Vaznost timskog rada za osobni razvoj pojedinca i
organizacijski uspjeh

Slafhauzer, Kristina

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2020

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek, Faculty of Economics in Osijek / Sveuciliste Josipa Jurja
Strossmayera u Osijeku, Ekonomski fakultet u Osijeku

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/um:nbn:hr:145:935658

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-14

Repository / Repozitorij:

I I I E I 0 s EFOS REPOSITORY - Repository of the Faculty of

Economics in Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:145:935658
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.efos.hr
https://repozitorij.efos.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efos:3988
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/efos:3988
https://dabar.srce.hr/islandora/object/efos:3988

Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Ekonomski fakultet u Osijeku

Preddiplomski studij (smjera Poduzetnistvo)

Kristina Slafhauzer

VAZNOST TIMSKOG RADA ZA OSOBNI RAZVOJ
POJEDINCA | ORGANIZACIJSKI USPJEH

Zavrsni rad

Osijek, 2020. godina



Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Ekonomski fakultet u Osijeku
Preddiplomski studij (smjera Poduzetnistvo)

Kristina Slafhauzer

VAZNOST TIMSKOG RADA ZA OSOBNI RAZVOJ
POJEDINCA | ORGANIZACIJSKI USPJEH

Zavrsni rad

Kolegij: Upravljanje osobnim razvojem
JMBAG: 001002229249

e-mail; kslafhauzer@efos.hr

Mentor: Izv.prof.dr.sc. Julia Peri¢

Osijek, 2020. godina


mailto:kslafhauzer@efos.hr

Josip Juraj Strossmayer University of Osijek
Faculty of Economics in Osijek

Undergraduate Study Entrepreneurship

Kristina Slafhauzer

THE IMPORTANCE OF TEAMWORK FOR INDIVIDUAL
PERSONAL DEVELOPMENT AND ORGANIZATIONAL
SUCCESS

Final paper

Osijek, 2020.



I1ZJAVA
0 AKADEMSKOJ CESTITOSTI,

PRAVU PRIJENOSA INTELEKTUALNOG VLASNISTVA, SUGLASNOSTI ZA
OBJAVU U INSTITUCIJSKIM REPOZITORIJIMA I ISTOVJETNOSTI
DIGITALNE I TISKANE VERZIJE RADA
1. Kojom izjavljujem i svojim potpisom potvrdujem da je zavr$ni rad iskljucivo rezultat
osobnoga rada koji se temelji na mojim istraZivanjima i oslanja se na objavljenu literaturu.
Potvrdujem postivanje nepovredivosti autorstva te to¢no citiranje radova drugih autora i

referiranje na njih.

2. Kojom izjavljujem da je Ekonomski fakultet u Osijeku, bez naknade u vremenski i
teritorijalno neograni¢enom opsegu, nositelj svih prava intelektualnoga vlasnistva u odnosu na

navedeni rad pod licencom Creative Commons Imenovanje —Nekomercijalno —Dijeli pod

istim uvjetima 3.0 Hrvatska.

3. Kojom izjavljujem da sam suglasan/suglasna da se trajno pohrani i objavi moj rad u
institucijskom digitalnom repozitoriju Ekonomskoga fakulteta u Osijeku, repozitoriju
Sveucilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku te javno dostupnom repozitoriju Nacionalne i
sveucilisne knjiznice u Zagrebu (u skladu s odredbama Zakona o znanstvenoj djelatnosti i
visokom obrazovanju, NN br. 123/03, 198/03, 105/04, 174/04, 02/07, 46/07, 45/09, 63/11,
94/13, 139/13, 101/14, 60/15).

4. Izjavljujem da sam autor/autorica predanog rada i da je sadrZaj predane elektronicke

datoteke u potpunosti istovjetan sa dovr§enom tiskanom verzijom rada predanom u svrhu

obrane istog.

Ime i prezime studenta/studentice: Kristina Slafhauzer
JMBAG: 0010222924
OIB: 51311732909

e-mail za kontakt: kristinaslathauzer@gmail.com
Naziv studija: Poduzetnistvo

Naslov rada: VaZnost timskog rada za osobni razvoj pojedinca i organizacijski uspjeh
Mentor/mentorica rada: izv. prof. dr. sc. Julia Perié¢

U Osijeku, KQ) e OC} - 2 OQO- godine

Potpis KOS Qbpuee




SAZETAK

Za uspjeSno ostvarivanje unaprijed odredenih ciljeva potreban je konstantan rast i razvoj
poduzeca, no za treba uskladiti aktivnosti i zadatke koje pojedinci svakodnevno obavljaju. Iz
tog razloga, formiraju se male grupe pojedinaca koje se nazivaju tim, a ¢ine ga ljudi koji
imaju zajednicke ciljeve i zajednicku svrhu djelovanja. Ljudi su to koji dijele odgovornost
za svoje postupke, predani da nesSto postignu te uz sve 10 posjeduju komplementarne vjestine
i znanja koja im omogucuju efektivno i efikasno obavljanje odredenih zadataka. Moguce je
uociti razlike izmedu grupnog i timskog rada u organizaciji, a osnovna razlika je u nacinu
funkcioniranja. Iza svakog uspjesnog tima stoji lider koji vodi i poti¢e ¢lanove tima na
kreativnost i inovativnost te svima daje jednaku priliku izre¢i svoje stavove i miSljenja.
Uloga lidera najupecatljivija je upravo u situacijama neslaganja i preispitivanja uloga i
odgovornosti ¢lanova tima. Timski rad ima svoje prednosti, ali i nedostatke zbog kojih moze
pozitivno ili negativno utjecati na osobni razvoj pojedinca, ali i na uspjeh cjelokupne
organizacije u poslovanju. Razvoj informati¢ke tehnologije uvelike je utjecao na razvoj i
jacanje odnosa unutar tima omogucivsi jednostavniju komunikaciju unutar tima. Rad u timu
svakako moze potaknuti zelju i motiviranost pojedinca za osobnim razvojem, a tim treba
uvijek imati dovoljno hrabrosti za uvodenje promjena, ¢ak i onda kada te promjene nisu

popularne.

Kljuéne rije¢i: timski rad, upravljanje timovima, osobni i organizacijski razvoj



ABSTRACT

Successful achievement of predetermined goals requires constant growth and development of
the company. This requires harmonizing the activities and goals between individuals involved
in achieving those goals. Some goals can be achieved by an individual itself, but the outcome
of the assignment will be more successful if the purpose of the action is common to all
members of a team. Teams consist of people who have common goals and possess
complementary skills and knowledge that enable them to perform certain tasks effectively and
efficiently. Although groups can be also successful and efficient team have the synergy which
enables team members to overcome many barriers and challenges. Behind every successful
team is a leader who leads and encourages team members to be creative and innovative and
gives everyone an equal opportunity to express their views and opinions. The role of the
leader is most significant in situations where there are conflicts and re-examination of the
roles and responsibilities of team members. Teamwork has its advantages, but also
disadvantages that can negatively affect both, the personal development of the individual and
the success of the organization. However, working in a team can certainly stimulate an
individual's desire and motivation for personal development and there should always be
enough courage in the team to introduce changes, even when those changes are not

particularly popular.

Keywords: teamwork, team management, personal and organizational development
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1. Uvod

Jedan od najuspjesnijih kosSarkasa u povijesti NBA sporta Michael Jordan rekao je da talent
osvaja igre, ali da timski rad osvaja prvenstvo. lako se naj¢e$ée veze uz grupne sportove
timski rad je postao neizostavni faktor uspjeha svake organizacije koja tezi k dugoro¢nom i
odrzivom uspjehu. Timski rad se mozZe prepoznati po odredenim karakteristikama i
obiljezjima koje se bitno razlikuju od grupnog rada ili rada u skupinama. Za uspjes$no
funkcioniranje tima, potrebno je odabrati vodu odnosno lidera tima koji ima potrebno znanje,
vjestine 1 sposobnosti kojima ¢e motivirati ostale ¢lanove tima na rad, voditi ih kroz sve faze
razvoja tima te ih potaknuti da u konfliktnim situacijama svoje ponasanje usmjere ka

unapredenju meduljudskih odnosa i ostvarenju zadatka.

Cilj ovog rada je ukazati na vaznost timskog rada za osobni razvoj i uspjeh pojedinca i
poslovni uspjeh organizacije. Rad se sastoji od sedam poglavlja kojima je svrha definirati
pojam timskog rada i njegovih karakteristika, prikazati razlicite vrste timova i faze razvoja
tima te naglasiti vaznu ulogu lidera u osnazivanju ¢lanova tima i postizanju rezultata kroz
suradnju 1 izgradnju dobrih meduljudskih odnosa. U empirijskom dijelu rada napravljeno je
istrazivanje kojem je cilj sagledati percepciju gradana o prednosti timskog rada u odnosu na
individualni rad te koristi koje rad u timu donosi osobnom razvoju pojedinca i ostvarenju

organizacijskih ciljeva.

Pojam tima 1 timskog rada opisan je u drugom poglavlju u kojemu je ujedno objasnjeno i
definiranje timskog rada, faze razvoja tima te koje su to bitne razlike izmedu timskog i
grupnog rada. Postoje razne vrste timova koje su detaljno opisane u tre¢em poglavlju. U
Cetvrtome poglavlju nastoji se prikazati kako timski rad utje¢e na osobni razvoj pojedinca i na
organizacijski uspjeh i to kroz prednosti i nedostatke timskog rada, od kojih je posebno
istaknuto grupno odlucivanje na koje treba obratiti pozornost. Isto tako, opisano je kako
poboljsanje informati¢ke tehnologije utjece na timski rad te kojih se to 17 vaznih pravila tim
mora pridrzavati za uspjeSan rad. Ipak, ponekad se prilikom timskog rada mogu pojaviti
konflikti ¢ija je klasifikacija i1 utjecaj na pojedinca i organizaciju opisana u petom poglavlju.
Za uspjesSan timski rad potrebno je imati lidera, a njegova uloga objaSnjena je u Sestom
poglavlju. Za kraj, provedena je anketa u kojoj su gradani istaknuli svoja misljenja o timskom

radu te je opisana u sedmom poglavlju.



2. Pojam tima i timskog rada

Postoje brojni utjecaji iz vanjskog ili unutarnjeg okruzenja koji diktiraju djelovanje
organizacija, zahtijevaju njenu prilagodbu novim izazovima i kreiranje inovativnijih nacina
rjeSavanja problema. Uspjeh organizacije, bez obzira koliko resursa ta organizacija posjeduje,
ovisi isklju¢ivo o znanju, vjestinama i motivaciji koju njeni zaposlenici posjeduju. Vrlo je
vazno znati upravljati ljudima, prepoznati njihov potencijal i stvoriti uvjete u kojima ce
suradnja izmedu zaposlenika uroditi ostvarivanjem svih organizacijskih ciljeva. Prema tome,
ilako su pojedina¢na znanja, sposobnosti i vjeStine pojedinaca izrazito vazne one nisu
dovoljne. Uspjeh se, u organizacijama, postize kada se pojedinci osjecaju dijelom tima i kada
svoja znanja, vjeStine 1 sposobnosti mogu razmjenjivati sa znanjima, vjeStinama i

sposobnostima svojih kolega.

Timski rad se koristi kada je rije¢ o slozenijim problemima koje zahtijevaju vise vremena i
kreativan pristup pronalasku rjesenja. S druge strane, kada je problem potrebno hitno rijesiti
timski rad moze odmoc¢i u rjeSavanju odredenog problema. Koristi koje organizacija ima od
suradnje svojih zaposlenika kroz angazirani timski rad su velike, a naj¢es$¢e se manifestiraju
kroz brzinu rjeSavanja zadataka, zadovoljstvo korisnika i motiviranost zaposlenika. No bez
obzira §to se korist rada u timu podrazumijeva sama po sebi, potrebno je poznavati sam
koncept i njegove karakteristike kako bi upravljanje timovima, ali i sudjelovanje u radu
timova bilo uspjesno. Ovo poglavlje bavi se definicijom timskog rada, upuéuje na
karakteristike timskog rada koje se razlikuje prema fazi razvoja tima u kojoj se ¢lanovi tima

nalaze i naglasava vaznost razlikovanja grupnog od timskog rada.

Informaticka se tehnologija ubrzano razvija te utjeCe na brojne segmente ljudskog zivota,

stoga jednako tako ima veliki utjecaj i na timski rad.
Prednosti koje donosi ovakva tehnologija su®:

e Razbijaju se funkcionalne organizacijske barijere — razmjena informacije izmedu
¢lanova razlicitih poslovnih funkcija 1 odjela je brza i jeftinija;

e Razbijaju se prostorne organizacijske barijere — u timu ravnopravno mogu raditi
¢lanovi dislociranih poslovnih jedinica;

e Suradnja, komunikacija i koordinacija aktivnosti podizu se na znatno vi$i nivo;

! SWING Informatika (2015), dostupno na http://www.swing.hr/blog/timovi-i-timski-rad (pristupljeno: 10.
srpnja 2020.)



http://www.swing.hr/blog/timovi-i-timski-rad

e Tim raspolaze svim potrebnim informacijama za samostalno i1 pravodobno
odlucivanje. Razvoj informaticke tehnologije omoguéava uvid u proces izvrSenja
svake aktivnosti tima, ali i svakog pojedinca, stoga je smanjena mogucnost
zabusSavanja. Pojedinci su dodatno motivirani budu¢i da se njihov rad u svakom

trenutku moze provjeriti, a to pridonosi poboljSanju performanse cijelog tima.

2.1. Definiranje tima i timskog rada

,»T1m ¢ini skupina ljudi koji suraduju pri obavljanju posla kako bi ostvarili zajednicke ciljeve,
preuzimajuéi pritom zasebne uloge i primjenjujuci visoku razinu komunikacije kako bi
osigurali uspje$no uskladivanje svojih napora.” (West, 2005:8). Tim je posebna vrsta
formalnog organiziranja rada koji je zajednicki vecoj ili manjoj skupini ljudi, a ono S$to

povezuje ¢lanove tima su odredene aktivnosti pomoc¢u kojih je potrebno doc¢i do unaprijed

......

Javljaju se mnogi slucajevi kada se pojam ,tim*“ veze uz skupine ljudi koje svojim
djelovanjem zapravo ne Cine tim. Mnoge od tih skupina zapravo ¢ine radnu skupinu, Sto
upucuje na to da clanovi obavljaju svoje aktivnosti u istom prostoru na radnom mjestu, no
svatko od njih obavlja zadatak koji je namijenjen samo njemu. Kada se spomene pojam ,,tim*
to zapravo predstavlja nesto znatno viSe od radne skupine. U timu su ¢lanovi medusobno
povezani, ovise jedni o drugima, zajedno su odgovorni za obavljanje zadane aktivnosti ili
zadatka, pozeljno je da njthova medusobna komunikacija bude na Sto viSoj razini, a sve to
kako bi uspjesno ostvarili zajedni¢ki cilj. Clanovi tima posjeduju odredena komplementarna
znanja 1 vjeStine koja svakodnevno primjenjuju u obavljanju aktivnosti te time uvelike
pridonose zajednickom radu i ciljevima. Postoji mnogo karakteristika po kojima se moze
prepoznati nacin rada u timu, a neke od njih, prema Tudoru 1 Sri¢i (2006:23), koje ¢ine dobar

tim su:

e predanost ¢lanova zajednickom cilju,

e dobrovoljna, angazirana suradnja koja podrazumijeva nadopunjujuce, uskladeno i
solidarno djelovanje,

e Kontinuirana skupna kreativnost i poduzimljivost da bi se cilj dosegnuo §to prije i §to

potpunije, uz najmanji utrosak resursa,



e ravnopravan polozaj ¢lanova, koji daje mogucnost stalnog i potpun0og razvoja,
iskazivanja i upotrebe svih njihovih radnih i misaonih sposobnosti, i
e pozitivno ozracje u kojemu se prepoznaju snazna motivacija, jaka skupna kohezija,

sklad odnosa, otvorena komunikacija, timski ponos, entuzijazam i zanos.

Ukoliko se u radu neke skupine ljudi prepoznaju navedene Kkarakteristike, tada je rije¢ o
timskom radu. U suprotnom sluc¢aju, ako skupina ljudi ne primjenjuje navedene karakteristike,
ne radi se o timu. Tudor i Sri¢a (2006:23) naglasavaju kako je tim malen, ustaljen i posebno
organiziran ljudski sastav, koji radi na poseban (timski) nacin. Veca skupina ljudi Cesto ne
¢ini tim, ali unato¢ tome moze primjenjivati timski nacin djelovanja odnosno obavljanja
odredenih aktivnosti. Bolnica tako mozZe primjenjivati timski nacin rada. Primjerice, prilikom
operacija lije¢nik oko sebe ima lije¢nicki tim koji mu uvelike pomaze, jer operaciju bi vrlo
teSko mogao uspjesno obaviti sam. Stoga takva skupina ljudi primjenjuje timski nacin rada

iako ne ¢ini, nuzno i tim.

Prilikom ostvarenja odredenog cilja, raduju se svi ¢lanovi tima, dok se u skupini koja ne
primjenjuje timski nadin djelovanja, ostvarenim rezultatima raduje samo voda skupine ili
drugi pojedinac koji je ostvario taj rezultat. Kreativnost je vrlo vazna za tim, jer kreativan tim
gotovo je uvijek voden skupnom motivacijom i zeljom za rjeSavanjem zajedni¢kog problema.
Kreativan tim spreman je svladavati sve prepreke koje se nadu na putu te krenuti dalje, sa jo§

vecom motivacijom.

2.2. Nastanak i razvoj timova — faze razvoja tima

Iznimno je vazno poznavati promjene koje se dogadaju unutar tima, ali 1 one promjene koje se
dogadaju u njegovom okruzenju. Za uspjesnu realizaciju odredenih aktivnosti koje tim treba
izvrSiti, potrebno je poznavati fazu u kojoj se trenutno nalazi. Voditelj tima osoba je koja je
odgovorna za proces provodenja tima kroz odredene faze razvoja te je njegova zadaca uciniti
taj proces kra¢im, brzim, upotpuniti ga te ga provesti na Sto sigurniji nacin. Jedna od
znacajnijih uloga voditelja tima je poticanje ¢lanova na produktivniji nac¢in rada i motiviranje
u izvrSavanju odredenih aktivnosti. [ako je u svakom uspjesnom timu voditelj tima prvi medu
jednakima vaznost njegove prisutnosti u fazama razvoja tima neupitna je. Bez voditelja tima,
tim bi jako teSko sam mogao pro¢i kroz te faze te se voditelj u ovakvom slu¢aju mora
istaknuti medu ostalima, kako bi se faze uspjeSno provele. Svaki tim najceS¢e prolazi kroz
Cetiri znacajne faze odnosno stadija prilikom razvoja koje utjeu na njegovu mo¢ djelovanja i

izvrSavanja raznih aktivnosti.



West (2005:64-65) izdvaja Cetiri znacajne faze prilikom razvoja tima, a to su:

1. faza formiranja
2. faza juriSanja

3. faza normiranja
4

faza ostvarivanja

Prva faza ili stadij prilikom razvoja pojedinog tima je formiranje, a ozna¢ava novoutemeljeni
tim. U ovoj prvoj fazi, to jos uvijek nije ,,pravi® tim te je rije¢ o ljudima koji ¢ine skupinu na
zajednickom poslu. Medutim, ukoliko se ¢lanovi budu trudili i ostvarivali izvrsne rezultate, u
budu¢nosti ¢e takva skupina vjerojatno prerasti u tim. Za uspjeh ili neuspjeh ovakve skupine,

klju€an je pravilan rad u trenutku osnivanja i pocetnom stadiju djelovanja u timu.

Tudor i Sric¢a (2006:206) smatraju kako prvi stadij ili prvu fazu najcesce obiljezavaju nerealno
visoki radni moral, nedovoljno poistovjecivanje sa zajednickim ciljevima, pocetni stupanj
integracije ¢lanstva i razmjerno slaba u¢inkovitost na poslovima zbog kojih je tim utemeljen.
Clanovi se medusobno zbliZzavaju i upoznavaju te se nastoje izboriti za svoje mjesto u tek
nastaloj skupini koja tezi prelasku u tim. Voditelj je za to vrijeme zaduzen za predstavljanje i
objasnjenje ciljeva koje tim svojim djelovanjem Zeli posti¢i. Radna skupina osnovana u prvoj
fazi postaje pocetno formirana tek kada Clanovi sebe po¢nu smatrati da Cine dio jedne
skupine. S druge strane, tim se zasniva tek u trenutku kada ¢lanovi uoce da teze ostvarenju
odredenog zajedniCkog cilja te da zajednickim djelovanjem mogu taj cilj 1 ostvariti. Sve do
tog trenutka, tim zapravo ne postoji, nego se koristi naziv radna skupina. Clanovi moraju biti
spremni prihvatiti odredeni rizik i1 pojedine slabosti poput defenzivnosti u suceljavanju
stajaliSta, ponekad ¢e €lanovi trebati skupiti mnogo hrabrosti kako bi iznijeli miSljenje ili
svoje stajaliSte koje je u tom trenutku drugacije ili suprotno od onog kojeg imaju drugi
¢lanovi. Pojedini, pa ponekad ¢ak i ve¢ina ¢lanova, u nekom trenutku biti ¢e nesigurni u
donosenju svojih odluka te ¢e se mnogi zapitati nalaze li se na pravom mjestu i $to se zapravo
ocekuje od njih, obavljaju li oni dobro svoj dio aktivnosti za koje su zaduZeni ili nisu dovoljno
sposobni za takvo neSto. Voditelj je osoba koja u ovoj fazi ima klju¢nu ulogu. Daje korisne
savjete svojim kolegama i razvija dobru atmosferu u timu odmah na pocetku, Sto je ponekad
vrlo otezano. Upravo iz toga razloga, voditelj treba provjeriti moze li u sve ¢lanove imati
potpuno povjerenje, imaju li oni dovoljno razumijevanja i jesu li doista iskreni i otvoreni
prilikom djelovanja u timu. Zatim, poti¢e ¢lanove na prihvacanje cilja koji je zajednicki
cijelom timu, ohrabruje i poti¢e iznoSenje razli¢itih stavova i miSljenja, §to je izuzetno bitno,
jer na taj nacin se dolazi do jo$ boljih ideja, stoga se mogu uociti potencijalni nedostaci ili
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rizici u daljnjem radu. Takoder, objasnjava ostalim ¢lanovima kako je on osoba koja snosi
najvise odgovornosti za zajednicki rad, ali da se i od svakog pojedinca o¢ekuje da ulozi Svoj
maksimum. Kako bi se izbjegli moguci nedostaci i slabosti koje se moze susresti u ovoj fazi,
potrebno je Sto ¢eSce okupljati clanove radne skupine, uloziti mnogo vremena u razgovore i

medusobno komuniciranje, a sve to kako bi radna skupina uspjesno mogla prijeci u tim.

Druga faza je faza u kojoj se tim orijentira, a moze se nazvati i faza jurisanja ili potvrdivanja.
Nakon §to se odredena skupina pojedinaca okupi, medusobno upozna i poveze sa odredenim
zajedni¢kim karakteristikama, ciljevima i nacinom rada, svoju skupinu nastoje postupno
pretvoriti u tim. Drugim rijeima, radna skupina u ovoj fazi nastoji poprimiti obiljezja
timskog rada. Medutim, u ovom razdoblju, gotovo sve aktivnosti i postupci odvijaju se mnogo
sporije od o&ekivanja &lanova tima. Clanovi Gesto nastoje brze obaviti pojedine aktivnosti
kako bi brze postigli rezultate, no upravo takav ubrzani nacin rada pridonosi znatno loSijim
rezultatima od onih koji su unaprijed zamisljeni. Jedina osoba koja je u tom trenutku svjesna
dogadanja koja se zbivaju je voditelj tima. Medutim, ¢lanovi skupine veé¢ su se dovoljno
upoznali da bi zajedno mogli raditi, a usvojena obiljezja tima ukazuju na to da se nalaze u
drugoj fazi, od kojih se moze izdvojiti da veéi dio ¢lanova ima Zelju sudjelovati u obavljanju
zajednickih aktivnosti, poboljSana je komunikacija medu clanovima, pa se tako cesto
odrzavaju sastanci, ¢ak 1 oni koji nisu unaprijed ugovoreni, clanovi se medusobno
nadopunjuju prilikom komuniciranja i izlaganja ideja. Ipak, neki ¢e uociti nedostatke timskog
rada i poceti viSe prigovarati, a samim time, dobra atmosfera u timu moze znatno oslabiti.
Uloga voditelja u ovoj fazi je znacajna te je upravo on taj koji ¢e svima objasniti njihovu
ulogu u timu te svima raspodijeliti jednaku tezinu zadataka koje trebaju obaviti. Isto tako,
voditelj ¢e nastojati ukloniti nesporazume, smanjiti nezadovoljstvo, pokusati sprijeciti sukobe
na osobnoj razini pojedinaca, rijesiti sve probleme na koje tim nailazi i razne aktivnosti poput

navedenih.

Treca faza naziva se faza normiranja, a dolazi poslije kriznog razdoblja druge faze. U trecoj
fazi, svi ¢lanovi prihvacaju ciljeve tima, a samim time, povecava se i dobro raspolozenje,
primjecuje se napredak u obavljanju raznih zadataka, postizu se znatno bolji rezultati koji se
itekako primjecuju. Komunikacija se, u ovom razdoblju razvoja tima, odvija bez velikih
potedkoca i problema. Clanovi tima konstantno rade na izgradnji svojih vjestina, pa tako
poboljSavaju svoje prezentacijske vjestine, vjestine izlaganja ideja i iznoSenja misljenja, a
uvodi se i tehnika kreativnog razmis$ljanja, drugim rije¢ima brainstorming. Voditelj tima u

ovoj fazi treba nadzirati svoj tim te kako 1 na koji na¢in oni obavljaju odredene aktivnosti.



Unato¢ tome $to voditelj viSe nije najvaznija osoba u timu, on i dalje mora vrsiti 1 obavljati
zadatke jednako kao i svi ostali ¢lanovi tima, pa bi tako trebao nastojati odrzati visoku
motivaciju u timu, svoju pozornost usmjeriti na nadzor timskog rada, poraditi na jos boljoj

povezanosti 1 komunikaciji svih ¢lanova i tomu sli¢no.

Cetvrti stadij ili faza ostvarivanja dovodi do razvijenog tima te se moZe reéi kako se
dolaskom do ove faze tim potpuno izgradio i ostvario. Moze se istaknuti kako su u ovoj fazi
svi ¢lanovi zadovoljni svojim radom, djelovanjem i rezultatima koje su postigli, moral Kkoji
tim ima je na vrlo visokoj razini. Ono $to najvise ukazuje na to da se tim izgradio je ponaSanje
Clanova. Svaki c¢lan orijentiran je na rad, budu¢i da je ve¢ izgradio Zeljene odnose i
komunikaciju sa ostalima. Isto tako, svi su clanovi uskladili rad s ostalim ¢lanovima,
zadovoljni su onim §to im tim pruZza, stoga nema problema u rjeSavanju zadatka. U ovoj fazi,
cijeli je tim okrenut ostvarenju zajednickih ciljeva, svaki ¢lan ima dovoljno samopouzdanja, a
to je iznimno vazno u timskom radu, jer na taj nacin, ¢lanovi medusobno jedni drugima
pruzaju podrsku, ali i ukazuju na potencijalne probleme ili poteskoce na koje mogu naiéi
donosenjem pogresne odluke. Veci dio zeljenih ponasanja 1 djelovanja je ostvaren, postignuta

je zeljena ravnoteza u radu, stoga je potrebna minimalna uloga voditelja i njegova potpora.

Drugim rije¢ima, moze se rec¢i kako u prvoj fazi radna skupina ima Zelju prijeci u tim te je tu
klju¢na uloga voditelja, u drugoj fazi radna skupina se nalazi na pola puta prelaska iz radne
skupine u tim. Dolaskom u tre¢u fazu tim pocinje ostvarivati znatno bolje rezultate, a uloga
voditelja se postupno smanjuje, dok se dolaskom u cCetvrtu, posljednju fazu, tim razvijen i
razvija se pobjednic¢ki tim u kojemu svi ¢lanovi postaju zadovoljni, a voditelj viSe nema
znacajnu ulogu buduéi da su svi ¢lanovi postali svjesni svojih uloga u timu i u potpunosti
prihvatili zajednicke ciljeve. Dakle, voditelj tima najvise je potreban u prvoj i drugoj fazi, dok

se njegovo djelovanje smanjuje u posljednje dvije faze.

2.3. Bitne razlike izmedu timskog i grupnog rada

Suvremena organizacija rada u danasnje je vrijeme mnogo slozenija te sve viSe zahtijeva
udruzivanje razli¢itih ljudi sa razliitim znanjima kako bi se uspjeSno obavio odredeni
zadatak. Upravo iz toga razloga, potrebno je okupiti ljude sa razli¢itim znanjima i vjeStinama
koji su stru¢no osposobljeni i specijalizirani za odredenu vrstu djelatnosti u kojoj poduzece

odvija svoje poslovanje.



Glavna sli¢nost izmedu tima 1 grupe 1 njihova nacina rada je U tome da vise pojedinaca koji
¢ine tim, ali 1 grupu, tragaju za razli¢itim rjeSenjima nastalog problema te se u oba slucaja
nastoji maksimalno upotrijebiti i iskoristiti intelektualni ljudski potencijal. U danasnje
vrijeme, sve se vise poslova u raznim organizacijama odvija putem timskog rada. Naravno,
osobni rad takoder moze dati izvrsne rezultate, no u nekim je slucajevima jedini nacin
rjeSavanja vrlo slozenih problema putem udruzivanja radnih snaga odnosno putem
djelovanjem tima. Kombinacija rada pojedinaca koji posjeduju razli¢ita znanja i vjeStine,
moze Ciniti grupu ili tim, no vrlo je vazno istaknuti kako grupa i tim nisu sinonimi, a ljudi im
Cesto mijenjanju znacenje. Naime, prema Jurini (2011.) radna grupa dijeli informacije i donosi
odluke kako bi bili olakSani poslovi svakom ¢lanu koji je odgovoran za pojedino podrucje. S
druge strane, prema istom autoru, radni tim kroz pojacano uskladeno zajednicko zalaganje
pojedinaca stvara zajednicku pozitivnu energiju koja uvelike pridonosi jo§ ve¢em ucinku od

zbroja pojedinac¢nih doprinosa pojedinaca.
Timovi i grupe mogu se jednostavno prikazati i usporediti tablicom 1.

Tablica 1: Razlika izmedu tima i grupe

GRUPA TIM
Dijeljenje informacija < ClL)~> Kolektivna performansa
(individualni) (zajednicki)
Neutralna (ponekad < SINERGIJA > pozitivna
negativna)
Pojedina¢na €< ODGOVORNOST = Pojedinacna i
zajednicka
Sluéajne i raznolike € VJESTINE > komplementarne
(nekomplementarne)
Glasanje € DONOSENJE ODLUKA > Konsenzus

Izvor: Jurina (2011:96)

Grupni rad moze biti koristan ukoliko je rije¢ o rjeSavanju jednostavnijih zadataka, koje je
potrebno rijesiti u kracem periodu. Jurina (1994:252) smatra da je glavna prednost prilikom
takvog nacina rada u izbjegavanju takozvanog ,profesionalnog sljepila®“ te se problem

ponekad mozZe rijesiti na lakSi nacin iz razloga §to je grupa sainjena od pojedinaca iz



razli¢itih struka i dobro je organizirana. Medutim, pojedinCi iz grupe Cesto ne daju svoj

maksimalan doprinos, a dogadaju se i konflikti do kojih dolazi zbog izbora za mjesto u grupi.

Timski je rad, s druge strane, isti¢e Jurina (1994:253), zasebno organizirana grupa ljudi
usmjerena na cjelovito rjeSavanje kompliciranin zadataka koji zahtijevaju ulaganje
zajednickih snaga vise ljudi, najéesce su to menadzeri i drugi koji imaju komplementarna
znanja 1 vjeStine, a sposobni su rjeSavati takve zadatke. RjeSavanje slozenih zadataka na
osobnoj razini ili parcijalno ¢esto ne daje efikasne rezultate, stoga se mnoge organizacije
odluce primjenjivati timski rad. Takav nacin rada, istice Jurina (1994:253), moze ostvariti
mnogo bolji konaéni rezultat od sume pojedinacnih rezultata intelektualaca. Ipak, za
rjesavanje slozenih problema potrebno je odvojiti mnogo vremena, prvo na odabir
kompetentnih ¢lanova tima, a potom na uskladivanje njihovih vjestina i stvaranje moguénosti

za njihovo obucavanje i usavrsavanje.

3. Vrste timova

Ve¢ je ranije navedeno kako se timovi formiraju radi uspjesnog rjeSavanja slozenijih zadataka
u razli¢itim djelatnostima i1 podruc¢jima kojima se organizacija ili poduzece bavi, zbog Cega 1
postoje razliite vrste timova. Vrste tima svakako ovise o nastalom problemu ili zadatku kojeg
je potrebno rijesiti. Naravno, razli¢ite vrste timova zahtijevaju i razlicite stilove upravljanja i
vodenja istima. Postoje razliCite vrste timova, no s obzirom na sadrzaj rada 1 nacinu
funkcioniranja, prema Jurini (2011:101) timovi se obi¢no mogu podijeliti na problemske

timove, samovodene radne timove, medufunkcijske i1 virtualne.

U problemskim timovima ¢lanovi unaprjeduju metode kojima tim obavlja zadatke, zatim,
nastoje poboljsati procese, smanjiti rokove izvrSenja na Sto kra¢i vremenski rok i sli¢no, a
ovakvi se timovi u praksi primjenjuju najcéesce. Sljedeca su vrsta samovodeni radni timovi
¢ija je duZnost pronaci rjeSenje za potencijalni ili ve¢ nastali problem, provesti ih te snositi
odgovornost za rezultate istih. Takvi su timovi vrlo odgovorni, sposobni su voditi i obavljati
posao u cjelini, izabiru osobe koje su sposobne za takvu vrstu tima te se smatraju
odgovornima za dijelove posla za koje su prije bili odgovorni menadzeri. Budu¢i da njihove
odluke 1 aktivnosti uvelike ovise o problemima koje rjeSavaju, samoj situaciji u kojoj se
nalaze, kulturnim razli¢itostima i tomu sli¢no, ovi timovi ne donose uvijek pozitivne rezultate

kao S$to su zamisljeni na samom pocetku. Vasi¢ (2005) smatra da ¢lanovi ovakvih timova ne



moraju iskljucivo biti stru¢njaci, kao $to je slucaj kod problemskih timova. U ovakve timove,

mogu se ukljuciti i nekvalificirani zaposlenici.

Timovi koje Cine ¢lanovi odnosno zaposlenici iz iste ili sliéne hijerarhijske razine, ali iz
drugacijih segmenata rada, koji ulazu zajedni¢ke napore kako bi dosli do rjeSenja nekog
zadatka, nazivaju se medufunkcijski timovi. Ovi su timovi pogodni za obavljanje poslova u
kojima je izrazito vazna koordiniranost, a ostvaruju uspjesne rezultate u nesSto slozenijim
zadacima i projekatima. Virtualni se timovi odli¢no snalaze u situacijama kada ¢lanovi tima
ne mogu fizicki na¢i na sastancima i tako dogovoriti kreativne ideje kojima ¢e do¢i do
rjesenja, stoga se u tu svrhu koriste suvremenom tehnologijom. Takvi najcesc¢e timovi koriste
razli¢ite Internet platforme, intranet, LAN mreze, organiziraju razne videokonferencije,
dogovaraju se putem e-poste i sli¢no. Ipak, postoje razni nedostaci ovakvog nacina rada iz
razloga $to c¢lanovi tima nisu u moguénosti primijetiti neverbalnu komunikaciju svojih
suradnika. Isto tako, za ovakav nacin rada potrebno je odredeno vremensko razdoblje u kojem
¢e Clanovi primijetiti poruke i ideje ostalih ¢lanova i uzvratiti odgovor, zatim, potrebna je

stalna mrezna povezanost, §to je ponekad onemoguceno.

Timovi se, prema Westu (2005:24), mogu podijeliti i na proizvodne i usluzne u koje se mogu
ukljuciti timovi za montazu, odrzavanje, timove opredijeljene za racunovodstveni dio
poslovanja, timove usmjerene i specijalizirane za prodaju proizvoda ili usluga i sli¢no. Ovakvi
timovi najceSce se susrecu u poslovanju, djeluju na duze vremensko razdoblje, a ciljevi koje
nastoje ostvariti su ve¢inom jasno definirani. West (2005:24) timove dijeli i na projektne i
razvojne koji podrazumijevaju timove usmjerene na razlidita istraZivanja i poboljSanje
proizvoda i usluga poduzeca. Za razliku od proizvodnih i usluznih, ovi timovi ne djeluju na
duZe vremensko razdoblje te iz tog razloga ostvaruju tek kratkoro¢ne ciljeve, a tim se ne
uspijeva razviti u cijelosti. Medusobna komunikacija medu clanovima je oteZana, stoga to
rezultira brojnim konfliktima koje je potrebno rijesiti. Prema istom autoru, postoje jo$ i timovi
kojima je svrha savjetovanje, a veé¢inom djeluju kratki vremenski period nakon kojeg se

prekida njihovo djelovanje 1 razjedinjuju ¢lanovi tima.
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4. Utjecaj timskog rada na osobni razvoj pojedinca i na organizacijski
uspjeh

Mnoga danasnja poduzeca i organizacije ostvaruju uspjesne poslovne rezultate zahvaljujuci
timskom radu i njihovom nacinu izvrSavanja aktivnosti. U danasnje vrijeme, vrlo su rijetki
slucajevi u kojima poduzece posluje bez prisustva dobrih timova. Gotovo sve odluke nastaju
promisljanjem i odlu¢ivanjem svih ¢lanova tima. Timski je rad vrlo koristan te moze imati

mnogo prednosti, ali i nedostataka, kako za pojedinca, tako i za organizaciju.

4.1. Prednosti timskog rada

U danasnje je vrijeme, bilo da se radi o menadzeru, studentu, u¢eniku, domacici ili lijecniku,
gotovo nemoguce izbjeci timski rad. Razli¢iti oblici timskog rada svakodnevno se pojavljuju
u ljudskim Zivotima. Veéina ljudi pripada razli¢itim diskusijskim grupama, imaju prijateljske
grupe u kojima provode svoje slobodno vrijeme, grupama iz susjedstva, sportskim timovima i
mnogim drugima u kojima dolazi do interpersonalnih interakcija. Timovi su, drugim rije¢ima,

sa¢injeni od grupe ljudi, a svi ¢lanovi ovise jedni o drugima.

Budu¢i da je u danasnje vrijeme timski rad vrlo razvijen i primjenjuje se u gotovo Svim
segmentima zivota, a naro€ito u poslovnom dijelu Zivota, vrlo je vazno konstantno razvijati
vjestine djelovanja i rada u timu. Timovi su tako postali prisutni u radnom vijeku, imaju veliki
utjecaj U raznim istrazivackim projektima, u sportu, u Skolama, na fakultetima i raznim
drugim podru¢jima, pa se tako ucenici i studenti sve viSe susre¢u sa mnogim timskim
aktivnostima, gdje se od rane zivotne dobi uce razvijati timske vjestine koje ¢e im kasnije u
Zivotu biti od velike vaznosti. Pojedinac koji je sposoban voditi i upravljati timom i za rad u
istom, u proSlosti je imao odredenu prednost prilikom prijave na posao ili na svojem radnom
mjestu, jer timski rad, u tadaSnje vrijeme nije bila ucestala pojava. Medutim, u dana$nje
vrijeme, takva je sposobnost postala dio svakodnevnice i uobicajeni je zahtjev koji poslodavci

traZe od svojih radnika te se podrazumijeva da imaju takvu sposobnost.

Whetten i Cameron (2011:495) smatraju kako je jedan od najvecih razloga zbog kojeg su
timski radovi postali poZeljni taj Sto vece koli¢ine podataka doprinose poboljSanju u
produktivnosti, kvaliteti i moralu. Lawler, Mohrman i Ledford (1995, citirano kod Whetten i
Cameron, 2011:495) zakljucili da u mnogim poduze¢ima i tvrtkama najbolje i najefikasnije
rezultate ostvarivali timovi, a te tvrtke ukazale su na to kako su i na organizacijskoj, ali i na
individualnoj razini pojedinaca ostvarivali iznadprosjecne rezultate te su unaprijedile gotovo
sve segmente svog poslovanja. S druge strane, tvrtke koje su se oducile poslovati i obavljati
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zadatke i razne aktivnosti bez timskog rada, ostvarivale su znatno loSije rezultate, a njihova
ucinkovitost Se pokazala kao prosjecna, pa ¢ak i niska. Naravno, samo postojanje timova u
poduzecima, organizacijama ili tvrtkama nije dovoljno. Za ostvarivanje uspjesnih rezultata
zaposlenici trebaju kontinuirano ulagati odredeni dio napora i truditi se $to bolje obaviti svoj

dio posla koji im je dodijeljen.

West (2005:16) smatra kako postoje razne prednosti timskog rada, no podijelio ih je u dvije

velike supine — objektivne i subjektivne prednosti timskog rada:
Objektivne prednosti timskog rada

U situaciji kada je u pojedinom poduzecu prisutno i po nekoliko timova, organizacijska
struktura tog poduzeca trebala bi biti §to jednostavnija. Pod pojmom timskog rada
podrazumijeva se da su svi ¢lanovi jednako odgovorni u poslu te da imaju pravo odrediti
nacin na koji ¢e obavljati aktivnosti za koje su zaduzeni, na najefikasniji nacin. Da bi se to
omogucilo, potrebno je smanjiti broj menadzera koji upravljaju poduze¢em. Nakon S§to se
smanji utjecaj menadzera na donosenje odluka u timovima, smanjuje se dugacki hijerarhijski
lanac, a proces donosenja odluka postaje znatno brzi. Mnoga poduzeca i organizacije svoje
pozitivne poslovne rezultate najve¢im dijelom ostvaruju iz razloga Sto primjenjuju timski

nacin rada.

Sljedeca objektivna prednost je brze razvijanje i isporuka proizvoda i usluga. Naime, sam
pojedinac nikada nece uspjeti ostvariti rezultate kao S§to to moze ostvariti jedan tim koji
zajednicki radi na postizanju odredenog cilja. Kada aktivnost obavlja tim, veca je moguénost
da ¢e radnici jedni drugima pomagati 1 ukazati na potencijalne probleme. Isto tako, brze se
razvijaju ili inoviraju proizvodi te se skra¢uje vremensko razdoblje njihove isporuke, a odluke
¢e se poceti donositi brze 1 efikasnije. Takoder, organizaciju u kojoj je poslovanje
organizirano u deset timova u kojima sudjeluje po sedam ¢lanova, lakSe je promijeniti, nego
organizaciju koja je organizirana na nain da sedamdeset pojedinaca djeluje pojedinacno.
Samim time, povecCava se i zadovoljstvo potroSaca, jer im Se na izbor pruzaju mnogo

kvalitetniji proizvodi i usluge.

Sri¢a i Tudor (2006:30) smatraju da se, prilikom uéinkovitog djelovanja u timu, pojedinci
medusobno povezuju, a to moze biti presudan faktor u buducnosti organizacije. Isto tako,
pojedinci stjecu dodatnu motivaciju za dodatan trud i konstantno unapredivanje svojih
razmiSljanja 1 ideja, a organizacija takvim timskim nacinom rada moze posti¢i mnogo bolje

rezultate od uobicajenog rada u organizaciji.
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Subjektivne prednosti timskog rada

Subjektivne se prednosti timskog rada odnose se na prednosti pojedinca u timu. Budu¢i da se
radom u timu, mnogi ¢lanovi osjecaju sigurnijima, ja¢ima u iznoSenju svojih ideja i misljenja
vezanih uz posao | imaju dodatan osjec¢aj podrske od ostalih ¢lanova, Smanjuje se razina stresa
na njihovoj osobnoj razini. Clanovi tako imaju dodatno poja$njenu sliku o svojim radnim
mjestima i u ulogama u timu, pruza im se moguénost ucenja i primanja mnogih savjeta i
iskustava od strane ostalih ¢lanova, Sto pridonosi smanjivanju stresa na osobnoj razini
pojedinaca. Samim time, povecava se razina i njihova zadovoljstva, §to je izuzetno bitno, jer
ukoliko su djelatnici zadovoljni, tada pruzaju svoj maksimum, pa i organizacija ili poduzece

ostvaruje znatno bolje rezultate.

4.2. Nedostaci timskog rada

Unato¢ brojnim pozitivnim rezultatima koje se postizu djelovanjem tima, javljaju se i poneki
nedostaci, no u znatno manjem broju. Ukoliko se pojave, potrebno ih je na vrijeme raspraviti i
rijesiti kako ne bi dosSlo do negativnih posljedica. Mnogi problemi javljaju se kao rezultat
nepravilnog upravljanja, pa se mogu rijesiti samostalno, bez uplitanja osoba koje ne pripadaju
timu. Ponekad nije dovoljno samo skupiti talentirane ljude, jer potrebno je uspostaviti
izuzetno dobru komunikaciju medu ¢lanovima. Pozeljno je naci ljude koji ¢e se medusobno
nadopunjavati u svojim idejama, a ukoliko se okupe samo talentirani ljudi koji se ne slazu i ne
nadopunjuju, neée se postici toliko dobri rezultati. Problem moze nastati i kada je pojedincu
dodijeljen zadatak za kojeg on nema dovoljno vjestina i iskustva, pa moze usporiti timski rad
ili neispravno uraditi zadatak. Timovi mogu naici na brojne prepreke u svojemu radu, a jedna
od prepreka je zasigurno i situacija u kojoj tim radi bez odredenog cilja §to dovodi do
nezadovoljstva ¢lanova tima. Situacija u kojoj je posebna pozornost dodijeljena samo
odredenim ¢lanovima nikako nije poZeljna, jer dok se ostali ¢lanovi tima zanemaruju, postoji
mogucnost stvaranja neprijateljskih odnosa Sto moZze rezultirati brojnim konfliktima koji ¢e

otezati daljnji timski rad.

Vasi¢ (2005.) izdvaja sljedece nedostatke:
1. pojavu stresa i frustracije,
2. ogranicavanje razvoja liderstva, i

3. bojazan od prezasi¢enosti timskim radom.
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Vasi¢ objasnjava kako se ponekad ¢lanovi tima tesko uklapaju i prihvacaju timski koncept
rada. To prije svega moze ovisiti 0 samom ¢lanu i njegovoj osobnosti, no ¢esto ¢lanovi koji
ve¢ Cine jedan tim, ne prihvaéaju novog cClana, $to kod njega moze uzrokovati povecanu

razinu stresa i stvaranja napetosti.

Nadalje, stvaranjem timova i provodenjem timskog rada, menadZeri su u organizaciji manje
potrebni, a posebno na operativnim i srednjim razinama u organizaciji. Smanjenjem
menadzerskih pozicija slabi i kadrovski potencijal iz kojeg proizlaze potencijalni kandidati za

lidere 1 vode¢e menadzere organizacije.

Jo§ jedan izdvojeni nedostatak veze se uz buducénost postojanja timskog rada. Naime, ukoliko
je odredeni posao lakse obaviti samostalno tada nije potrebno prisustvo tima. Dakle, u takvim
situacijama pozeljno je izbjeci timski rad kako ne bi doslo do pretjerivanja sa timskim radom,

Sto naposlijetku moze dovesti do nekih nepozeljnih posljedica.

Holpp (2000:54) kao nedostatak navodi ¢injenicu da ¢esto menadzeri imaju zelju stvoriti tim,
no nemaju jasno odredenu viziju njihovog postojanja, ne znaju $to tocno zele da ti timovi rade
i nemaju unaprijed zamisljenu i odredenu strategiju kojom Zzele ostvariti cilj. Samim time,
rezultati tima nece biti ni priblizno dobri kao §to bi bili da menadzeri znaju $to zele od

pojedinog tima.

Takoder, Holpp (2000:58) smatra da je Cesta situacija kada menadzeri odluce stvoriti tim, no
ne zele uloziti svoje vrijeme i trud u njegovu organizaciju. Takoder, isti autor navodi kako
menadzeri Cesto ne Zele prolaziti kroz iste korake kroz koje Zeli da produ svi ¢lanovi tima,
stoga vrlo rijetko sudjeluju u raznim programima obuke, odrzavaju veliki broj sastanaka, no
zanemaruju potrebu oCuvanja kvalitete tih sastanaka. Isto tako menadZzeri Cesto ne zele
sudjelovati u rjeSavanju nastalog konflikta.

Jedan od najistaknutijih nedostataka timskog rada je grupno odlucivanje koje je pojasnjeno u

nastavku.

4.2.1. Grupno odludivanje

U gotovo svim organizacijama odluke, naravno, ovise o promatranom problemu kojeg je
potrebno rijesiti. Za neke odluke, potrebno je uloziti manje vremena ili truda, stoga je
dovoljan jedan pojedinac koji ¢e se za to pobrinuti, dok slozenije odluke zahtijevaju
ukljucivanje viSe pojedinaca. Medutim, postoje slucajevi kada informiran i sposoban

pojedinac sa mnogo iskustva odluku donese brze i efikasnije od tima. Stoga je prije raspodjele
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odgovornosti za pojedinu odluku potrebno dobro razmotriti pojedince te njihove sposobnosti i

vjestine kako ne bi doslo do nezeljenog efekta.

Grupno odlucivanje podrazumijeva situacije u kojima se tim zalaze za odredeno misljenje,
stavove i odluke, a sve se suprotne odluke Cesto odbacuju. Jurina (1994:129) smatra da je
glavna svrha grupnog odluc¢ivanja u tome da grupa ili tim stvara ve¢i u¢inak u donosenju

odluka i u motivaciji, nego Sto to stvara pojedinac neke organizacije.

Pojednostavljena usporedba grupnog odlucivanja i odluc¢ivanja na individualnoj razini,

prikazana je tablicom 2.

Tablica 2. Usporedba grupnog odluc¢ivanja i odluc¢ivanja na individualnoj razini

GRUPNO ODLUCIVANJE ODLUCIVANJE NA INDIVIDUALNOJ
RAZINI
Procesi donosenja odluke znatno su sporiji Procesi donosenja odluke znatno su brzi
Pri donosenju ideje sudjeluje vise ljudi Tocnija procjena slozenih problema
Slozeni problem Se|'dijd efli te ga rjeSava vise Nadopuna grupnom odlucivanju i razmisljanju
judi

Vise ljudi stvara i viSe ideja

Inicira se veca zainteresiranost za rje$avanje
problema

Izvor: Jurina (1994:129)

Bitno je naglasiti kako niti jedno od navedenih slu¢ajeva odlucivanja nije primjenjivo u svim
situacijama, stoga ih je bitno dobro procijeniti prije samog odlucivanja. Grupno odlucivanje
moze rezultirati brojnim prednostima koje pogoduju timu. Odluke u kojima sudjeluje vise
pojedinaca argumentirane su i potkrijepljene mnosStvom informacija iz razli¢itih izvora.
Sudjelovanje viSe ljudi u donoSenju odluka, motivira ih i1 potice na daljnji rad. Samim time,
takvi ljudi poticu i pozitivno utjeCu na ostale pojedince. Rezultat grupnog donosenja odluke
je prihvacanje krajnjeg rezultata od strane svih pojedinaca koji sudjeluju u pojedinoj odluci,
bez obzira radi li se o pozitivnom ili negativnom rezultatu, iz razloga $to svi daju odredeni
doprinos. Time je, naravno, omogucen laksi i jednostavniji proces provedbe odluke. Proces
donosenja odluke u kojemu sudjeluje vise pojedinaca svakako je legitimnija i viSe prihvatljiva
opcija za cjelokupno drustvo, pa tako 1 za organizaciju. Ipak, grupno odlucivanje nije uvijek
pozeljno te stvara i poneke nedostatke od kojih je, prema Robbinsu (1992:130) najznacajniji
gubitak vremena, budu¢i da je timu potrebno mnogo viSe vremena za uspostavljanje

komunikacije.
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U timovima se Cesto javljaju odredeni pritisci iz okruzenja koji odbacuju drugacija misljenja 1
stajaliSta te se zahtijeva prilagodavanje cjelini, a takva se situacija naziva grupno razmisljanje.
Prve simptome grupnog razmisljanja uocio je poznati psiholog Irving Janis. lzvorno je Janis
(1991) grupno razmiSljanje definirao kao nacin razmiSljanja u koji se ljudi uklju¢ju u
trenucima kada su duboko ukljuceni u kohezivnu grupu i kada zelja ¢lanova za jednoglasnom
odlukom jednostavno nadja¢a njihovu sposobnost realnog procjenjivanja alternativnih
pravaca djelovanja. Janis (1991) navodi kako se grupno razmisljanje Cesto pojavljuje u
timovima s jakim vodama koji konstantno namecu svoja vlastita misljenja te zanemaruju
misljenja ostalih ¢lanova. Ova pojava dogada se i kada ponestaje dovoljno vremena za
donosenje odluke, stoga ¢lanovi odluce pristati na prvu dostupnu moguénost oko koje se svi
jednoglasno sloze. Prema Janisu, osnovna teza grupnog razmisljanja je da sama kohezivnost
grupe moze postati vrijednost sama za sebe za svakog od ¢lanova te da moze do¢i i1 do te
mjere da ¢lan mozda nece htjeti izraziti kriziku na racun ideja i razmisljanja drugih ¢lanova ili
veéine grupe ili pak uciniti nesto Sto bi moglo uznemiriti tim. Nadalje, Janis navodi kako su
karakteristike grupnog razmisljanja zapravo usmjerene na ocuvanje grupne kohezije i

raspoloZenja.

West (2005:129) isti¢e kako su najvazniji nacini za rjeSavanje grupnog razmisljanja poticanje
sudjelovanja i konstruktivno suprotstavljanje misljenja unutar tima te da je pozeljno saslusati
misljenja i ideje izvan tima odnosno od osoba koje nisu ¢lanovi tima te nisu upucene u njegov

rad.

Postoje simptomi po kojima se moZe prepoznati grupno razmisljanje, a po tom i odlucivanje.
Neki od simptomi, prema Jurini (1994:131) ukljuéuju osjecaj neranjivosti ¢lanova tima,

racionalizacija, jednodusnost, samo-cenzura, pritisak ujednacavanja, dusebriznost i stereotipi.

4.3. 17 neosporivih pravila za uspje$an timski rad

Svaki se pojedinac, svakodnevno, u svom zivotu nade u situaciji u kojoj postane dio nekog
tima koji ne mora nuzno biti poslovni tim ljudi. Za uspjeSan rezultat svakog timskog rada,
izuzetno je bitno nauciti dobro suradivati i komunicirati sa ostalim ¢lanovima istog tima.
Upravo iz tog razloga, John C. Maxwell (2001.) navodi sedamnaest neosporivih pravila za

uspjeSan timski rad.
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Prvo je pravilo, Pravilo vaznosti, prema kojem je za osobu koja nastoji sav posao obaviti
sama, ,,igra* zavrSena te ukoliko zeli ostvariti uspjesSan rezultat treba se povezati sa drugima.

Prema ovom pravilu, jedan je premalen broj da bi zaista bio vazan.

Slijedece pravilo je Pravilo Sire slike Koje se moze prikazati na primjeru nogometne momcadi
te je objasnio kako je za uspjeh momcadi iznimno vazno da pojedincima na prvome mjestu
budu ciljevi cijele momcadi, umjesto njihovih pojedina¢nih ciljeva. Takvi pojedinci su

spremni dati sve od sebe kako bi cijela momcad ostvarila zajednicki cilj.

Trec¢e pravilo je Pravilo pravog mjesta koje govorikako se u timu mogu dogoditi izvrsne
stvari 1 ostvariti odli¢ni rezultati ukoliko se na odredeno mjesto postavi prava, odgovarajuca
osoba, koja na tom istom mjestu moze i Zeli dati svoj maksimalni doprinos. U situacijama
kada se ¢lanovi tima ne rasporede na mjesta na kojima mogu dati svoj maksimalni doprinos,
tim nije u moguénosti u potpunosti ostvariti svoje unaprijed odredene zajednicke ciljeve.
Pravilo Mount Everesta je cetvrto vazno pravilo prema kojemu se timovi trebaju
prilagodavati novim i teZim izazovima. Porastom izazova 1 zadataka, javlja se i veca potreba

za djelovanjem tima koji ¢e pravim aktivnostima te iste izazove savladati.

Peto pravilo je Pravilo lanca prema kojemu je vrijednost tima zapravo uvjetovana
najslabijom karikom. Unato€ talentima 1 vjeStinama ostalih ¢lanova, najslabija ¢e karika ipak
umanjiti ukupne rezultate tima. Stoga ju je vazno na vrijeme identificirati kako bi se poduzele
odredene mjere kojima ¢e se sprijeCiti negativan utjecaj na timski rad. Prema Pravilu
katalizatora pobjednicki tim ima osobu koja pozitivno utjece i na ostale ¢lanove. To su osobe
koje vole dati svoj maksimalan doprinos u timu kako bi se ostvario Zeljeni rezultat, a uz to,
poticu 1 ostale ¢lanove na kreativno razmisljanje te na ulaganje dodatnog truda. Sedmo pravilo
je Pravilo kompasa koje govori da je vizija zasluzna za mnoga velika postignuca iz razloga
Sto usmjerava Clanove prema Zeljenom ostvarenju rezultata, a tim koji nema unaprijed

odredenu viziju, ¢esto radi bez teznje ka ostvarenju cilja.

Pravilo trule jabuke ukazuje na to da los$ stav pojedinaca u timu itekako moze loSe utjecati na
ostale ¢lanove i1 njihovu motivaciju na daljnji rad te se umanjuje moguénost ostvarivanja
izvrsnih rezultata. Pravilo modéi racunati jedni na druge podrazumijeva da ukoliko svaki ¢lan
tima poprimi pet vaznih kvaliteta odnosno karakter, sposobnost, predanost, dosljednost i
koheziju, tim tada dobiva na znacenju 1 svi se ¢lanovi imaju medusobno povjerenje. Deseto je
pravilo, Pravilo prave cijene u kojem je navedeno da tim ne moze uspjeti realizirati svoj

potencijal onda kada ne plati svoju cijenu.
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Pravilo semafora, naglasava da ukoliko tim ima Zelju ostvariti postavljeni cilj, trebao bi imati
informaciju koji je rezultat. Upravo se zato pobjednicki timovi moraju konstantno truditi, biti

uporni, poboljsavati sebe i situaciju oko sebe

Pravilo klupe (rezervnih igraca) od velike je vaznosti, buduéi da oznacava dubinu timskog
djelovanja i razmisljanja te istiCe kako ¢ak i najbolji timovi koji nemaju rezervne planove ili
ljude koji na indirektan nacin pridodaju rezultatima tima, gube. Slijedece pravilo je Pravilo
identiteta koje govori da ukoliko ¢lanovi tima imaju odredene zajedni¢ke vrijednosti, to moze
utjecati na njihovo dodatno zblizavanje 1 povjerenje, Sto je od velike vaznosti za uspjeh

cijelog tima.

Pravilo komunikacije je, itekako vazno primjenjivati, jer komunikacija je izuzetno vazna za
medusobno povezivanje i povjerenje ¢lanova tima. Samim time, ¢lanovi su spremni na

zajednicki rad i prisutna je pozitivna atmosfera.

Ponekad postoje dva skoro jednako dobra tima, medutim imaju razli¢it stil i na¢in vodenja.

Upravo ta razlika predstavlja Pravilo granice.

U Pravilu visokog morala, isti¢e se da u situacijama kada tim ostvaruje izvrsne rezultate,
¢lanovi su spremni dati svoj maksimum, jer znaju da ¢e im se trud isplatiti. Posljednje pravilo
je Pravilo dividendi, te ono ukazuje na to da dugoro¢no ulaganje u razvijanje ljudi itekako
pokaze kao vrlo promisljeno, budu¢i da takvo ulaganje uvelike pridonosi i razvoju cijelog

tima.

Moze se zakljuciti kako postoje mnoge prednosti timskog rada koje pridonose razvoju
pojedinca 1 same organizacije, medutim, medu prednostima mogu se pronaci i poneki
nedostaci od kojih je najistaknutije grupno odlucivanje na koje posebno treba obratiti
pozornost. Kako bi se izbjegli odredeni nedostaci timskog rada, potrebno je pridrzavati se
sedamnaest neosporivih pravila timskog ponaSanja. Budué¢i da se tehnologija konstantno
razvija, timovima je tako omogucena lakSa komunikacija te timu moZe donijeti odredene
prednosti. Clanovi tima ponekad se nadu u konfliktnoj situaciji koju je potrebno rijesiti, no
konflikt ne mora nuzno biti negativan. Postoje 1 oni pozitivni konflikti u timu koji mogu
pridonijeti jo§ boljem funkcioniranju tima i poboljSanju radne uspjes$nosti, a dodatno su

pojasnjeni u petom poglavlju.
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5. Upravljanje konfliktima u timu

Razli¢ita ponaSanja ¢lanova u organizacijama uzrokuju brojne konfliktne reakcije. Konflikt se
jednostavno moze definirati kao ,,oblik suceljavanja dvije ili viSe strana zasnovanih na
neslaganju s ciljem, Zeljom ili vrstom interesa, osjecaja ili djelovanja.” (Jurina, 1994:314).
Mnoge je konflikte moguce ublaziti ili izbje¢i na vrijeme, no neki konflikti ipak zahtijevaju

ulaganje nesto viSe volje i strpljenja kako ne bi doslo do raspadanja tima ili organizacije.

5.1. Klasifikacija konflikata

Poznate su brojne klasifikacije konflikata sa razliCitih stajalista, stoga se razlikuju 1 razli¢iti
kriteriji klasifikacije. Jurina (1994:315-316) smatra da ukoliko se konflikti promatraju sa
stajaliSta uzroka, razlikuju se konflikti interesa i konflikti vrijednosti. Prema istom autoru,
temeljni uzroci prema kojima nastaju konflikti su razli¢ita ili pak iskrivljena uvjerenja,
frustracije 1 razli¢ita vrednovanja, konfliktni stavovi i emocionalna pratnja tih stavova i
konfliktnost i sklonost agresivnosti. Ljudi imaju i razli¢ite interese, stoga imaju i razliite
ciljeve koje nastoje ostvariti na razli¢it nacin te to moze uzrokovati konflikte interesa.
Netolerancija i1 nepostivanje razli¢itth ljudskih vrijednosti moze uzrokovati konflikte

vrijednosti.

Druga se podjela konflikata prema posljedicama dijeli na konstruktivne i destruktivne.
Konstruktivni konflikti moze pomo¢i sagledati problem u cijelosti 1 pronaci najucinkovitije
rjeSenje za njega. Samim time, razvija se mastovitost i kreativnost ¢lanova te se nastoji
zadovoljiti zelje 1 potrebe obje strane koje su se nasle u konfliktnoj situaciji. Destruktivni
konflikti su prava suprotnost konstruktivnim. Naime, pojavom destruktivnog konflikta, unosi
se 1 negativna energija u cijelom timu, koja se moze prosiriti 1 na cijeli odjel, pa ¢ak i
organizaciju. Ima negativan utjecaj na komunikaciju izmedu c¢lanova, pa se samim time

smanjuje i njihova zZelja za radom.

Treca je podjela na one konflikte koji se dogadaju medu sudionicima, a mogu se prepoznati
unutarnji konflikti koji mogu biti intraindividualni i interpersonalni. Konflikt koji se javlja u
samom pojedincu poznat je pod nazivom unutarnji ili intraindividualni konflikt, a moze se

pojasniti motivacijskim ciklusom.

Motivacijski ciklus pojedinca ukratko je prikazan na slici 1.
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Slika 1. Motivacijski ciklus pojedinca

| wow |

CILJ INSTRUMENTALNO
PONASANIJE

4 BARUERA- )
FRUSTRACIIA

Reakcije: prihvacanje i
nova aktivnost
"zaobilazenja" ili
\_ svladavanja barijere J

KONFLIKTNA
SITUACIJA

Reakcije: agresija,
regresija, abnormalna
fiksacija, kompenzacija

Izvor: Jurina (2011:287)

Iz prikazane slike, moguce je zakljuciti kako na ponasanje pojedinca utjecu razli¢iti motivi,
dok ga s druge strane potice odredena potreba. Na temelju motiva, pojedinac odreduje svoj
cilj prema kojem usmjerava svoje ponasanje u poslovanju. Medutim, na njegovom putu ka
ostvarenju odredenog cilja, nalaze se mnoge prepreke koje mu otezavaju poslovanje. Kad se
pojedinac susretne sa barijerom, s obzirom na vrstu barijere 1 osjecaj frustracije koji mu se
javlja u tom trenutku, pojedinac ju moze prihvatiti i poduzeti sve aktivnosti koje su potrebne
za uspjesno rjeSavanje. U drugom slucaju, pojedinac se, nailaskom na barijeru, moze naci u
konfliktnoj situaciji gdje primjenjuje obrambene mehanizme kojima se nastoji obraniti. S
obzirom na to da je svaki pojedinac bitan prilikom odvijanja poslovnih procesa i za
organizacijski uspjeh, njegovo ponaSanje uvelike moZe utjecati na ostale ¢lanove tima te

ukoliko se ne rijesi na vrijeme, njegovo ponasanje moze utjecati i na organizaciju u cjelini.

Zatim, Jurina (1994:321) smatra da se interpersonalni konflikt temelji na procesu
interpersonalne dinamike i interaktivnog ponaSanja. Takvi konflikti predstavljaju svade ili
sukobljavanja nekoliko ¢lanova koje se javljaju radi konflikta izmedu razli¢itih Zelja ili

interesa nekoliko ¢lanova.

Konflikti mogu biti lazni i stvarni. Lazni se konflikti ¢esto dogadaju kako bi se zanemarili oni
stvarni. Konflikti su ¢esta pojava u meduljudskim odnosima, a mogu imati pozitivan utjecaj
na razvoj odnosa medu ljudima. Konflikti se ¢esto dogadaju u situacijama u kojima se ¢lanovi

natjeCu za radno mjesto te se time dolazi do zakljucka o tome koji je pojedinac vazniji za
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odredeno radno mjesto. Ulaskom u konfliktne situacije, Cesto se razbijaju razne iluzije i
netoCni stavovi. Takoder, pomazu u pronalazenju i rjeSavanju problema, vode promjenama

koje su nuzne u organizaciji, a ¢esto se javljaju u borbi za povjerenje i sigurnost u odnosima.

Osim intraindividualnog, moguca je pojava i medutimskog konflikta koji se odnosi na
medutimsku dinamiku u organizaciji, a u mnogim slucajevima uzrokuje konflikte. Naime,
¢lanovi tima akceptiraju ostale ¢lanove i stvaraju pogled o svojoj ulozi u organizaciji, ali i o
ulogama drugih ¢lanova koje mogu prihvatiti na pozitivan nacin, no ukoliko. ¢lanovi po¢nu
drugacije prihvacati uloge ostalih ¢lanova, to moze uzrokovati konflikt. Ponekad se vode koji

vode viSe timova mogu naci u neugodnoj situaciji kada timovi zavade.

Postoje konflikti koji nastaju radi zauzimanja uloga u timu ili drugim skupinama i
organizacijama. S obzirom na razli¢ita misljenja teoretiCara, razlikuju se i glediSta. Naime,
mnogi teoretiCari zauzimaju stav da je konflikte najbolje izbjeéi, jer upravo oni mogu
destabilizirati ukupan rad pojedinog tima ili organizacije te je takvo glediste poznato pod
pojmom tradicionalnog gledista. S druge strane, mnogi su teoretiCari izjavili kako je konflikt
nemoguce izbje¢i te da moze Cak i pozitivno utjecati na radno okruzenje, a takav stav
podrazumijeva glediste ljudskih odnosa. Trece je glediste prisutno u novije doba. Interakcijski
pristup zauzimaju teoreticari koji tvrde kako je konflikt pozitivan i ¢esto potreban za uspjesno

uspostavljanje timskog rada.

5.2. Utjecaj konflikata na osobni razvoj pojedinca i organizacijski uspjeh

Konfliktne situacije na koje organizacije nailaze mogu biti veoma nezgodne, kako za
pojedince, tako i za cijelu organizaciju. Medutim, konflikti mogu imati i pozitivan utjecaj na
pojedince i na cjelokupnu organizaciju. Pojedincima zaposlenima u organizaciji tako je
pruzena prilika za rjeSavanjem potencijalnih ili nastalih problema te koriStenje prilika koje im

se pruZaju, a inace bi ostale neprimijecene.

Bitno je istaknuti kako konflikt ne mora nuzno uvijek biti promatran u negativnom kontekstu,
jer postoje mnogi pozitivni utjecaji koji mogu biti od velikog znacenja za pojedinca, za tim,
pa samim time i za organizaciju. Oni, dakle, poti¢u da se problem promotri u cijelosti te da se
raS¢lane sva rjeSenja problema i primjene ona najbolja. Medu pozitivnim utjecajima zasigurno
se moZe istaknuti poticanje kreativnosti i inoviranja u radu, unapredenje kvalitete pri

donoSenju vaznih odluka, potice prihvacanje nastalih promjena, a medu pojedincima se javlja
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veli interes za rjeSavanjem konflikata i poboljSanjem poslovanja i odnosa medu ljudima.
Konflikt moze imati negativan utjecaj na pojedinca u smislu javljanja negativnih emocija i
promjene raspolozenja poput ljutnje, nezadovoljstva, agresivnih reakcija, a ukoliko negativne
emocije i raspolozenje pojedinca prevladaju, moguca je blokada uspjesnog rada tima, ali i

ostvarivanja uspjesnih rezultata na razini cijele organizacije.

U situacijama kada se konflikt ne uspije rijeSiti na vrijeme, pogorSavaju se odnosi medu
pojedincima, §to moze negativno utjecati i na daljnje rezultate organizacije. Isto tako, konflikt
moze uzrokovati otezanu komunikaciju medu ¢lanovima timova u organizaciji, S§to ostavlja
izuzetno lose posljedice na organizaciju. Sukobi koji se javljaju medu ¢lanovima radi radnog
mjesta tako mogu postati bitniji od rada. Cesto je lider osoba koja nastoji smiriti tenzije oko

nastalog konflikta, stoga je njegova uloga objasnjena u Sestom poglavlju.

6. Uloga lidera u timu

Za uspjesno funkcioniranje organizacije, vrlo je vazno uspostaviti dobro vodenje. Robbins
(1992:135) smatra da vodenje predstavlja sposobnost ostvarivanja ciljeva uz odredeni utjecaj
na tim ili organizaciju u cjelini. UspjeSan timski rad zasniva se na izuzetno dobro uskladenoj
organizaciji ¢lanova koji Su usmjereni ostvarivanju zajednickih ciljeva. Funkcioniranje tima

ne podrazumijeva nadredene ni podredene ljude.

Jurina (2011:106) smatra kako je za vodenje tima, prvenstveno odgovoran nositelj timskoga
zadatka koji ima odredenu ulogu u odradivanju zadatka i koji nadzire i usmjerava aktivnosti
drugih ¢lanova, ali po principu ,,prvi medu jednakima®. ,,On je najceS¢e neformalno prepoznat

od ¢lanova tima kao najbolji i najpouzdaniji od njih — lider.«?

Tudor i1 Srica (2006:180) smatraju kako je lidersko vodenje posebno prilagodeni nacdin
rukovodenja te je prilikom takvog rukovodenja voditeljska uloga je u timu izuzetno
naglaSena, komunikacija medu ¢lanovima tima je na visokom nivou, vlada visoka razina
motivacije te je voditelj prihvacen od strane svih ¢lanova. Medutim, postoji znacajna razlika
izmedu voditelja tima i lidera u timu. Tudor i Sri¢a (2006:180-181) razlikuju lidera tima od

voditelja tima po sljede¢im karakteristikama:

2 SWING Informatika (2015), dostupno na http://www.swing.hr/blog/timovi-i-timski-rad (pristupljeno: 10.
Srpnja 2020.)
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e Lider ima sposobnost odredivanja vizije na temelju koje ¢e strategija svih aktivnosti
biti izradena, a uz to zna odabrati ljude koji ¢e mu tu namjeru pomoci ostvariti

e U odnosu na voditelja, lider radi detaljan plan prema kojemu planira nabaviti resurse i
odreduje aktivnosti kojima ¢e se ostvariti zajednicki timski cilj

e Lider je spreman preuzeti rizik u svakoj situaciji

e U odredenim situacijama moze djelovati agresivno

e Spreman je u¢i u (ne)isplative sukobe

e U odnosu na voditelja koji je pomirljiv, lider svoj posao obavlja na siguran nacin ili u
okviru razumnog rizika

e Lider pozitivho utjece na ostale ¢lanove tima, nadahnjuje ih i dodatno motivira, dok
voditelji rasporeduju ¢lanove, kontroliraju proces odvijanja aktivnosti i nastoje rijesiti

probleme.

Dakle, najveca se razlika izmedu lidera i voditelja tima moze primijetiti u njihovim razli¢itim
osobnostima. Prema istim autorima, lideri se mogu usporediti s emocionalnim borcima koji se
bore za uspostavljanje novoga reda stvari, dok se voditelje moze opisati kao racionalne

realizatore i unapreditelje postojeéeg stanja.

Niki¢ (2004:125-126) smatra da postoje cetiri vrlo vazne karakteristike koje bit trebao

posjedovati lider, a to su:

1. Nazocnost — lider treba stalno biti prisutan u timu koji nastoji realizirati unaprijed
odredeni cilj. Njegova prisutnost potice ostale ¢lanove na rad, dodatno ih inspirira i
motivira. Takoder, svojim prisustvom treba poboljsati odnose sa ¢lanovima kako bi
tim joS bolje funkcionirao.

2. Namjera - lider vrlo dobro zna koji cilj Zeli ostvariti te ¢lanove tima konstantno
usmjerava ka njegovom ostvarenju. Medutim, lider treba biti odan svome timu te treba
biti spreman odrec¢i se svojih vlastitih interesa i Zelja, kako bi se uspio ostvariti
zajednicki cilj.

3. Mudrost - lider bi trebao imati visoku razinu samosvijesti, odnosno, vrlo dobro
poznavati sva svoja znanja, vjestine i sposobnosti kojima raspolaze te znati kako ih na
pravi nain i u pravo vrijeme pravilno iskoristiti. Na taj nacin ¢e, i u kriznim
razdobljima, donositi ispravne odluke te biti pravi oslonac svome timu.

4. Suosjecanje - lider treba imati mnogo razumijevanja i suosjecanja za sve ¢lanove tima.
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Carnegie (2013:13) smatra da najvaznija osobina uspjeSnog lidera ne podrazumijeva samo
sposobnost upravljvanja, njegovu inteligenciju, hrabrost, smisao za humor te ljubaznost.
Tajna njegove uspjesnosti je u sposobnosti stjecanja prijatelja, Sto dovodi do toga da vidi

samo najbolje u drugima, a upravo to motivira ostale na rad.

Moze se re¢i kako i voditelj i lider imaju vaznu ulogu u timu i timskom ostvarenju
organizacijskih ciljeva. No, hoce li tim imati voditelja ili lidera ovisi 0 situaciji i okolnostima
s kojima se tim suocava. Osim toga, i jedan i drugi na¢in rukovodenja imaju svoje prednosti i
nedostatke. Prema Tudoru i Sri¢i (2006:181-182) u liderove se prednosti, u odnosu na
voditelja, zasigurno moze svrstati znatno snazniji pozitivan utjecaj na ¢lanove kojim moze
postic¢i bolji rezultat i ostvariti vise ciljeve. Samim time, to ¢e utjecati na povecanje radne
uspjesnosti tima, Sto ¢e utjecati i na uspjeh cjelokupnog poduzeéa ili organizacije. Lider je
jedina osoba koja ¢e mocéi preokrenuti loSe funkcioniranje nekog sustava, prilagoditi
aktivnosti razli¢itim utjecajima iz okruzenja na koje tim nailazi te je to osoba koja ¢e napraviti

kljucan pomak tima koji svi ¢ekaju.

7. MiSljenja i stavovi gradana o timskom radu

Cilj istrazivanja bio je saznati percepciju gradana o vaznosti timskog rada u organizacijama,
utjecaju timskog rada na osobni razvoj pojedinca i organizacijski uspjeh te osobinama koje bi
lider tima trebao imati. Odgovori su se prikupljali u razdoblju od 12. do 28. kolovoza 2020.
godine putem Google obrasca koji je stavljen na osobni profil na drustvenoj mrezi Facebook.
Njihovi podaci bili su u potpunosti anonimni. Anketa se sastojala od devet zatvorenih i dva

otvorena pitanja.

Anketi je ukupno je pristupilo 155 osoba od kojih je veci dio ispitanika (75,5%) bilo Zenskih,
a 24,5% muskih ispitanika. Anketu su u najve¢em broju ispunili mladi ljudi koji pripadaju
dobnoj skupini od 18 do 25 godina (81,3%). Na anketu su pretezno odgovarali studenti
(77,4%), 11,6%, ispitanika su zaposlene osobe, dok ucenici ¢ine 8,4% ispitanika. Uvjerljivo
najmanje ispitanika koji su sudjelovali u anketi bili su nazaposleni (1,9%) i umirovljenici
(0,6%).

Pojam timskog rada, nije potrebno puno objasnjavati ljudima, jer se zasigurno gotovo svaki
covjek susreo sa radom u timu ili barem timskim nacinom rada, te iz tog razloga njih 60,6%

smatra da je posao lakSe raditi u timu nego individualno, dok 39,4% smatra da je lakSe raditi
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individualno. Budu¢i da vecina ispitanika smatra da je lakSe raditi u timu nego individualno,

isto tako vedina ispitanika, ¢ak 68,4% smatra da tim ostvaruje bolje rezultate na poslu od

pojedinca (31,6%).

S druge strane, 54,8% vise voli raditi individualno, dok njih 45,2% vise voli raditi u timu.

Ispitanici su svoje odgovore obrazlozili te su najce$¢i odgovori prikazani slijede¢im

tablicama. U tablici 3 prikazana su pojasnjenja ispitanika zbog kojih smatraju da je posao

lakSe obavljati u timu, dok su tablicom 4 prikazana pojaSnjenja ispitanika koji smatraju da je

posao lakse obavljati individualno.

vvvvv

1. Iako viSe volim individualni rad, zbog lakSe kontrole kvalitete i dosljednosti
rezultata (bilo kojeg oblika), timski rad rasporeduje posao na vise ljudi.

2. Vise ideja, lakSe se posao moze odraditi zbog vise ljudi, moZe se do¢i do najboljeg
rezultata jer postoji viSe misljenja i ideja, te se lakSe ispravljaju pogreske tokom
odradivanja posla.

3. Imamo vise ideja, mozemo podijeliti zadatke prema sposobnostima ¢lanova tima,
pomazemo jedni drugima ukoliko je netko "zapeo" u svom zadatku, odgovornost i
trud je veéi jer nitko ne Zeli izdati svoj tim - ako ne obavi svoj zadatak kako treba,
smatra kako je razocCarao i sebe 1 svoj tim...

4. Raspored posla

5. Lakse je raditi u timu jer se tada zadaci podijele i svaka osoba radi samo jedan dio

6. Iako viSe volim raditi individualno, rad u timu je laksi jer dobije$ dio posla a ne sve.
Isto tako viSe ljudi znaci i viSe ideja $to je uvijek dobro doslo

7. LakSe je raditi u timu ako znam ljude s kojima radim i ako dijelimo iste principe
rada i glavne ideje.

8. U timu rade oni koji ne znaju samostalno.

9. Vise Clanova tima daje bolje rezultate.

10. | U timu ima viSe razli¢itih mi$ljenja i znanja te se tako moZe sagledati cijela slika 1

lakSe rijesiti problem

(Izvor: vlastita izrada autora)

Iz prikazane tablice 3., moze se zakljuciti da najveci dio ispitanika smatra da viSe osoba moze

donijeti viSe ideja, da je posao raspodijeljen te da je osobama koje ne znaju raditi samostalno

lakse raditi u timu.
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Tablica 4: 10 odgovora ispitanika o lakSem obavljanju posla individualno

1. Sama organiziram svoje vrijeme i rad. Takoder, radim ono $to sam sama zamislila.

2. | Ako zelim da posao tima bude kvalitetno obavljen radije preuzmem sav posao
nego prepustim da se posao ne dovrsi kako treba.

3. U timu uvijek postoji osoba koja je glavna (ili ona poteze i odraduje posao ili se

namece kao glavna te se samo njezine ideje uvazavaju). lako individualan rad
zahtijeva od pojedinca vise truda i rada, puno je laksi.

4. U timu ne rade svi jednako i uvijek netko otezava drugima

5. Rad je lakSe obavljati individualno, jer zna$ Sto je obavljeno i na §to se mozes
osloniti.

6. | Imam vise slobode

7. | Osobno mi je lak$e raditi individualno jer sama napravim sve puno brze i puno mi
je lakSe raditi na taj na¢in. Nema nikakvih prepirki, dogovora i neslaganja.

8. Sam snosis$ posljedice za svoj rad i zna$ koliko si radio to¢no.

9. Rad u timu skoro pa podrazumijeva jednog ¢lana koji obavi veéinu, ako ne i sav
POSao.

10. | Ako tim nije dobro odabran Cesto se dogodi da inicijativu predvodi pojedinac koji
obavlja vecinu posla.

(Izvor: vlastita izrada autora)

Iz prikazane tablice 4., moze se zakljuciti kako je ispitanicima lakse raditi individualno, jer si
sami mogu organizirati svoje vrijeme i rad, sami snose odgovornost i moguce posljedice
ukoliko dode do nekih problema, smatraju da u timskom radu nemaju svi jednak obujam i

tezinu zadataka te ne rade svi jednako i ne daju svi jednak doprinos timu.

Takoder, moguce je primijetiti kako su ispitanici podijeljenog misljenja te su mnogi istaknuli

kako njihovo razmisljanje o timskom radu ovelike ovisi o poslu, ali i ljudima s kojima rade.

Tako vecina ispitanika vise voli raditi individualno, ipak priznaju da timski rad odli¢no utjece
na uspjeh organizacije te smatraju da timski rad vrlo dobro utjeCe na pojedinca u nekoj
organizaciji. MiSljenja ispitanika iskazana su grafikonom 1. i grafikonom 2., gdje ocjena 1
predstavlja lo$ utjecaj na pojedinca ili organizaciju, a ocjena 5 predstavlja odlican utjecaj na

pojedinca te da timski rad uvelike pridonosi rezultatima organizacije.
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Grafikon 1. Utjecaj timskog rada na pojedinca - prema misljenju ispitanika

Ocijenite kakav utjecaj timski rad ima na pojedinca u nekoj organizaciji.

155 odgovora

80

60 63 (40,6 %)
57 (36.8 %)

40

28 (18,1 %)

20
2 (1,3 %)

Izvor: vlastita izrada autora

1z prikazanog grafikona 1. moze se zakljuciti kako samo 18,1 % ispitanika smatra da timski
rad odli¢no utjece na pojedinca, dok ¢ak 40,6% njih smatra da timski rad vrlo dobro utjece na
pojedinca te 36,8% njih smatra da timski rad dobro utjece na pojedinca. Samo 3,2% ispitanika
smatra da timski rad nema toliko dobar utjecaj na pojedinca, te 1,3% ispitanika smatra da

timski rad ima lo$ utjecaj na pojedinca.

Grafikon 2. Utjecaj timskog rada na uspjeh organizacije - prema misljenju ispitanika

Ocijenite kakav je utjecaj timskog rada na uspjeh organizacije.

155 odgovora

80
73 (471 %)
60
54 (34.8 %)
40
50 27 (17.4 %)
0 (0 %) 1(0.6 %)
0
1 2 3 4 5

Izvor: vlastita izrada autora
Iz prikazanog grafikona 2. moze se zakljuciti kako najveéi dio ispitanika, ¢ak 47,1%, smatra
da timski rad odli¢no utjeCe na organizaciju te da pridonosi njenom uspjehu, 34,8% njih
smatra da timski rad ima vrlo dobar utjecaj na uspjeh organizacije te 17,4% njih smatra da

timski rad ima samo dobar utjecaj na uspjeh organizacije. Tek 0,6% ispitanika smatra da
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timski rad ima loSiji utjecaj te nijedan ispitanik ne smatra da timski rad ima lo$ utjecaj na

uspjeh organizacije.

Sljedece pitanje u anketi bilo je ,,Koliko ¢lanova treba sadrzavati jedan dobro organizirani
tim?*, gdje gotovo svi ispitanici (87,1%) smatraju da dobro organizirani tim treba biti Ciniti
najmanje dvije, a najvise pet osoba. Razlog tomu moze biti §to ispitanici smatraju da se posao
najbolje moze raspodijeliti kada tim ¢ine dvije do pet osoba, dok smatraju je visSe od deset

osoba previse za tim.

Takoder, ispitanicima je bilo postavljeno pitanje ,,Prema VaSem misljenju, koje osobine bi

koje su ispitanici naveli.

Tablica 5: Koje osobine bi trebao imati lider tima?

1. | Treba imati razumijevanja za sve ¢lanove tima, biti odgovoran, siguran u svoje
odluke, treba biti spreman preuzeti rizik na sebe.

2. | Smisao za organizaciju i planiranje.

w

Karizmu, autoritet, znanje.

4. | Samopouzdana, odgovorna i odlu¢na osoba koja uvazava druge ¢lanove kao
jednako vazne ¢lanove tima.

o

Inteligentan, odlucan, pravedan.

6. | Izvanredna sposobnost koordinacije (sebe i drugih), sposobnost brzog, ali
razumnog odlucivanja.

7. | Karakter, viziju, da uvazava tuda misljenja, sposobnost ohrabrivanja i da se ne
postavlja kao da je on iznad svog tima.

8. | Organiziranost, aktivno sluSanje, sposobnost raspodjele zadataka po teZini i
sposobnosti ¢lanova, uklju¢ivanje ¢lanova u rad

9. | Discipliniran, dobar govornik i sposoban za motivaciju drugih ¢lanova tima.

10. | Voda treba biti odgovoran, spreman usko¢iti kada negdje zapne, treba brinuti da
rad tima ide u pravom smjeru i svakako se tome posvetiti i sudjelovati u svakom
obliku rada unutar tima

(Izvor: Istrazivanje autora)

Prema ispitanicima, lideri bi trebali imati jasnu viziju na koji nacin ¢e voditi posao i svoj tim.
Najces¢i odgovor medu ispitanicima bio je da lider treba biti odgovoran i motivirati ostale
¢lanove tima na rad. Upravo to dovodi do iduceg pitanja ,,Mislite li da u timu teba postojati
voda (lider) tima ili svi ¢lanovi tima trebaju biti jednaki?* u kojem je veéina odnosno 79,4%
ispitanika odgovorila da tim treba imati lidera, dok manjina (20,6%) smatra da svi ¢lanovi
tima trebaju biti jednaki. Vecina smatra da je timu potreban netko nadlezan tko ¢e upravljati
cijelim timom i tko ¢e raspodijeliti zadatke te motivirati zaposlenike i pomagati im ukoliko im

je potrebna pomoc.
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Dakle, prema istrazivanju odnosno provedenoj anketi, iako veéina ispitanika vise voli raditi
individualno, uspostavilo se da isti ti pojedinci smatraju da je lakSe raditi u timu te da se tako
ostvaruju bolji rezultati u organizaciji. Veéina ispitanika tvrdi da je timu potreban lider koji je
ujedno 1 vrlo odgovorna, pouzdana, inteligentna i odlu¢na osoba koja je sposobna upravljati
timom te da idealna veli¢ina tima obuhvaca dvije do pet osoba. Moguce je zakljuciti da
ispitanici smatraju kako je timski rad vrlo poZeljan u organizacijama te da pridonosi uspjehu

organizacije, a isto tako i da stvara vrlo dobar utjecaj na pojedinca.

8. Zakljucak

Kroz ovaj zavr$ni rad, prikazan je timski rad te njegova vaznost za pojedinca i uspjeh
organizacije. Za dobru organizaciju potrebno je imati i dobro organizirane timove koje ¢e

predvoditi lideri sa jasno definiranom vizijom Kkoju teze ostvariti.

Pod pojmom tima, podrazumijeva se mala skupina ljudi koji zajedni¢kim snagama nastoji
realizirati zajednicki cilj. Mnogi autori isti¢u kako je takav nacin rada, najefikasniji pri
obavljanju aktivnosti i rjeSavanju zadataka i problema u mnogim organizacijama. Za nastanak
tima, kao i njegov razvoj, potrebno je proc¢i kroz faze formiranja, juriSanja, normiranja i
ostvarivanja. Tim se moze svrstati u posebnu vrstu formalnog organiziranja rada, a ono $to
povezuje ¢lanove tima su razne aktivnosti koje su im dodijeljene te isti ili sli¢ni interesi. Za
uspjesno funkcioniranje, tim naj¢es¢e ima lidera bez kojeg bi tim vrlo teSko mogao proc¢i kroz
sve faze razvoja, a to je osoba koja se svojim znanjima, vjeStinama i sposobnostima treba
istaknuti medu ostalima te ih iskoristiti u pravom vremenu na pravi naéin. Cesto se javljaju
pogresna shvacanja pojmova grupnog i timskog rada. Bitno je istaknuti kako je glavna
sli¢nost izmedu grupe 1 tima u tome S§to nekoliko C¢lanova koji Cine tim, ali 1 grupu, traze
rjeSenja kojima nastoje rijesiti problem te nastoje maksimalno iskoristiti sve intelektualne
ljudske potencijale s kojima raspolazu. Ipak, razlikuju se po na€inu funkcioniranja. Timove je
moguce podijeliti na problemske, samovodene radne timove, medufunkcijske i virtualne, no
moguce su 1 mnoge druge vrste timova poput proizvodnih i usluznih, projektnih i razvojnih,
timove za savjetovanje 1 slicno. Timski rad moze stvoriti niz prednosti za organizaciju te
pridonijeti njezinom uspjehu, ali isto tako moZe donijeti niz prednosti za pojedinca koji €ini
tim. Ipak, timski rad ponekad moze stvoriti negativne utiske, a kao najvec¢i nedostatak moze
se izdvojiti grupno odluc¢ivanje. Prilikom timskog rada, javljaju se brojne konfliktne situacije

te se one Cesto mogu rijesiti bez burnih reakcija. Ipak, postoje situacije u kojima neslaganje
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¢lanova tima znacajno moze zaprijetiti meduljudskim odnosima u timu. U takvim situacijama
potrebno je izdvojiti mnogo strpljenja i razumijevanja za sve ¢lanove tima. Potencijalni
konflikti se mogu izbjeéi ako timovi slijede odredena pravila koja trebaju biti prilagodena
situaciji u kojoj se tim nasao, osobinama i sposobnostima Clanova tima i uvjerljivosti i
sposobnosti lidera da svoje ¢lanove izvede na pravi put. Treba imati na umu da nisu svi
konflikti destruktivni te da postoje oni koji mogu stvoriti pozitivne utjecaje te mogu biti od
velike vaznosti 1 znacCaja za pojedinca, tim i organizaciju. Produktivni konflikti temelj su
upravljanja razli¢itostima u organizaciji koji za posljedice imaju kreativnost, motiviranost,
produktivnost pa 1 konstruktivno natjecanje izmedu clanova tima. Sve u svemu, timski rad
predstavlja neizostavan dio u gotovo svakoj organizaciji, a uvelike pridonosi ne samo

organizacijskom uspjehu nego i osobnom razvoju pojedinca.
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Prilog 1. Anketa o misljenjima ljudi o timskom radu za pojedinca i organizaciju
Upitnik o miSljenjima ljudi o timskom radu

Postovanal/i,

pred Vama se nalazi anketa koja ¢e se koristiti u svrhu provodenja istrazivanja za potrebe
zavrSnog rada.Cilj ove kratke ankete je istraziti misljenja o timskom radu te kako on utjece na
osobni razvoj pojedinca i organizacijski uspjen. Molim Vas da ovu anketu podijelite svojim
poznanicima kako bi se ostvario §to veci uzorak ispitanika. Anketa je u potpunosti anonimna
te ¢e Vam za rjeSavanje biti potrebno odvojiti 3 do 4 minute.

Unaprijed zahvaljujem na odvojenom vremenu!

1. Spol
e Musko
e Zensko
2. Dob
e Manjeod 18
o 18-25
e 26-30
e 31-39
e 40-49

e 501vise
3. Trenutno zanimanje
e Student/ica
e Zaposlen/a
e Ucenik/ca
e Umirovljenik
e Nezaposlen/a
e ostalo
4. Volite li viSe raditi u timu ili individualno?
e Radutimu
¢ Individualno
5. Smatrate 1i da je posao lakSe obavljati individualno ili u timu?
e LakSe je individualno

e LakSe je raditi u timu
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6. Objasnite svoj odgovor na prethodno pitanje.

7. Prema Vasem misljenju, koliko ¢lanova treba sadrzavati jedan dobro organizirani tim?
e 2do5
e 5dol0
e 10do15

8. Prema VaSem misljenju, koje osobine bi trebao imati voda (lider) tima?

9. Mislite li da u timu treba postojati voda (lider) tima ili svi ¢lanovi tima trebaju biti
jednaki?
e Tim treba imati lidera
e Svi ¢lanovi trebaju imati jednaku ulogu
10. Mislite li da bolje rezultate na poslu ostvaruje pojedinac ili tim?
e Pojedinac
o tim
11. Ocijenite kakav utjecaj timski rad ima na pojedinca u nekoj organizaciji. (od 1 do 5)
e 1 =10S utjecaj na pojedinca
e 5 =odlican utjecaj na pojedinca
12. Ocijenite kakav je utjecaj timskog rada na uspjeh organizacije.
e 1 =10S utjecaj na organizaciju

e 5 =timski rad uvelike pridonosi rezultatima organizacije
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