
receno nesto vise 1 o motivaciji zaposlenika, njihovim sli¢nostima odnosno razli¢itostima kao

¢lanovima tima, kakav bi trebao biti voditel; tima 1 slicno.



3. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja
Organizacijska struktura prema Zugaju (1988) je dinamiéna, te na nju utjeu razni &initelji. Ne
postoji jedinstvena definicija organizacijske strukture jer su razliiti autori davali razliCite
sadrzaje, pa samim tim postoji i vi$e definicija. Problem je bio u tome $to se smatralo da se sve
zna o organizacijskoj strukturi, a ponajvise ono $to je potrebno za ostvarivanje ciljeva

organizacije.

Tako su Hodge i Johnson (1970) definirali organizacijsku strukturu kao raspored rada, ljudi i
fizickih izvora koji je vertikalan 1 koji donosi uspjeSnost organizaciji. Autor Ivanko (1982) za
organizacijsku strukturu veze ustrojstvo to jest raspored potencijala organizacije prema
razli¢itim organizacijskim osnovama. Takoder, organizacijska struktura podrazumijeva
(Sikavica, Novak, 1999:142) ,,...sveukupnost veza i odnosa izmedu svih ¢inilaca proizvodnje,
kao i sveukupnost veza i odnosa unutar svakog pojedinog ¢inioca proizvodnje odnosno

poslovanja.*

3.1. Suvremena organizacijska struktura opéenito
Za razliku od klasi¢nih organizacijskih struktura koje su formirane prema hijerarhiji, kod
suvremenih struktura organizacije vlada heterarhija. One u svoj fokus stavljaju zaposlenike.
Takve su organizacije jednostavnije, s manjim brojem organizacijskih jedinica. Suvremene
organizacijske strukture su vrlo plitke odnosno imaju jednu razinu, a prevladava timski rad i
fleksibilnost. U suvremene organizacijske strukture pripadaju: projektna, matri¢na, procesna,

te mrezna.

Prema Zugaju (2008) projektna organizacijska struktura se formira za ostvarivanje tono
odredenog projekta te je ona iz tog razloga privremena. Zapravo kako bi takva organizacijska
struktura uopce nastala potrebna je pojavnost nekog problema. Odnosno ona nastaje kao
rezultat problema kojeg se treba rijesiti. Autori Zugaj i et al. (2004) navode kako se mozZe
razlikovati jednokratne projekte i projektne procese. Tako dolazi do podjele projektne
organizacijske strukture na nestalnu ukoliko se radi o jednokratnim projektima, te na stalnu ako
je rije¢ o projektnim procesima. Takoder, jo§ se mogu razlikovati individualna gdje svi rade
ono §to su radili do sada ali se za neki konkretni problem dovodi projektni menadzer, te Cista
projektna organizacijska struktura koja se iskljucivo bavi samo projektima kao §to su na primjer

nekakve udruge 1 tome sli¢no.



Matri¢na organizacijska struktura je zapravo izvedenica projektne. Takva se struktura najcesce
primjenjuje, no ona nije uvijek i najefikasnija. Ona je iznimno fleksibilna i podijeljena je po
funkcijama. Zugaj i Schatten (2005) navode da je za matriénu organizacijsku strukturu
karakteristi¢na dualna odnosno dvojna odgovornost sto predstavlja njezinu najvec¢u manu jer su
¢lanovi tima odgovorni i menadzeru ali 1 voditelju koji mogu imati razli¢ite ideje i stavove zbog
¢ega moze do¢i do konflikta. Vertikalno se postizu odgovornosti i ovlastenja, a horizontalno

vodenje i upravljanje. Postoje tri oblika matri¢ne organizacije a to su (Zugaj, 2008:152):

,,0blik gdje se uzimaju u obzir funkcije i predmeti,
- oblik u kojem se uzimaju funkcije i teritorij, te naposljetku

- oblik kada promatramo predmete i teritorije.*

Procesna organizacijska struktura je zapravo ugradena, odnosno vrlo rijetko se ona samostalno
pojavljuje. Ona je najplica od svih suvremenih organizacijskih struktura $to joj je zapravo 1
glavni cilj da ima samo jednu razinu funkcija i jednu razinu procesa. Za nju je joS
karakteristi¢no da jedna aktivnost mora slijediti iza druge. Prema autorima Sikavica i et al.
(2007) procesna organizacija stavlja fokus na horizontalnu organizaciju i tako unosi

dinamic¢nost 1 daje Sirinu organizacije.

Mrezna organizacijska struktura je suvremena struktura koju imaju samo velike organizacije.
Ona obuhvaca viSe organizacijskih struktura te je izuzetno fleksibilna. Takoder, mrezna
organizacijska struktura sadrzi samostalne autonomne jedinice. Ona nema to¢nu definiciju
stoga razlic¢iti autori daju razli¢ita shvacanja. Jedno od njih je dao autor Naisbitt (1985) koji
navodi kako zapravo ljudi koji medusobno komuniciraju stvaraju mrezu razmjenjujuci

informacije, ideje, stavove 1 slicno.

3.2.Timski rad
Dobro upravljanje ljudskim potencijalima 1 njihovo organiziranje vodi uspjeSnosti organizacije.
Timski rad sve vise dobiva na znacaju u organizacijama i u velikoj ih vec¢ini danas organizacije

koriste. Takoder timski se rad promatra kao jedan od najboljih nacina za organizaciju rada.

3.2.1. Pojam tima i timskog rada
Tim se moze definirati kao mala skupina ljudi sa zajedni¢kim ciljevima koji uskladeno djeluju

da bi te zajednicke ciljeve ostvarili. Takoder autor PoZega (2012) navodi kako je tim skupina



ljudi koja posjeduje visoku razinu medusobne komunikacije, koja nastoji odnosno sudjeluje u
postizanju zajednickih ciljeva te u kojoj svaki ¢lan ima svoju ulogu koju treba obaviti i koja je

to¢no definirana.

Tim ¢ini skupina ljudi koji zajednickim radom ostvaruju zajednicke ciljeve koji su specifi¢no
odredeni unutar definirane operativne sfere. Takoder se navodi kako se tim sastoji od pet P. Pet
P bi predstavljali ,, ... purpose, place, power, plan i people, odnosno smisao, mjesto, ovlast,
plan i ljudi.“ (Holpp, 2014:3). Smisao podrazumijeva da se pri formiranju tima postavljaju
pitanja iz kojeg se razloga formira tim, ¢ime ¢e se on baviti, kakav ¢e to tim biti odnosno hoce
li on biti samoupravljacki ili neki drugi, hoce li biti trajan ili ¢e se raspustiti nakon izvrSenja
cilja i tome sli¢no. Mjesto se ne odnosi samo na stvaranje nove strukture organizacije nego je
vazno stvoriti mjesto gdje ¢e se mo¢i sastati 1 suradivati ljudi iz razli¢itih odjela organizacije,
kao ¢lanovi tima. Ovlast ovisi o vrstama tima koje postoje u nekoj organizaciji, ali i o njihovim
karakteristikama kao §to su vrsta poslovanja, veli¢ina i tome sli¢no. Takoder, tu se govori i o
autoritetu u timu te o odgovornostima koje tim ima. Plan sluzi kako bi se utvrdilo $to ¢e tim
raditi, kako odnosno na koji nacin, te tko ¢e raditi u timu. Posljednje P ali zapravo ono
najvaznije su ljudi. Koliko god se treba fokusirati na svrhu, mjesto, ovlast i plan nikako se ne
smije zaboraviti na ljude odnosno njihovo zadovoljstvo, jer oni zapravo ¢ine tim. U izboru ljudi
koji Ce c¢initi tim, treba biti vrlo oprezan. Najprije treba dobro upoznati ljude kako bi se mogle
utvrditi njihove vjestine, znanja i tome slicno. Nakon toga dolazi izbor kandidata koji ¢e zajedno

stvoriti sinergiju.
Kako navode Katzenbach i Smith (1993) pravi tim ima Sest odrednica, a to su:

- Mali broj ¢lanova — timovi se moraju sastojati od malog broja ljudi jer u timovima s
velikim brojem ¢lanova tima ne bi se mogle spoznati sve slabosti i snage pojedinaca §to
je zapravo preduvjet dobrog tima i njegovog funkcioniranja.

- Zajednicka odgovornost i zajednicki rezultat — ¢lanovi tima u pravilu ne Zele vodu koji
daje zapovjedi nego zele zajedno donositi odluke, $to je zapravo bolje nego odluka pa
¢ak 1 najboljeg pojedinca.

- Odgovaraju¢e vjeStine — svaki tim mora imati odredena znanja i vjeStine koje su
potrebne za obavljanje nekog posla na kvalitetan nacin. Razlicite vjeStine posjeduju
razliiti timovi, a zapravo temelj svakog dobrog tima je ucenje i osobni razvoj.

- Svrha postojanja tima — treba se definirati opseg autoriteta i granice tima od strane

menadzmenta, ali takoder je potrebno biti spreman na njihovu korekciju ukoliko to bude



potrebno. Najbolji timovi su ulozili dosta vremena u shvacanje smisla odnosno svrhe
postojanja svog tima i nacina na koji funkcionira te su na taj nacin poceli davati velike
1 znacajnije rezultate.

- Jasno definirani ciljevi — prilikom formiranja jasnih ciljeva tim se viSe fokusira na njih
te oni pruzaju ¢lanovima tima da vide sam napredak te da prepoznaju rezultate onoga
Sto su napravili.

- Op¢i pristup — ¢lanovi se moraju sloziti oko toga tko $to radi, na koji nacin, kako se

postavljaju planovi i tome sli¢no.

3.2.2. Razlike izmedu tima i radne skupine
Svaki je tim skupina, no nije svaka skupina tim. Ono §to karakterizira dobar tim jesu predanost
¢lanova tima ostvarenju zajednickih ciljeva, dobrovoljna suradnja, stalna skupna kreativnost
kako bi se §to prije doslo do cilja uz $to manji troSak resursa, zatim ravnopravnost svih ¢lanova
tima, te pozitivno okruzenje u kojem vladaju motivacija, otvorena komunikacija, jaka kohezija

i sli¢no.

Premda veca skupina vrlo vjerojatno nije tim, ona moze raditi na timski na¢in. U skupinama,
dobrim rezultatima vesele se njezin vlasnik ili voda dok se u timu svi vesele uspjehu. Takoder
ono po ¢emu se razlikuju tim i skupina je to da su ljudi u skupini naviknuli primati naredbe i
njih izvr$avati, te kada se nadu u problemu rijetko kad su ga u moguénosti djelotvorno rijesiti.
Odnosno skupina je bez prisustva vode vrlo nedjelotvorna i pogubljena. Medutim, za tim nema
problema koji nije rjesiv. Ono §to vodi tim je zajedni¢ka motivacija i volja da zajednicki rijeSe
problem. Dok ¢lan skupine radi samo svoj posao ¢lan tima djeluje timski kroz svoju timsku

ulogu.

Clan tima je predan zajednickim ciljevima, na nesebi¢an na¢in pridonosi timu svojim radom,
sudjeluje u planiranju, odlu¢ivanju 1 tome sli¢no, suraduje s drugima ali 1 radi samostalno.
Takoder, iznosi ideje, predlaze i daje sugestije, otvoreno komunicira, konstantno uci i koristi
nova znanja i vjestine. Zatim voditelja vidi kao suradnika, motivacija je bazirana na radu,

druzenju, rezultatima 1 sli¢no, aktivno sudjeluje u rjeSavanju timskog problema 1 tako dalje.

Clan radne skupine radi samostalno, a s drugima vrlo malo komunicira, najces¢e ne poznaje
dovoljno ciljeve skupine ili ih ne razumije. U radnoj skupini ¢lan nema veliku potrebu za
usavrSavanjem, motivacija se temelji na dobrom uredu i placi, u vodi vidi samo Sefa, a nacin

rada planira samostalno 1 to tek kada dobije uputu Sto tocno treba raditi.



3.2.3. Sinergija u timu
Sinergija je zapravo razlog utemeljenja i samog postojanja tima odnosno timskog rada. Cesto
se u literaturi moze vidjeti da je sinergija zapravo efekt ,,dva plus dva je jednako pet“. Dakle,
vise ljudi daje veci efekt zajedno nego pojedina¢no. Oni timovi, pa i same organizacije koje

uspiju postiéi sinergiju ostvaruju veliku prednost na trzistu.

Tudor i Sri¢a (2006) razlikuju Cetiri vrste sinergije, a to su: tehnoloska, troskovna, menadzerska,

te psiholoska sinergija.

Tehnoloska sinergija postiZe se na nacin da se prenose znanja s jedne vrste djelatnosti na drugu.
Ukoliko isti tim uzastopno obavlja sli¢ne ili razlicite poslove, iste vjeStine u radu 1 tehnoloska

znanja mogu biti viSestruko iskoristeni.

TroSkovna sinergija je slicna tehnoloskoj. Ona kaZe da se isti ljudi koriste za na primjer izradu,

prodaju ili marketing nekog odredenog proizvoda.

Menadzerska sinergija polazi od prenoSenja znanja, jer se vjestine koje menadzer ima iz jednog
podru¢ja moze primijeniti 1 na nekom drugom podrucju. Takoder, ona se nekada temelji 1 na
konzultantskom znanju, $to bi znacilo da menadzeri iz jednog tima prenose svoja znanja i

analize u neki drugi tim 1 na taj nacin stvaraju menadzersku sinergiju.

Psiholoska sinergija dolazi iz osjecaja pripadnosti timu odnosno zajedniStva tih ljudi u timu.

3.2.4. Vrste timova
Postoje razli¢ite razine prema kojima se mogu raspodijeliti timovi a to prije svega ovisi o
njihovoj svrsi zbog koje postoje, vrste posla koju obavljaju i slicno. Robins 1 Judge (2009) dijele

timove na Cetiri vrste, a to su:

- problemski timovi (timovi za rjeSavanje problema),
- samovodeni radni timovi,
- medufunkcijski timovi, te

- virtualni timovi.

Problemske timove sacinjava 5 do 12 ¢lanova tima, te ih osniva sam menadzment koji vodi
glavnu rije¢ te vodi i nadzire njihove aktivnosti i rad. Takvi timovi imaju vrlo malu razinu

samostalnosti. OdrZavaju sastanke nekoliko puta u tjednu, a njihov se rad sastoji od iznosenja



ideja 1 misli temeljem kojih nastoje ponuditi rjeSenje nekog problema. Ovakav oblik timova je

bio ¢es¢i u proslosti nego danas.

Za razliku od problemskih timova, samovodeni radni timovi imaju veliku autonomnost. Oni su
samostalni u svom radu, te osim $to rjeSavaju probleme, vrlo su odgovorni 0dnosno preuzimaju
odgovornost za rezultat i spremni su na rizik. Samovodeni radni timovi sastoje se od 10 do 15
¢lanova koji vrlo dobro znaju koji im je zadatak te obavljaju svoj posao ali su isto tako 1 upuceni

u rad svojih kolega.

Problemske i samovodene timove Cinili su c¢lanovi iz istih odjela u organizaciji, dok
medufunkcijske timove ¢ine ljudi na istoj razini hijerarhije, ali iz razli¢itih podrucja rada. Takve
timove je teSko osnovati zbog razlicitosti samih pojedinaca i njihove sloZzenosti rada. Medutim,
pomocu medufunkcijskih timova se znatno brze i lakSe dolazi do inovacija i novih ideja, te se i

problemi lakSe rjeSavaju.

Cetvrta vrsta bi bili virtualni timovi. Oni su najnovija vrsta i najées¢e ga &ini oko 15-ak lanova.
Takvi timovi funkcioniraju na nacin da svaki ¢lan moze biti na nekom drugom mjestu, a
povezani su putem video poziva i svom ostalom tehnologijom koja im olak$ava komunikaciju.
Dakle, oni rade zajedno, ali opet su fizicki odvojeni. Takoder, u ovakvim je timovima rijetkost
izbijanje nekih vecih sukoba jer prevladava povjerenje 1 dobra suradnja. Ono §to je najveca
prednost virtualnih timova je smanjenje troskova, te povezivanje ¢lanova koji su na razli¢itim

lokacijama.

Autori Lussier i Achua (2012) dijele timove prema kriteriju tko ima dominantnu ulogu u

organizaciji, voda 1li tim, te stoga razlikuju:

- funkcijski tim koji postoji u onim organizacijama gdje voda ima glavnu rijec,
- medufunkcijski tim gdje je mo¢ ravnomjerno rasporedena izmedu tima i vode, te

- samoupravljani tim postoji u onoj organizaciji gdje je dominantan tim.

Svoju podjelu timova dali su i autori Field i Keller (1997), pa Cetiri vrste prema njihovom

misljenju su:

- funkcijski tim koji se osniva unutar odredene funkcijske organizacijske jedinice,

- projektni tim koji se osniva za rad na jednom ili viSe projekata, a njegovi ¢lanovi rade
u istoj organizacijskoj jedinici,

- matriéni tim koji predstavlja tim u kojem njegovi Clanovi izvjeStavaju razlicite

menadzere o razli¢itim aspektima svog posla,



- Ugovorni tim koji nastaje kako bi se izvrSio neki projekt, a njegovi ¢lanovi su ljudi

izvana, odnosno ljudi koji dolaze izvan organizacije.

Kako navode Sikavica 1 Hernaus (2011) postoje jo$ razni timovi, a neki od njih u svom imenu
imaju oznaku koja precizira za $to su ti timovi formirani. Tako postoje timovi za razvoj

proizvoda, za marketinsku kampanju i tome sli¢no.

3.2.5. Uloge ljudi u timu

Prema Belbinu (1981) postoji osam timskih uloga ljudi, a to su:

,Kreativac, istraziva¢, poticatelj, uskladiva¢, procjenitelj, provoditelj, dovrsitelj, te

graditelj tima.*

Prve Cetiri uloge ¢lanova tima su pokretaci akcija i samih ideja, a druge Cetiri su provoditelji i

odrZavatelji.

Kreativac je osoba koja pruza inovativnost. On se ne obazire previse na provodenje novih ideja,

te nekada nije uopce u dodiru s ljudima i stvarnosti.

Istrazivac ili osoba za dodire s okolinom je ona osoba koja najées¢e nema svoje ideje ili te ideje
nisu nove nego najcesce razvija tude ideje 1 zamisli. Za razliku od kreativca, istrazivac voli biti

u doticaju s ljudima. Rijetko svoj posao obavlja u uredu.

Poticatelj ili autokratski voda je osoba koja uvijek poziva na akciju. Konstantno tezi ostvarenju
cilja, te je vrlo borben. Takva osoba ima jak stav, te je vrlo dominantna i komunikativna.
Izazivajuéi nove akcije ponekad moze i narusiti odnose medu ljudima. Zeli brzo doéi do rjesenja

Sto ga dovodi do brzopletosti i naglosti u reakcijama.

Uskladivac ili demokrati¢ni voditelj ¢ine ljudi koji uvijek imaju kontrolu nad svime. Nastoje
usmjeriti tim prema izvrSenju ciljeva, te odrzati tim u uspjesnosti kako bi i rezultati bili uspjesni
odnosno ciljevi ispunjeni. Kod ljudi zeli istaknuti njihove najbolje osobine, dodjeljuje im
zadatke koje znaju izvrSavati te im vjeruje. Takva osoba je vrlo otvorena, komunikativna,

odlucna 1 najcesce takva osoba postaje menadzer.

Procjenitelj je osoba koja je vrlo smirena, hladna, ne nagli s odlukama. Vrlo je inteligentna, te

dobro promatra situaciju 1 odabire dobar nac¢in za donoSenje odluka.



Provoditelj ili organizator je osoba koja ideje provodi u djela. Vrlo je organizirana osoba koja
se koristi raznim planovima, rasporedima i sli¢no. Ima veliku discipliniranost, upornost i sli¢no,

te voli rad.

Dovrgitelj je osoba koja projekte ili bilo kakav rad tima dovodi do kraja. Takva osoba je vrlo
organizirana, pedantna, voli da sve ide po redu te da sve bude odli¢no odradeno, premda nije

bas kreativan.

Graditelj tima ili jo§ se naziva ¢uvar meduljudskih odnosa kojem su u ve¢em fokusu ¢lanovi
tima nego sami zadaci odnosno posao. On radi na rjeSavanju ukoliko se pojave kakvi sukobi ili

nesuglasice u timu. Takva osoba je prili¢no otvorena i vrlo prilagodljiva.

Americko psiholosko udruzenje (2018) postavilo je pitanje kako situacija oblikuje utjecaj
sastava tima na sam timski rad? Oni navode kako je vrlo bitan kontekst za razumijevanje
timskog rada 1 njegovog sastava. Navode tri podrucja koja treba jo$ viSe istraziti. Prvo je bolje
razumijevanje zbog ¢ega se tim formira i razumijevanje odnosa unutar tima. Vazno je znati §to
se ocekuje od ljudi u timu kako bi mogli zaposliti osobe koje imaju potrebne vjestine i

sposobnosti za obavljanje istih.

Drugo je istrazivanje sastava tima koji tezi stvaranju pretpostavke da je kontekst stati¢an i
jednak medu svim ¢lanovima tima, a zapravao je timski rad 1 odnosi u timu su vrlo dinamicni.

Tako na primjer ¢lanovi mogu raditi u timu ali fizi¢ki biti odvojeni.

Trece bi bila istrazivanja u podrucjima koja pridaju vaznost psihologije. Psihologija je vrlo
vazna u timskom radu, te bi dobar voditelj zapravo trebao biti i1 psiholog koji zna kako postupiti

u odredenoj situaciji, te kad $to re¢i ili napraviti.

Jos jedno od pitanja koje se postavlja je kako sastav tima oblikuje timski rad tijekom vremena?
Vrlo je bitno znati razloga nastanka tima, $to je njegov cilj i koje poslove i zadatke ¢lanovi tima
trebaju izvrsiti kako bi se ispunili zacrtani ciljevi organizacije. IstraZivanja teZe ispitivanju
timova koji imaju stabilna ¢lanstva, medutim promjena ¢lanstva moze izazvati pomutnju o tome

tko je ¢lan tima, a danas je sve veéa pojava viSestrukog ¢lanstva u timovima.

Treba provesti 1 istrazivanje medu ¢lanovima tima tko s kim radi bolje. Postoje kombinacije
gdje neki ljudi rade bolje zajedno od drugih i obrnuto. Kod rada u timu je cilj staviti ljude koji
¢e raditi zajedno 1 u tome se dobro slagati 1 medusobno nadopunjavati. Istrazivanje tima moze
olaksati i upravljanje timom te i samo zaposljavanje ¢lanova tima. Premda je postignut napredak

oko istrazivanja sastava tima i dalje postoji puno toga za istraziti i nauciti. Treba konstantno i
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kontinuirano istrazivati i otkrivati nove nacine koji ¢e pomoc¢i voditeljima ali i samim

¢lanovima tima u uspje$nom timskom radu, te boljem razumijevanju i koriStenju tima.

3.2.6. Prednosti i nedostaci timskog rada
Pri formiranju tima i timskog rada zapravo gradi se produktivna i zadovoljna zajednica ljudi
naspram obic¢ne skupine kakva je bila na pocetku. Kao prednosti timskog rada navode se
(Tudor, Sri¢a, 2006:30): ,motivacija, skupna kohezija, sinergija, poboljSanje organizacije,

skupna kreativnost.*

Rade¢i u timu ljudi ostvaruju kako zajednicke tako i osobne ciljeve te stoga dobivaju osjecaj
zadovoljstva i postaju motiviraniji za daljnji rad. Isto tako zajednickim radom u timu, ljudi se
sve viSe medusobno povezuju, $to opet razlikuje dobar tim od skupine. U sinergiji vrijedi da je
dva plus dva jednako pet, Sto znaci da ljudi koji rade u timu zajedno daju znatno veci efekt
odnosno vec¢i doprinos nego $to bi to pojedinac¢no ucinili. Dolazi i do poboljSanja organizacije
jer ljudi rade na uc¢inkovit nacin i tako Stvaraju vise vremena, §to ih poti¢e na unapredivanje
vlastite organizacije. Takoder, raste i skupna kreativnost na nacin da se okupljaju stru¢njaci iz

razli¢itih podrucja znanja te se oni medusobno nadopunjuju i tako stvaraju neka nova znanja.

Autori nedostatke timskog rada promatraju sa dva glediSta. Prvo je s glediSta menadzera
odnosno vode. Oni Cesto nastoje izbje¢i formiranje timskog rada zbog nedovoljne
obavijestenosti, uvjezbanosti, samog neznanja i tome sli¢éno. Menadzeri koji nisu potpuno i
dobro upoznati sa svim prednostima koje nosi timski rad Cesto ¢e ga nastojati izbjeci jer
formiranje tima u pocetku nosi dosta troskova. U samo osnivanje tima potrebno je uloziti puno
truda 1 energije. Isto tako razvoj tima zahtjeva i dosta vremena, kojeg menadZeri ¢esto nemaju
te je 1 to jedan od razloga koji ih moZe odmaknuti od osnivanja tima. Takoder, prilikom
uspostave tima potrebno je ljudima omoguciti i stalno usavrSavanje i poboljSanje njihovih

znanja i vjestina te tako nastaju i troskovi na koje nisu svi menadzeri voljni pristati.

Drugo glediste ¢ine oni ljudi koji tek trebaju postati ¢lanovi tima, odnosno njihova neodluc¢nost.
Nisu svi ljudi stvoreni za rad u timu, niti takvi mogu postati preko no¢i. Jednostavno neki ljudi
bolje rade samostalno nego u timu, ali oni se moraju dodatno potruditi za svoj razvoj za razliku
od ljudi u timu. Ipak, za takve ljude koji se ne snalaze u timu i jednostavno tako ne mogu raditi
svakako je bolje da to i ne forsiraju. Bolje je da oni rade pojedina¢no ali dobro, nego da se
pokusaju prilagoditi timu u kojem zbog odredenog ne slaganja i ne funkcioniranja, moze do¢i

do raznih konflikata i1 velike neproduktivnosti tima, te samim time i loSih rezultata.
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Autori Whetten i Cameron (2011) navode kako radom u timu dolazi do povecanja efikasnosti i
produktivnosti, te samom poboljSanju morala zaposlenika. Takoder isticu kako su zaposlenici
koji su radili u timovima davali daleko bolje rezultate kako kao pojedinci tako i na
organizacijskoj razini. 1z tog razloga je rad u timu postao sve bitniji u organizacijama i
tvrtkama, te se kao takav zadrzava i postaje normalna stavka skoro svake organizacije. Naravno
da uspjeh organizacije ne dolazi samo formiranjem i postojanjem timova, nego je dakako vazno
da se ljudi u timu slazu te konstantno uce i ulazu u svoj rad kako bi pridonijeli timu i timskom

radu u cijelosti.

Premda postoji viSe pozitivnih nego negativnih rezultata rada u timu, oni ipak postoje. Neki od
nedostataka bi bili nedovoljno dobar ili krivi nac¢in vodenja ljudi u timu 1 timskog rada op¢enito,
zatim ono §to svakako treba zaobi¢i u timu jesu zaposlenici koji nisu zadovoljni ¢ime se stvara
neefektivnost te dolazi do pada motivacije i kvalitete. Takoder se ne bi trebalo pridavati vise
odnosno posebne pozornosti odredenim ¢lanovima tima jer tako dolazi do zavisti, neslaganja,
negodovanja i sli¢no. Za one poslove i zadatke koji se mogu vrlo uspjesno obavljati samostalno
treba pustiti da se tako 1 ispunjavaju jer ¢e samim time do¢i do vece produktivnosti nego u timu,

te u tom sluc¢aju nema potreba za stvaranjem tima.

3.3. Timska organizacija
Za autore Sikavicu i Hernausa (2011) timska organizacija je jedan od novijih oblika
organizacije u ¢ijem su sredistu timovi pomocu kojih se u organizaciju unosi dinamika. Ona
uklanja granice medu organizacijskim jedinicama te organizaciju na taj na¢in ¢ini plicom i vrlo
fleksibilnom. U kontekstu organizacijske strukture ovdje se tim razmatra kao nacin organizacije
u kojima prevladava timska struktura, a ne kao rije¢ u opéem smislu. Neovisno o tome sastoji
li se tim od ljudi iz razli¢itih organizacijski jedinica, te na istoj ili razli¢itoj razini hijerarhije,

timska organizacija je nehijerarhijska.

,Organizacija u timovima predstavlja posebnu vrstu organske organizacijske strukture, koja

moze biti primjenjiva u svim organizacijama.“ (Turkalj i et al. 2012:248)

Premda, timska organizacija pripada suvremenim strukturama koje nisu hijerarhijske tu
pripadaju i1 ostale, odnosno projektna, matricna, procesna i mrezna. Medutim glavna razlika
izmedu njih i timske organizacije je u tome §to svaka od ranije navedenih mogu biti timske. Na
taj se na¢in timska organizacija moZe pojaviti u obliku strukture u strukturi. Sto znaéi da se

timska organizacija moze pojaviti na primjer unutar projektne. Ono Sto je karakteristicno za
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timsku organizaciju je da ona zapravo nema svoje specificnosti kao $to to imaju projektna,

procesna, mrezna i matri¢na.

Razlikuju se dvije vrste timske organizacije, a to su: medufunkcijska i unutarfunkcijska.
Medufunkcijska, kako joj i sam naziv kaZe to je ona timska organizacija koja je formirana na
istoj razini hijerarhije izmedu veéeg broja funkcijskih jedinica organizacije. Unutarfunkcijska
je ona organizacija koja je vertikalno strukturirana ali je formirana unutar jedne, iste

organizacijske jedinice.

3.3.1. Razlika izmedu klasi¢ne i timske organizacije
Unutar klasi¢ne organizacijske strukture osniva se timska organizacija. Ona uklanja slabosti
klasi¢ne organizacijske strukture te u nju uvodi dinami¢nost. Njezinim postojanjem, klasi¢na
struktura postaje pli¢a, a samim tim i fleksibilna. Postoji razlika i u samom nacinu vodenja, §to
bi znacilo da u timskoj ne postoji klasi¢ni voda odnosno menadzer koji donosi sve odluke kao
u klasi¢noj organizacijskoj strukturi, nego je voda u timskoj organizaciji zapravo u ulozi trenera

i tu suisami ¢lanovi tima zapravo ukljuceni u donosenje odluka.

Kako navode autori Sikavica i Hernaus (2011) klasi¢na organizacijska struktura je ona u kojoj
je posao formiran po funkcijama, nema osjecaja vlasniStva, a za izvrSavanje zadataka dovoljna
je jedna vjestina. U timskoj organizaciji posao je formiran prema procesima, tim je onaj koji je
vlasnik proizvoda, usluge i procesa, a posao koji obavljaju zahtjeva svakako vise od jedne
vjestine, te stoga ¢lanovi timske organizacije osim §to raspolazu S viSe vjestina jo§ dodatno

razvijaju razlicite.

3.3.2. Prednosti i nedostaci timske organizacije
Kako i brojne druge organizacije imaju svoje prednosti i nedostatke, tako ih ima i timska
organizacija. Prema autorima Sikavica i Hernaus (2011) prednosti timske organizacije bile bi
da je takva organizacija spremna na kompromis, da pruza brze djelovanje na problem i samim
time 1 brze odlucivanje, takoder ona smanjuje prepreke izmedu funkcijskih odjela. Kako su
zaposlenici vrlo ukljuceni u njezin rad stvara se i bolji moral, te optimizam. Prednost timske
organizacije je 1 razmjena informacija medu clanovima koja je poboljSana, zatim lakse
rjeSavanje problema te sam razvoj novijih ideja. Takoder, timska organizacija pomaze razviti

nove prakse i politike organizacije.
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Ono $to je slabost timske organizacije je dualna odnosno dvostruka lojalnost zbog koje moze
do¢i i do sukoba. Zatim kao nedostatak se moze navesti i to da se dosta vremena i resursa potrosi
na sastanke. Takoder, neplanirana decentralizacija isto se moze navesti kao nedostatak timske
organizacije. No, moze se primijetiti kako je puno viSe prednosti timske organizacije nego

nedostataka te se ona iz toga razloga sve vise primjenjuje.

3.4. Voditelj tima i motivacija
Autori Tudor i Sri¢a (2006) navode kako se radni zadaci jednog timskog voditelja mogu

podijeliti na: vodenje radnog procesa, te vodenje ljudi.

Ukoliko ¢lanovi tima mozda ponekad i odlutaju od glavnog cilja i zadatka to si voditelj tima
nikako ne smije i ne moze dopustiti. Stoga se prilikom odabiranja osobe koja ¢e biti voditelj u
timu odabire onaj ¢lan koji mozda i nije toliko kreativan, nego viSe ona osoba koja ima
karakteristike poput roditelja koji se brine i skrbi o svojoj djeci. Timski voditelj je osoba koja
kontinuirano vodi poslovni proces baveci se aktivnostima kao §to su: upoznaje tim sa zadacima
i samim ciljem tima, postavlja etapne ciljeve, rasporeduje poslove i zadatke ¢lanovima u timu,
organizira radno vrijeme, prati napredovanje, predstavlja tim u okruzenju i tako dalje. Ukoliko
voditelj tima ne bi obavljao svoje zadatke na pravilan 1 uspjeSan nacin, tim bi bio u velikom
problemu. Doslo bi do lo$ih rezultata Sto bi vodilo sukobima unutar tima, loSoj atmosferi 1
sli¢no. Bitno je istaknuti kako ¢lanovi tima zajedno sa timskim voditeljem planiraju poslove,
odreduju rokove, zajedno pripremaju i obavljaju posao. Dakle, ne ¢ekaju stroge naredbe od Sefa
po kojima ¢e raditi 1 obaviti posao, nego sudjeluju u cijelom procesu. Isto tako kao Sto dijele
zadatke 1 uspjesnost, dijele i probleme 1 brigu. U timu je vazno da se svi njegovi ¢lanovi osjec¢aju

zadovoljno 1 ukljuceno u rad tima.

Voditelj koji brine za sve ¢lanove tima na nacin da shvac¢a njihove mogucénosti na koje se moze
osloniti ¢ini uspjesSan tim. Vazna stvar u timu je osjecaj zajednistva kojeg voditelj tima mora
ostvariti inace tim nec¢e dobro funkcionirati i njegovi ¢e rezultati biti losi. Voditelj u timu osim
Sto vodi procese i ljude u isto vrijeme razvija tim kojem treba vladati zajedniStvo. Ukoliko se
usporede rukovoditelj 1 voditelj tima, voditelj ¢e uspjeti viSe toga ostvariti ulozivsi manji napor
negoli je to morao uciniti rukovoditelj. Kod timskog voditelja nema klasi¢nog zapovijedanja
nego se ¢lanovima tima daje mogucnost sudjelovanja. Na taj se nacin ljudi bolje osjecaju, vise
se razvijaju odnosno bolje izgraduju i prisvajaju nove vjestine. Dakle, u timu voditelj se ne

istice na nacin da je on najbolji Covjek u timu, nego da je on prvi medu jednakima.
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Pod pojmom vodenje, podrazumijeva se utjecaj pojedinca na ljude na nacin da ih motivira,
pomaze, podupire i tome sli¢no u ostvarivanju zacrtanih ciljeva. Voda ili lider je osoba koja
potice ljude na produktivnost i ostvarenje zacrtanih ciljeva kojima organizacija tezi. Ona osoba
koja ima autoritet od strane drugih ljudi, odnosno u organizaciji od zaposlenika, je lider kojega
slijede. Takoder, u organizaciji moze postojati i lider koji nije formalan. Takav lider je
pojedinac koji se isti¢e u timu svojim samostalnim vjeStinama, sposobnostima i talentu.
Ukoliko postoji nekakav problem u timu, clanovi ¢e prije potraziti pomo¢ od neformalnog lidera

nego od onog formalnog.

Postavlja se pitanje moze li se postati dobar voditelj odnosno moze li se nauciti biti voditelj
tima ili je to prirodna i urodena osobnost pojedinca. Odgovor bi bio da je to¢no i jedno i drugo.
Dakle, neki ljudi se rode s tim instinktom voditelja pa uz dodatno obrazovanje i stjecanje
vjestina mogu postati samo jo$ bolji nego Sto su bili. Kako bi neka osoba postala uspjesan
voditelj tima, osim $to mora dobro znati planirati, organizirati, rjeSavati probleme i tome sli¢no,
mora dobro poznavati ljude u timu koje vodi. To znaci da treba poznavati §to ljude koje ¢ine
njegov tim €ini ispunjenima, zadovoljnima, Sto th motivira, a §to demotivira 1 slicno. U novije
vrijeme od voditelja timova se vise gledaju njegovo znanje, sposobnosti i vjestine od same
osobnosti voditelja. Stoga se moze primijetiti da se moze i nauditi kako biti voditelj tima, to jest
kroz vrijeme se mogu posti¢i vjestine i znanja potrebna za vodenje. U novijem dobu sve je vise
voditelja koji su tu sposobnost stekli obrazovanjem i upravo takve osobe sve vise vode timove,

dok je onih rodenih voditelja uvijek premalo.

3.4.1. Stilovi vodenja
Stil vodenja mozZe se postaviti kao obrazac ponaSanja putem kojeg voditelj utjece na podredene
odnosno na ¢lanove tima. Ovdje se radi o kombinaciji ve¢ ranije spomenutih funkcija, a to su

(Tudor, Srica, 2006:175):

»upravljanje procesom zbog izvrSenja zacrtanih ciljeva na najbolji mogu¢i nacin, te

- upravljanje ljudima zbog sve veceg osjecaja zadovoljstva i motivacije zaposlenih.*

S obzirom da voditelj tima moze izabrati na koji ¢e nacin voditi tim, odnosno hoce li ukljuciti
¢lanove tima u upravljanju procesima, te prihvatiti ili zanemariti njithovo misljenje u upravljanju

ljudima, mogu se izvesti Cetiri stila vodenja.

Autori navode da su Cetiri stila vodenja (Tudor, Sric¢a, 2006:175,176):
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-, direktno vodenje,
- oc¢insko vodenje,
- vodenje putem podrske,

- vodenje prepustanjem.

Kod direktnog vodenja glavna je karakteristika da se zanemaruju zaposlenici, a ono §to je bitno
je posao. U ovom stilu vodenja zauzima se stav da su zaposlenici tu samo zbog obavljanja
odredenog posla na pravi nacin. Voditeljima nije bitno misljenje djelatnika, te se oni sami bave
planiranjem, odlu¢ivanjem, davanjem naredbi i tako dalje. Takvi voditelji izdaju stroge naredbe
Sto 1u kojem vremenu treba nesto uciniti, ali ih pretjerano ne zanima na koji nacin ¢e se odredeni

zadatak obaviti.

U ocinskom vodenju voditelji nastoje sami donijeti velike i vazne odluke ali ih pokusSavaju
izvrSiti sa svim djelatnicima zajedno. Ovakav tip voditelja, za razliku od direktnog ipak pazi na
koji se nacin izvrSavaju zadaci. Zaposlenicima daje upute, pomaze im, savjetuje, te nadgleda
napredak posla, pokusSava otkloniti moguce uzroke problema i slicno. Ovaj stil je viSe vezan za

suradnju od direktnog vodenja, ali se ipak zna tko je glavni.

Vodenjem putem podrske navodi kako zaposlenici trebaju raditi one zadatke koje oni najbolje
znaju. Voditelj ovog stila je vrlo naklonjen zaposlenicima. Postoji veliko povjerenje od strane
voditelja prema zaposlenicima. Takav voditelj savjetuje, suraduje, ali isto tako se ne namece
previse kako to ne bi izgledalo poput zapovijedanja. Pridaje veliki znac¢aj misljenju zaposlenika,

Sto voditelj kod direktnog vodenja nije imao.

Vodenje prepusStanjem znaci da voditelj vrlo malo ulazi u poslove zaposlenika. Odnosno u
ovom stilu su zaposlenici vrlo samostalni. Dakle, nema velikog nadgledanja, sastanaka, ali

takoder izostaje 1 podrska voditelja zaposlenicima.

3.4.2. Motivacija
Cimbenici zasluzni za motiviranje ljudi mogu se podijeliti u tri skupine, a to su (Cerovi¢,

2010:619): ,,individualne karakteristike, karakteristike posla i organizacijske karakteristike*.

Cetiri grupe razli¢itih metoda i tehnika koje sadrzava motivacija prema navodu autora Gutié i

et al. (2016) jesu:

- novcani poticaji,
- stabilnost organizacije,
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- razlicite beneficije zaposlenika,

- motiviranost radnim okruzZenjem.

Novcani poticaji oznac¢avali bi place zaposlenicima. Ono $to bi najvisSe doprinijelo motivaciji
zaposlenika kroz place bio bi zapravo zbroj fiksnog i varijabilnog dijela. Zaposlenike motivira
I sama stabilnost organizacije odnosno sam njezin razvoj i uspjeh u poslovanju. Motivacija
zaposlenika kroz beneficije bi bila dodatno obrazovanje kako bi mogli napredovati, zatim
zaposlenicima puno znace i svakako ih motiviraju pohvale, a ponajvise priznanja. Ukoliko je
radno okruzenje stabilno, sigurno i ugodno i djelatnici ¢e biti zadovoljniji 1 samim time

motiviraniji za obavljanje svojih zadataka.

Prema stranici SWING Informatika Business Computing (2015) tim se moze motivirati prema

modelu ,,IDEAL®, $to bi predstavljalo:

- Inform — dati zaposlenicima sve potrebne informacije vezane uz projekt, zacrtane ciljeve
i sli¢no,

- Delegate — putem novih zadataka i izazova potaknuti zaposlenike na konstantno ucenje
i njihovo napredovanje,

- Encourage — dati zaposlenicima savjet, uvaziti njthovo misljenje, pruziti podrsku, ...

- Accept — orijentirati zaposlenike prema zajednickom cilju uzimajuci u obzir sve dobre 1
loSe osobine svakog pojedinca,

- Listen — poslusati zaposlenike, njihove ideje, Zelje, primjedbe i sli¢no.
Ipak postoje i razni demotivatori koje voditelj tima treba izbjegavati. Neki od najéescih su:

- vrlo nejasni zadaci 1 ono §to se ocekuje od zaposlenika,
- puno pravila za kojima ne postoji potreba,

- sastanci koji nisu u¢inkoviti i produktivni,

- nesigurnost od strane voditelja tima,

- konstantno kritiziranje i podcjenjivanje u€injenog rada,

- loSa politika poslovanja 1 sli¢no.
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4. Timski rad na primjeru agencije Rinzol
Rinzol je jedinstvena agencija koja se nalazi u Zagrebu, a osnovana je 2017. godine. Ona pruza
originalan i inovativan sadrZaj za trziste. Rinzol je jedna od agencija koja je zabiljezila najbrzi
rast u regiji. Njihovi klijenti osim lokalnih i regionalnih su takoder i svjetski. Neki od njihovih
klijenata su Xiaomi, KING, Wolt, KTC Shopping centar, Schweppes, Ledo Hrvatska, Quattro
i tako dalje. Agencija Rinzol bavi se digitalnim komunikacijama, marketingom drustvenih
mreza, brendiranjem, osmisljavanjem kampanja, razvojem internetskih stranica, ambalazom,

dizajnom, produkcijom te organiziranjem dogadaja.

Njihov tim ¢ini jedanaest ¢lanova, a svaki Clan je zaduzen za pojedini sektor kojeg pruzaju
svojim klijentima. Medutim, u jednom projektu sudjeluju svi odnosno upoznati su s njim. Jedni
drugima pomazu i medusobnom komunikacijom se dogovaraju i razmjenjuju ideje, misli 1
stavove. U radu svoga tima istiCu profesionalnost svakog pojedinca pa samim time i cijelog
tima. Takoder naglasavaju i prijateljsku odnosno obiteljsku atmosferu koja vlada timom. Takav
tim nastavlja i vrlo dobro funkcionira i odsustvom voditelja. Voditelj je uzor i svojim
ponasanjem pruza zaposlenicima uvid u ono $to on trazi od njih. U timu vlada dobra energija
koju stvaraju zaposlenici i voditelj zajedno. Voditelj ovakvog tima mora na neki nacin biti i
dobar psiholog odnosno mora primjetiti i samim time primijeniti u razli¢itom vremenu razlicite
nacine upravljanja. Voditelj mora biti i dobar slusa¢ kako bi mogao otkloniti nekakve smetnje
ili konflikte. Agencija Rinzol daje odnosno pruza Sansu i mladim ljudima koji nemaju velikog
iskustva, ali opet koji su upoznati barem malo s tim podru¢jem rada, te su takve ljude u agenciji
Rinzol voljni nauditi novim vjeStinama i dati im nova iskustva i znanja. Velika vaznost se
pridaje 1 samoj volji 1 Zelji zaposlenika da obave svoje zadatke na najbolji moguéi nacin,

odnosno vrlo im je vaZzno da osoba voli to Sto radi jer je na taj nacin jo$ bolja 1 uspjesnija.

Svaki pojedinac unutar agencije Rinzol mogao bi samostalno obavljati samo svoj zadatak, ali
time bi doslo do negativnih posljedica. Na primjer, tim zaposlenicima bi vrlo vjerojatno
dosadilo konstantno raditi samo jedan zadatak odnosno obaviti svoj dio 1 zavrstiti s tim
projektom. Na taj nacin nema niti medusobne interakcije, niti moZe do¢i do inovacija i tome
slicno. Dakle, doslo bi do pada kvalitete pa samim time i profitabilnosti. Rad agencije Rinzol

bio bi itekako narusen ukoliko u njoj ne bi vladao dobar timski rad, kakav je trenutno.
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5. Rasprava
Formirati tim nije niti jednostavno niti lako, ali se isplati. Svaki pocetak je tezak, pa tako i
osnivanje tima odnosno timskog rada. Postoje menadzeri koji ne vide potrebu za formiranjem
timskog rada zbog velikih troskova ili jednostavno nedovoljnog poznavanja svih pozitivnih
strana timskog rada. Ipak, pokazalo se da u danaSnjem vremenu timski rad itekako Kkoristi

organizacijama u svakodnevnom radu i uspjeSnom funkcioniranju.

U svakom bi timu trebali biti razli€iti profili osoba kako bi se dobilo na sto vecoj raznolikosti i
Sirini znanja. Medutim, ba$ zbog raznolikosti ljudi i njihovog nacina funkcioniranja moze do¢i
do konflikata unutar tima. Kako bi se to sprijecilo timu je potreban dobar voditelj tima. On
mora voditi tim na nacin da svakom ¢lanu tima dodijeli zadatak kojeg najbolje poznaju i
obavljaju. Dobar voditelj treba usmjeravati svoj tim odnosno njegove ¢lanove na ostvarenje

zajednickog cilja.

Takoder, treba stalno poticati ¢lanove tima na daljnje obrazovanje i napredovanje u svome
poslu. Kako bi tim dobro funkcionirao i davao uspjeSne rezultate u timu mora vladati
povjerenje, dobra komunikacija i op¢enito ¢lanovi tima moraju se osjecati zadovoljno kako bi
dobro izvrsavali svoje zadatke. Od velike je vaznosti motiviranost ¢lanova tima. Ukoliko ljudi
u timu nisu motivirani, tim ne¢e moc¢i dobro funkcionirati, stoga ¢lanovi tima moraju imati i
nekakav osobni motiv kojih ih pokreée na rad u timu. To na primjer moze biti upoznavanje
novih ljudi, moZda bolja placa, ucenje novih znanja, vjestina i tome sli¢no. Vazno je istaknuti
kako bi se prilikom poticanja djelatnika na dodatna obrazovanja na nacin da ih se $alje na razne
seminare, radionice 1 tome sli¢no, trebalo obratiti pozornost na to koliko se takva pojedina
aktivnost odnosi na njihove poslove i zadatke u organizaciji. Postoje slucajevi u kojima
poslodavci Salju svoje zaposlenike na takvu vrstu stjecanja novih znanja, ali im takva znanja
primarno ne koriste u organizaciji i to nije ono $to ih zanima, nego to vrlo Cesto smatraju

bespotrebnim, te vodeci se tim primjerom odbijaju takve prilike.

Gledaju¢i 1 usporedujuci prednosti i nedostatke timskog rada, moze se vidjeti da timski rad ima
viSe prednosti nego nedostataka. Treba prihvatiti kako ne mogu sve osobe biti dio timskog rada.
Ne treba ruSiti zadovoljstvo 1 mirno¢u cijelog tima zbog dovodenja pojedinca koji ne moze
funkcionirati na taj na¢in. U tom slu¢aju tim prestaje dobro funkcionirati 1 dolazi do raspadanja.
Takoder, treba znati procijeniti postoji li stvarno potreba za timskim radom, jer ukoliko se

formira tim, a on bas nema svoju svrhu, dolazi do velikih troskova §to nikome nije u cilju. Neke
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poslove jednostavno pojedinac moze obaviti na laksi, efikasniji i jeftiniji nacin od tima, te je iz

tog razloga potrebno obratiti pozornost na stvarnu potrebu sastavljanja tima.

Tim bi se trebao sastojati od manjeg broja ljudi jer Sto je manje ljudi jednostavnija je
komunikacija, lakse se dolazi do dogovora i sli¢no. Timskim radom brze se dolazi do rjeSenja
nekih problema, te se brze donose odluke nego §to bi to pojedinac sam mogao. Svaki ¢lan tima
svojim pojedinanim znanjima, sposobnostima i vjeStinama doprinosi radu tima, te na taj nacin
ostvaruju zajednicki cilj. Svakom ¢lanu tima mora biti jasno $to je zadatak, Sto se trazi od njega,

te svaki ¢lan mora imati pristup svim potrebnim informacijama za njegov rad.

Voditelj tima treba biti usmjeren kako na procese tako i na ljude, §to zna biti izazovno. Naravno,
treba nadzirati kako napreduju zadaci, pokusati predvidjeti koji bi se problemi mogli pojaviti te
sprijeciti njihov nastanak. Voditelj treba biti izuzetno dobro organiziran, treba znati podijeliti
zadatke i postaviti tko $to radi. No, isto tako treba obratiti posebnu pozornost na ljude. Ljudi
zapravo Cine tim, te sve ovisi o njima. Ukoliko ljudi u timu budu zadovoljni svojim radnim
mjestom, okruzenjem, stjecanjem novih vjestina i slicno, rezultati timskog rada ¢e biti uspjesni,
a ciljevi ispunjeni. Stoga, voditelj tima treba dobro upoznati svoje ¢lanove jer je bitno poznavati

svaku osobu kako bi znao §to je motivira, pokrece, a Sto je ¢ini nezadovoljnom.

Danasnje vrijeme donosi nove izazove na koje treba brzo naci odgovor. Upravo to se moze
posti¢i timskim radom. Danas nema viSe pojedinaca koji iska¢u odnosno koji se razlikuju od
drugih svojim znanjem, vjestinama, sposobnostima i tako dalje, kao §to su to na primjer bili
Albert Einstein ili Nikola Tesla. U novije vrijeme sve se vi$e znanstvenici i istraziva¢i formiraju

u timove te zajedni¢kim naporima dolaze do novih saznanja i otkrica.

Ljudi vole i prihvacaju rad u timu jer si ¢lanovi tima medusobno pomazu, daju savjete, sSamim
tim se bolje 1 upoznaju te stvaraju zajednistvo. U timskom radu svi ¢lanovi dijele radost
prilikom dobro obavljenog posla koji je rezultirao uspjeSnom radu te donio uspjeh u
organizaciji. Takoder, svi ¢lanovi zajedno snose odgovornost za odluke i postupke koji su
donijeti. Clanovima je ipak malo lak3e donositi vazne odluke u timu jer imaju druge ¢lanove
koji ith mogu dodatno savjetovati, podrzati ili tome sli¢no, a pojedinac opet ne osjeca toliki

pritisak jer odgovornost ne snosi sasvim sam kao §to bi to ¢inio da nije dio tima.
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6. Zakljucak

Timska organizacija sve vise dobiva na znacaju u novije vrijeme. Ona danas postaje sve ¢eSca
pojava u organizacijama, a smatra se kako ¢e jo§ vise biti zastupljena u buducnosti. Timska
organizacija se moze podijeliti na medufunkcijsku i unutarfunkcijsku. Tim je mala skupina ljudi
povezana zajedni¢kim ciljem oko istih problema i zadataka. Tim se razlikuje od radne skupine
na nacin da su ¢lanovi tima stvarno povezani i stalo im je da izvrSe zajednicki cilj, dok je
¢lanovima radne skupine u cilju samo da Sto prije zavrSe zadane zadatke. Timski rad sve vise
dobiva na znacaju u organizacijama te danas postoji rijetko koja organizacije koja ne Kkoristi
timove u svome poslovanju. Takoder timski se rad promatra kao jedan od najboljih nac¢ina za

organizaciju rada.

Postoji vise vrsta, ali i samih podjela prema kojima se dijele timovi. Jedna od podjela je na:
problemske timove odnosno timove za rjeSavanje problema, zatim samovodene radne timove,
medufunkcijske timove, te virtualne timove. Timovi se mogu podijeliti i prema kriteriju tko
ima dominantnu ulogu u organizaciji, voda ili tim, te se stoga razlikuju funkcijski tim koji
postoji u onim organizacijama gdje voda ima glavnu rije¢, medufunkcijski tim gdje je mo¢
ravnomjerno rasporedena izmedu tima 1 vode, te samoupravljani tim. Jo$ jedna od podjela je na
funkcijski tim koji se osniva unutar odredene funkcijske organizacijske jedinice, projektni tim
koji se osniva za rad na jednom ili viSe projekata, a njegovi ¢lanovi rade u istoj organizacijskoj
jedinici, matriéni tim koji predstavlja tim u kojem njegovi Clanovi izvjeStavaju razlicite

menadZere o razli¢itim aspektima svog posla, te ugovorni tim.

Kao prednosti timskog rada navode se motivacija, kohezija, sinergija, poboljSava se sama
organizacija 1 tome sli¢no. Sinergija prikazuje kako viSe ljudi daje veci efekt zajedno nego
pojedinac¢no. Oni timovi, pa 1 same organizacije koji uspiju posti¢i sinergiju ostvaruju veliku
prednost na trziStu. Postoje Cetiri vrste sinergije, a to su: tehnoloska, troskovna, menadzerska,
te psiholoska sinergija. Nedostaci se mogu gledati iz dva ugla. Od menadzera koji dovoljno ne
poznaju timski rad i njegove Kkoristi, do samih ljudi odnosno onih koji nisu sigurni zele li se
prikljuciti timu ili ne. Usporedujuci prednosti i nedostatke timskog rada moze se uociti kako je

nedostataka manje u odnosu na prednosti ¢ime nastaju pozitivni uc¢inci koje donosi rad u timu.

Timska organizacija osniva se unutar klasi¢ne organizacije, te uklanja slabosti klasicne
organizacijske strukture uvode¢i dinamiku. Njezinim postojanjem, klasi¢na struktura postaje

sve vise fleksibilna. Postoji razlika i u samom nacinu vodenja, odnosno u timskoj organizaciji
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ne postoji klasi¢ni voda koji donosi sve odluke sam, nego u timskoj organizaciji su ukljuceni i

sami ¢lanovi tima u donosenje odluka.

Moze se zakljuciti kako je timski rad izuzetno koristan u poslovanju organizacije. Problemi se
rjeSavaju brze i efikasnije, dolazi do stvaranja veceg broja ideja i rjeSenja. Potice se kreativnost
i inovativnost, te stalno obrazovanje i napredovanje. Clanovi tima su motivirani i svojim
osobnim ciljevima. Oni kao pojedinci doprinose timu svojim osobnim vjeStinama, znanjima,
sposobnostima 1 slicno. Moze se zakljuciti Sto je timski rad uspjeSniji to je 1 uspjesSnija

organizacija.

Voditelj 1 ¢lanovi tima moraju biti upoznati sa zacrtanim ciljevima organizacije. Svaki
zaposlenik odnosno ¢lan tima mora imati to¢no odreden zadatak koji mora ispuniti, odnosno
svakome mora biti jasno S§to bi trebao napraviti, kako to jest na koji nacin, te u kojem
vremenskom razdoblju. Takoder, kako bi bio $to uspjesniji u usmjeravanju i vodenju svojih
¢lanova, voditelj tima trebao bi dobro poznavati svakog ¢lana pojedinacno. Na taj nacin moze
lako uociti kada netko ima problem, u ¢emu se ne snalazi ili §to mu ide odli¢no i sli¢no, te time

sprjecava pad motivacije, nastanak konflikata i tako dalje.
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