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Upravljanje timovima

SAZETAK

Tim je skupina ljudi koji rjeSavaju probleme i imaju zajednicke ciljeve. Prednost tima
podrazumijeva da se zajedni¢kim snagama rjeSavaju problemi i ostvaruju zadaci. Sto se tice
samih nedostataka timskog rada oni se najcesée pojavljuju zbog unutrasnjih sukoba ili ne
podrazavanja ideja samih ¢lanova unutar tima. Medutim kada je tim sastavljen od pravih osoba
koje znaju kako iznijeti ideje, svoju kreativnost, zauzeti se za sebe, ali 1 podrzati druge ¢lanove
tima, u tom slucaju tim ¢e odli¢no funkcionirati i donijeti ¢e vrhunske poslovne rezultate. Takav
tim treba poticati na rast i razvoj kroz razli¢ite edukacije, kao i edukacije samoga vode. Clanovi
tima mogu se proucavati sa viSe aspekata: kako zajednicki iznose ideje, kako donose odluke,
stagniraju li ili, pak, kakva im je medusobna komunikacija. O voditelju tima i nacinu
upravljanja timom ovisi hoce li tim biti uspjeSan, odnosno hoce li se interakcijom ¢lanova tima
dogoditi sinergijski efekt. Postoji nekoliko mogucih stilova vodenja samog cilja i voda tima po
prethodnim znanjima i vjestinama odabiru stil vodenja. Sto se tiGe samih zaposlenika, oni se
dijele na osobe koje rade u timu i individue. Individue ne treba forsirati i nametati im timski
rad, jer najbolje funkcioniraju samostalno. Dok osobe koje se 0sje¢aju sigurno i samouvjereno

u timu, iznose svoje najkreativnije ideje.

Klju¢ne rijeci: tim, stilovi vodenja, voda, zaposlenici, cilj



Team management

ABSTRACT

A team is a group of people who solve problems and have common goals. The advantage of the
team means that joint efforts solve problems and accomplish tasks. As for the shortcomings of
teamwork, they most often appear due to internal conflicts or not imitating the ideas of the
members themselves within the team. However, when the team is composed of the right people
who know how to present ideas, their creativity, stand up for themselves, but also support other
team members, in which case the team will work great and will bring top business results. Such
a team should be encouraged to grow and d evelop through various educations, as well as
educations of the leader himself. Team members can be studied from several aspects: how they
jointly present ideas, how they make decisions, whether they are stagnant, or how they
communicate with each other. It depends on the team leader and the way the team is managed
whether the team will be successful, or whether a synergy effect will occur through the
interaction of team members. There are several possible leadership styles of the goal itself and

team leaders choose the leadership style based on previous knowledge and skills.

Keywords: team, leadership styles, leader, employees, goal
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1. Uvod

Iza svakog uspjesnog poduzeca, stoji cijeli tim zaposlenika koji su zasluzni za to sa svojim
radom, trudom 1 raznim vjeStinama. Dobar odnos 1 rad sa klijentima, kolegama, menadzerima i
drugim ljudima na radnom mjestu moze pomo¢i da se ucinkovito ispune zadaci, istovremeno
stvarajuc¢i ugodno okruZenje za sebe i za druge. Organizacija koja naglasava dobre vjestine
timskog rada obi¢no je zdravo 1 uspjesno radno mjesto. Vjestine za timski rad su kvalitete 1
sposobnosti koje zaposlenicima omogucuju da dobro suraduju sa drugima tijekom razgovora,
projekata, sastanaka ili drugih suradnji. Posjedovanje vjestina timskog rada ovisi o sposobnosti
dobrog komuniciranja, aktivnog sluSanja te odgovornosti i postenja. Vjestina timskog rada
sastoji se od razlicitih vjestina, kao Sto su komunikacija, odgovornost, iskrenost, aktivno
sluSanje, suradnja, svjesnost i empatija. Voda tima izabire stil vodenja koji moze biti na bazi
autoriteta (autokratski, demokratski i laissez faire), na temelju Likertovog sustava
(eksploatatorsko-autoritativan stil, benevolentno-autoritativan stil, konzultativan stil i
participativni stil), trenerski stil i transakcijski stil. Ukoliko voda tima podupire i motivira
¢lanove tima te ith usmjerava na pravi put, velike su Sanse da krajnji cilj bude iznimno uspjesno
obavljen. Nadalje, osim vode, bitni su i sami ¢lanovi tima. Cim u timu nema slobodnih jaha¢a,
odnosno onih osoba koje vole prepustati posao svoj posao drugima, tim ¢e biti skladan i
uspjesan. Bitno je da se ¢lanovi tima postuju, uvazavaju medusobne ideje, razmisljaju izvan
zone komfora i nadograduju poslovne ideje sa svojom kreativno$c¢u. Tim bi trebao predstavljati
osjecaj jedinstva, entuzijazam za zajednicke interese i odgovornosti, razvijen medu skupinom
osoba usko povezanih u nekom zadatku ili poslu. Timski rad moZe omoguciti pravilnu
raspodjelu zadataka kako bi se postigli zadani ciljevi, moze pomoc¢i ¢lanovima tima da prebrode
potencijalne prepreke i probleme koji se mogu na¢i na samom poslovnom putu. Koristi koje se
mogu dobiti sinergijom timskog rada od istinskog su znacaja za ucinkovito upravljanje

resursima.



2. Metodologija rada

U metodologiji rada prikazuje se predmet i metode istrazivanja.

2.1 Predmet istrazivanja
Predmet istrazivanja zavr$nog rada je upravljanje timovima. Analizirat ¢e se sami zaposlenici,
vode, stilovi vodenja, sve u svrhu kako bi se prikazali prednosti i nedostaci timskog rada.

Zavrsni rad obradivat ¢e problematiku sa teorijskog aspekta.

2.2 Metode istrazivanja

Teorijski aspekti koji ¢e biti koriSteni u zavrSnom radu bazirat ¢e se na sekundarnim podacima
koji su preuzeti sa razli¢itih izvora (znanstveni ¢lanci, knjige, stru¢ni Casopisi). Metoda koja ¢e
biti koriStena je metoda deskripcije pomocu koje ¢e biti opisan predmet istrazivanja na detaljnoj

razini. Nakon toga slijedi rasprava timskog rada i sam zakljucak.



3. lzgradnja i rad sa timom

Upravljanje timom je sposobnosti obavljanja niza aktivnosti koje osiguravaju da grupa ljudi
obavlja svoj posao prema planu. MoZe ga provoditi pojedinac ili organizacija, u biti, to
ukljucuje razlicite aktivnosti organizacije i uprave ukljucujuéi aktivnosti koje olakSavaju timski
rad, odredivanje prioriteta tima, osiguravanje prioriteta tima, postavljanje ciljeva, uc¢inkovita

komunikacija 1 ocjene uspjesnosti.

Kako bi neko poduzece bilo uspjesno, najbitnije je da su njihovi zaposlenici zadovoljni, jer kada
je taj kriterij zadovoljen, uspjesi ¢e se samo nizati. Upravo iz razloga $to kada su zaposlenici
sretni, osjecaju se ugodno na svome radnom mjestu, zra¢e pozitivnom energijom koja ih vodi
ka naprijed te su tada Zeljni uspjeha i sve vecih postignuca. Poduzece je jedan veliki tim koji
zahtjeva maksimum svojih zaposlenika kako bi uspjeli ostvariti ciljeve. Timski rad vazan je dio
uspjeha na radnome mjestu. Svaki ¢lan tima ima odredene zadatke koje mora obaviti na poslu.
Dakle, jedan tim moze biti zaduZen za planiranje, drugi za koordinaciju, tre¢i za istraZivanje.
Uloge u timu su od iznimne vaznosti jer svaki ¢lan tima doprinosi kona¢nom zadovoljenju cilja.

Svatko je zaduzZen napraviti nesto kako bi se zadovoljio svaki segment posla (Leitch, 2020.).

Sposobnost za rad kao dio tima je jedna od najvaznijih vjestina na danasnjem trzistu rada koje
poslodavci prizeljkuju. Poslodavci traze radnike koji mogu dati doprinos poduzecu sa svojim
idejama, ali koji mogu i sa zajednicom pridonijeti kroz razvitak razliCitih projekata i planova.
Timski rad ukljucuje izgradnju odnosa i rad sa drugim ljudima koristeci brojne vazne vjestine
i navike kao Sto su suradnja, doprinos skupinama s idejama, prijedlozima i trudom,
komunikacija, osjecaj odgovornosti, postivanje i uvazavanje razli¢itth misljenja, obicaja 1

individualne sklonosti, sposobnost sudjelovanja u donosenju odluka u grupi.

Ukoliko se svi zaposlenici u timu maksimalno angaZiraju, to znac¢i da ¢e postavljeni cilj biti
vrlo brzo ispunjen. Bitno je da ¢lanovi tima rade na poslovnom planu, suraduju, procjenjuju,
analiziraju statistiku, predaju projekt na vrijeme. Ukoliko je postavljen voda tima, tada ¢e se
¢lanovi morati prilagoditi njemu na nacin da sluSaju njegove donesene raspodijele posla,
odnosno zadatke, te da se maksimalno potrude i izvrSe to na vrijeme. Voda tima sluzi kako bi
podrzao i olak$ao donoSenje odluka koje su neophodne za kvalitetan timski rad. Isto tako on
mora ravnopravno delegirati aktivnosti na prave ljude i pomoc¢i im u odredivanju prioriteta i

uvesti ih u raspravu o problemima koji bi potencijalno mogli nastati.



Uvijek je bolje kada postoji nekolicina osoba koja zajedno dobro funkcionira i svojim znanjem
povecava ljestvicu ispunjenih ciljeva. Na takav nacin svi zadaci su raspodijeljeni po ¢lanovima
tima, a s time je i sam stres manji iz razloga $to su ¢lanovi tima tu uvijek jedni za druge te ¢ée si

medusobno pomagati i olakSavati zadatke kako bi svi bili zadovoljni krajnjim rezultatima.

Slika 1 - Prikaz timskog rada

Timsko planiranje

Re-planiranje Timska poduka

Timska evaluaciia

Izvor: https://pogledkrozprozor.wordpress.com/2020/01/31/o-timskom-radu-i-kako-povecati-razinu-kvalitete-
timskog-rada/

Timsko planiranje i samo upravljanje timom vazno je za organizaciju iz 4 klju¢na razloga:

Omogucuje ucinkovitu izgradnju tima
Povecava produktivnost

Promice i potjece ucenje

A wnN e

Poboljsava zadovoljstvo zaposlenika

Upravljanje timom olakSava timski rad kroz u¢inkovitu izgradnju tima. Upravljanje timom
osigurava da prava osoba radi pravi posao to jest da se njegovo iskustvo, obrazovanje 1 vjestine
usklade s ocekivanim rezultatima zadataka. Kad svi obavljaju posao za koji su bili osposobljeni
1 angaZzirani, zaposlenici su sretniji i openito spremniji za suradnju $to rezultira boljim timskim

radom u cjelini (Rozman, 2020.).

Vise ljudi u timu rade brze i vjerojatnost je da ¢e dati bolje 1 kvalitetnije rezultate. Upravljanje
timom i njegov podrazumijevani lanac dodjele zadataka osiguravaju da pravi ljudi budu upareni

kako bi kreirali nove ideje 1 pronaSli efikasna rjeSenja problema. Sve to rezultira brzim


https://pogledkrozprozor.wordpress.com/2020/01/31/o-timskom-radu-i-kako-povecati-razinu-kvalitete-timskog-rada/
https://pogledkrozprozor.wordpress.com/2020/01/31/o-timskom-radu-i-kako-povecati-razinu-kvalitete-timskog-rada/

prometom i manjim oduzimanjem vremena. Tim koji stalno uéi stalno se poboljsava, a
upravljanje timom poti¢e ucenje, rast i razvoj samog tima i pojedinaca unutar tog tima. Iz
razloga $to pravilno upravljanje timom poti¢e obuku zaposlenika, rasprave i stalan protok
informacija, Sto sve poboljSava znanje i iskustvo timova. Pravilno upravljanje timom bavi se
pronalazenjem najboljih nacina da grupa ljudi djeluje zajedno kao tim. Grupa pojedinaca

kojima je ugodno raditi u timu bit ¢e sretnija na poslu sto dovodi do boljih rezultata.

Najmanje paznje pridodaje se re-planiraju. Medutim kako bi se ucilo na proslim greskama,
dobro je uvidjeti sve svoje prethodne greske, zbog kojih su uspjesi bili malo nizi nego
o¢ekivani. Dakle, ukoliko se detaljno analizira cjelokupni tim, ¢lanovi, voda, njihova
angaziranost, poslovni plan i analiza uvidjet ¢e se propusti, a i same prednosti. Na temelju toga

ponovno formiranje tima moze biti puno bolje ucinkovitije.

Slika 2 - Tuckmanov model razvoja tima

* Potreba za vodenjem » Pocetak djelotvornijeg rada

* Vizija i predstavljanje ciljeva . J:C; skj:pn'a puyezanog\ e
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 Finalizacija raspodjele uloga i
statusa ¢lanova

Izvor: https://www.cx.hr/iskustvo-zaposlenika/timski-rad/

Tuckamanov model objasnjava da kako tim razvija zrelost i sposobnost, tako se uspostavljaju
odnosi, a voda mijenja stil vodstva. Tuckamanov model sastoji se od formiranja, orijentiranja,
razvijenog tima i izrastanja. Ono nudi jednostavan na¢in razumijevanja kako se grupe razvijaju.
Tuckamanov model posebno je koristan u obu¢avanju ljudi o grupnom radu i na taj nacin

omogucuje grupama da ispune svoj puni potencijal (Filipovi¢, 2019.).


https://www.cx.hr/iskustvo-zaposlenika/timski-rad/

4 faze razvoja tima su:

1. Formiranje

2. Orijentiranje

3. Razvijen tim

4. lzrastanje

Sto se ti¢e formiranja klasificiran je po velikoj ovisnosti o vodstvu vode i njegovom
usmjeravanju, dogovorima o timskim ciljevima, pojedinac¢ne uloge i odgovornosti nisu jasne,
voda mora biti spreman odgovoriti na mnoga pitanja o timu, ciljevima i vanjskim odnosima,
procesi se ¢esto zanemaruju, ¢lanovi testiraju toleranciju sustava i vode i sam voda zaduZzen je
za usmjeravanje. Orijentiranje je ipak poznato po nedostatku dogovora kada je u pitanju
donosenje grupnih odluka. Clanovi tima pokusavaju uspostaviti sebe i svoju poziciju u odnosu
na ostale ¢lanove tima i1 vodu, koji mogu primiti izazove od ¢lanova tima. Jasnoca cilja tima
povecava se, ali postoje mnoge neizvjesnosti. Tim se mora usredotociti na svoje ciljeve kako
se ne bi ometali odnosi i emocionalna pitanja te mogu biti potrebni kompromisi kako bi se
omogucio napredak. U ovom stupnju voda poducava. Izrastanje je klasificirano po dogovoru i
konsenzusu kojeg se formira medu timom koji dobro reagira na pomo¢ vode, uloge i
odgovornosti su jasne i prihvacene, velike odluke donose se grupnim dogovorima, manjim
odlukama mogu se prenijeti pojedinci ili mali timovi unutar grupe. Predanost i jedinstvo su
snazni i tim se moZe zabaviti zabavnim i druStvenim aktivnostima. Tim raspravlja i razvija
svoje procese i stil rada. Postoji i opée postovanje za vodu i odgovornosti rukovodenja koje se
dijeli izmedu ¢lanova tima. U ovom slucaju voda olakSava rad svome timu. Razvijen tim je
povecao strateSku svijest. Ovdje je ve¢ jasno zasto tim radi ono §to radi zbog same zajednicke
vizije tima. Sada je tim neovisan i ne treba mu mijeSanje niti sudjelovanje vode. Usredoto¢enost
na prekomjerno postizanje ciljeva i samo donoSenje odluka bazira se prema kriterijima
dogovorenim sa voditeljem. Tim ima visok stupanj autonomije. Clanovi tima sve nesuglasice
rjeSavaju zajednickim putem. Tim moze raditi na postizanju cilja i nazociti pitanjima odnosa,
stila 1 procesa, ¢lanovi tima se brinu jedni o drugima, ¢lanovi zahtijevaju od voditelja tima
delegirane zadatke i projekte. Clanovi tima mogu zatraziti pomo¢ od vode i u osobnom i

meduljudskom razvoju. Dakle u ovoj fazi postoji voda koji delegira i nadzire.



4. Uloga tima u poduzecu

Menadzerski tim je grupa menadzera koja pripadaju istoj organizacijskoj razini. Oni se redovito
sastaju kako bi razmjenjivali nove informacije, izradivali izvjeStaje nadredenima i donosili

odluke koje utjecu na tvrtku u cjelini.
Postoji 5 vrsta menadzerskih timova:

Timovi za upravljanje osobljem
Timovi za upravljanje linijama
Odbori

Vijeca

a ~ W o

Timovi rukovoditelja

Sto se ti¢e timova za upravljanje osobljem, oni vode pojedina¢ne odjele. Njihov skup vjestina,
sposobnosti i iskustva specijaliziran je i vezan za odjel koji vode. Timovi za upravljanje
linijjama vode odredene odjele to jest one koji su ukljuceni u proizvodnju, isporuku i prodaju
proizvoda tvrtke (obi¢no se odnosi na tvrtke koje proizvode fizicke proizvode). Odbori su
obi¢no zaduzeni za nadgledanje rada i upravljanja, a sastaju se kako bi donijeli zajednicke
odluke o subjektima za koje su zaduZeni. Vijeca su zaduzena za pruzanje savjeta i doprinosa,
kao i za koordinaciju aktivnosti na razini cijele tvrtke. Takoder se sastaju kako bi donijeli odluke
0 pridrzavanju u vezi s temama za koje su zaduzeni. Timovi rukovoditelja su najvisa
upravljacka skupina u organizaciji i zaduzeni su za zajedni¢ko donosenje odluka na razini cijele

tvrtke (Kojic, 2019.).
Svaki uspjesan menadzerski tim mora imati:

e Sposobnost preciznog definiranja ciljeva tvrtke ili organizacije

e Osnovno razumijevanje prioritetnih aktivnosti na koje se organizacija mora usredotociti
kako bi postigla Zeljene ciljeve

e Pristup informacijama klju¢nim za donosenje informiranih odluka

e Ucinkovita suradnja koja olakSava proces postizanja timskih ciljeva

e Ucinkovit na¢in obrade informacija klju¢nih za postizanje ciljeva tima

e Radni tijek koji osigurava da se donesene odluke pretvore u konkretne radnje



Slika 3 - Spremnost djelatnika na odredeni zadatak

Spremnost djelatnika
za odredeni zadatak

kompetentnost

»»’  znanje > samopouzdanje
» > vjestine > motivacija
»> iskustvo

Izvor: http://www.artis-
rei.hr/userfiles/hr/files/skrinja_znanja/clanci/registrirani/KAKO USPJESNO VODITI.pdf

U svakom poslovnom okruZzenju postojat ¢e oni djelatnici koji su potpuno motivirani za
ispunjenje poslovnih ciljeva i za prenosenje svog znanja i iskustva na druge. Medutim, postoje
i oni djelatnici koji nisu motivirani u velikoj mjeri i nisu spremni na potpuno ispunjenje svojih
zadataka. Nadalje, nije svaka osoba rodena za sve. Nekome ¢e bolje i¢i organizacija razli¢itih
dogadaja, dok je netko drugi bolji u financijama i raspodjeli budzeta. Bitno je da se djelatnici
usmjere na ono $to im najbolje ide i u tom djelu se usavrSsavaju te time postaju iznimno
kompetentni djelatnici. Svaka individua postaje konkurentna svojim znanjem, vjeStinama i
iskustvom, jo$ ukoliko ima motivaciju i samopouzdanje u svom podruc¢ju rada, osoba postaje
trazeni djelatnik. Takve djelatnike treba cijeniti i naravno nagraditi ih odgovaraju¢om placom,

poviSicama, regresom i ostalim dodacima.
Postoji 4 osnovne grupe djelatnika:

1. Nekompetentni i voljni djelatnici
2. Nekompetentni i nevoljni

3. Kompetentni i nevoljni

4. Kompetentni i voljni djelatnici

Sto se ti¢e prve grupe djelatnika, nekompetentni i voljni djelatnici, zainteresirani su i uzbudeni,
spremno odgovaraju, sluSaju, kimaju glavom, traze pojasnjenje, povrsni su u odgovorima,
odmah reagiraju na zadane zadatke, medutim ne znaju odakle krenuti, usmjereni su na konacne
rezultate, ali ne 1 na potrebne medukorake. Druga grupa, nekompetentni i nevoljni djelatnici
obavljaju zadatak samo kada se to od njih trazi, ne obavljaju zadatak ocekivano kvalitetno,

kasne u obavljanju zadataka ili ga uopce ne rjeSavaju, izbjegavaju zadatak, nejasne su im upute,
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konfuzni su, imaju izraZen strah od pogreske i brinu ih konac¢ni rezultati. Treca grupa,
kompetentni 1 nevoljni djelatnici neodlu¢ni su u rjeSavanju zadataka ili pruzaju otpor
neprimjeren njihovoj razini kompetencija, uplaseni su 1 zbunjeni, nesigurni, bez
samopouzdanja, neodlu¢ni su pri zavrSavanju zadatka ili pri prelasku na sljede¢i korak, odbijaju
raditi samostalno i traze poticaje drugih i traZe kontinuiranu povratnu informaciju. I zadnja,
Cetvrta grupa, kompetentni i voljni djelatnici u potpunosti samostalno obavljaju radni zadatak,
zadatak obavljaju ranije ili na vrijeme, odgovorni su i usmjereni na rezultate, ucinkovito trose
resurse, samostalno odlucuju, kontinuirano informiraju menadzera o realizaciji zadatka,

spremni pomoc¢i drugima, svjesni vlastite kompetentnosti (Ruzi¢, B. :str.6.)

Najbitnije je da djelatnici budu sretni i zadovoljni u poslovnom okruzenju te da vlada pozitivna
atmosfera. Na takav nacin djelatnici dolaze bez gréa na posao i uzivaju u svom radnom vremenu
sa svojim kolegama koji ¢e si uvijek medusobno uskociti u pomo¢. Ukoliko se voda samog
poduzeca postavi tako da su najbitniji meduljudski odnosi, funkcioniranje samog tima biti ¢e

idealno jer ¢e se zaposlenici uzajamno postivati.
Tri su glavne dimenzije izvrsnog timskog rada (Filipovi¢, 2019.):

1. UsuglaSenost ¢lanova tima oko vizije organizacije, svrhe i ciljeva tima te razumijevanje
timskih uloga i kako djelovanje tima doprinosi uspjehu organizacije

2. Kuvaliteta interakcija medu ¢lanovima- otvorena komunikacija, prihvac¢anje povratnih
informacija, spremnost na konstruktivno rjesavanje konflikata

3. Poticanje okolina u kojoj je pozeljno riskirati, inovirati, u¢iti i raditi na smislenim
zadacima, koja nagraduje timske rezultate te razumije da su zadovoljni djelatnici klju¢na

poluga uspjeha
Psiholoske potrebe na osobnom nivou ¢lanova tima (Filipovi¢, 2019.):

e Autonomija (samoodredenje)
o Bliskost

e Afilijacija

e Postignuce

e Pripadanje

e Samopotvrdivanje



5. Vaznost odabira vode tima

Karakteristike neuspjesnih voda (Ruzi¢, B. :str.3.):

e Neosjetljiv za druge (stil zastrasivanja, nasilnicki stil)

e Nepovjerenje

e Neuvazavanje tudeg misljenja

e Hladan, arogantan, izdvojen

e Pretjerano ambiciozan

e Specificni problemi u poslovnim rezultatima

e Nesposobnost delegiranja i izgradnje tima; izraZena kontrola
e Nikada ne pohvali, istice greske

e Nesposobnost uc¢inkovitog kadroviranja

e Nesposobnost strateSkog razmisljanja

e Nesposobnost prilagodbe razli¢itim stilovima rukovodenja

e Nestrucan, ne poStuje dogovor
Karakteristike uspje$nih voda (Ruzi¢, B. :str.3.):

e Ambicioznost, usmjerenost na postignuce
e Energi¢nost, inicijativa

e Prilagodljivost situaciji

e Asertivnost, kooperativnost

e Odlu¢nost

¢ Dominantnost (Zelja za utjecajem na druge)
e Ustrajnost

e Samopouzdanje

e Tolerancija na stres

e Spremnost na preuzimanje odgovornosti
e Kognitivne sposobnosti

e Stratesko razmisljanje

e Kreativnost

e Sklonost diplomaciji

e Verbalna fluentnost



e Organiziranost

e Postenje i integritet

Sami vode trebaju biti uzor svojim zaposlenicima te ih motivirali kako bi bilo §to bolji u
izvrSavanju svojih zadataka. Voda treba imati autoritet kako bi se svi zadaci uspjesno obavili,
medutim treba imati dobar pristup sa svojim zaposlenicima kako oni ne bi bili u strahu nesto
priupitati, pogrijesiti, doprinijeti ostvarenju cilja nekom vlastitom idejom. Uvijek postoje
kreativne osobe u timu koji imaju trenutke gdje im padnu na pamet hvalevrijedne ideje koje
mogu poboljsati samo poslovanje poduzeca i dovesti ga na zavidnu razinu. Isto tako kratki
sastanci koje odrzava voda tima su bitni, upravo zbog toga kako bi zaposlenici dobili dojam da
se njihov rad prati i cijeni se njihov trud i vrijeme koje ulazu u posao. Medutim, isto tako kratki
sastanci su tu kako bi se rijeSili moguci problemi, nesuglasice, prepreke ili pak kako bi se

pohvalio odredeni tim zbog svojih rezultata, kako bi se ¢lanovi tima posavjetovali sa vodom.

Voda takoder mora biti osoba koja je emocionalno stabilna i koja moze odluciti u trenutku, a
da se ne prikloni u korist niti jednog tima, a §to bi moglo nastetiti drugom timu. Kako bi
odredena osoba bila sto bolji voda, mora i¢i na odredene teCajeve i upoznati se sa taktikama sa
kojim se jo$ nije upoznao niti voda niti ¢lanovi tima, a dobro ¢e do¢i za samu Korist tvrtke i
njezinog poslovanja. Isto tako potrebno je ulagati u svoje zaposlenike, osim $to visi kadrovi idu
na razli¢ite seminare, tecajeve ili akademije, tako je potrebno da i podredeni zaposlenici

unaprjeduju svoje znanje.
Klju¢ne kompetencije za uspjesnost u vodenju tima su (Ruzi¢, B.):

e Usmjerenost na postizanje rezultata

e DonoSenje odluka

e Vodenje

e Motivacija djelatnika

e Razvoj sebe i drugih

e Komunikacija i razvoj dijaloga

e Poticanje suradnje

e Poduzetnost i inovativnost

e Pokretanje organizacije na promjene, a na visokim razinama menadzmenta i strateski

pristup
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6. Stilovi vodenja

Stil vodenja odnosi se na karakteristiéno ponaSanje vode prilikom usmjeravanja, motiviranja,
vodenja 1 upravljanja grupama ljudi. Veliki vode mogu nadahnuti politicke pokrete 1 druStvene
promjene. Oni takoder mogu motivirati druge da nastupaju, stvaraju i inoviraju. Iznimno je
vazno prepoznati i razumjeti razliCite stilove vodenja, ukljucujuéi i situacije u kojima oni
najbolje djeluju. Vodstvo se moze prikazati kao autenticno koriStenje svojih prirodnih

voditeljskih snaga za nadahnuce 1 motiviranje drugih.

Postoje 1 razne poslovne Skole koje pomazu vodama da shvate 1 ojacaju svoj vlastiti stil vodstva.
Takvi tecajevi poducavaju vode o dinamici ljudskog ponaSanja kao i o podizanju samosvijesti
i pruzanju prilike za prakticiranje vodstva u razli¢itim situacijama. Upravo ovakvi teCajevi

mogu ukazati vodama njihove prednosti i nedostatke samog vodenja.

6.1. Stilovi vodstva na bazi autoriteta

Slika 4 - Stilovi vodenja

KARAKTERISTIKE | DEMOKRATSKI AUTOKRATSKI LAISSEZ FAIRE
Definiranje voda uklju€ujuci jsamostalne od strane|grupa sama odreduje
zadatakaiuloga |djelatnike vode zadatke
voda uklju€ujuci | samostalno od
DonoSenje odluka|
djelatnike vode odlucuje, bez vode
RjeSavanje konsenzus djelatnika i |ako postoji, voda ih sam
22 grupa, sama bez vode
problema vode riesava
jednosmjerna, otvorena, bez
otvorena, dvosmjerna
nedovoljno uputa sud)elovanja vode
| fad f 2
Davanje ppvratne Giasiain PR o bie A Lein voda daje informacije na
informacie upittima
Pracenje rada
_

Izvor: prilagodeno prema Buchanan i Huczynski (1997.), McKenna (2006.) i Buelens (2002.)

strane | grupa samostalno

6.1.1. Autokratski stil
Ovaj stil upravljanja timom podrazumijeva jasne upute za tim i potpunu kontrolu nad onim §to

rade 1 nad onim $§to treba ucini. Vode koje slijede ovakav stil vodstva vole imati potpunu mo¢
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u donoSenju odluka, te ne ocekuju savjete, ideje 1 doprinose od ljudi kojima upravljaju. Vode

autokratskog tima ocekuju da ¢e njihovi zaposlenici sami prona¢i motivaciju za svoj rad.

Prednosti autokratskog stila:

e Djelotvoran u kulturama za koje menadZeri o¢ekuju da imaju mo¢ vise razine

e Moze se pokazati ucinkovitim za nove zaposlenike koji trebaju vise vodstva i
usmjerenja

e Pruza jasnocu i strukturu zaposlenicima

e Smanjeno vrijeme potrebno za donoSenje presudnih odluka

e Hijerarhija je jasno naglasena

e Smanjenje pogreske u provedbi planova

e Dosljedni rezultati
Nedostaci autokratskog stila:

e Opcenito demotivirajuci stil upravljanja timom

e Moze pokrenuti nizak angazman zaposlenika i nedostatak inovativnih ideja
e Smanjena kreativnost i inovativnost zaposlenika

e Smanjuje grupnu sinergiju i suradnju

e Povecava stopu prometa zaposlenika

6.1.2. Demokratski stil
Ovaj stil upravljanja timom slijedi ideju da bi svi trebali imati priliku u organizaciji, bez obzira
na njihov naziv u tvrtki. Dakle, najbolja ideja uvijek pobjeduje, bez obzira tko ih je poslao na
stol. Vode demokratskih timova vole svim zaposlenicima pruZiti priliku da dijele svoje ideje 1
doprinose razvoju tvrtke. Vode demokratskih timova motiviraju svoje zaposlenike ¢ineci sve

jednake u pogledu sudjelovanja.
Pozitivne strane stila:

e Zaposlenici se osjecaju vrijednim i cijenjenim

e Promice inovativnost i kreativnost

e To potice odgovornost i odlucivanje

e Povecava motivaciju zaposlenika i zadovoljstvo poslom
e Ovagj stil vodenja pomaze u stvaranju jakog tima

e PostiZe se visoka razina produktivnosti
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Negativne strane stila:

Potrebno je duze vrijeme da se stil dokaze ucinkovitim

To moze izazvati ogorcenost kod zaposlenika koji misle da se njihove ideje nikada ne
uzimaju u obzir

Nije pogodno ako se ¢esto moraju donositi brze odluke

Postupci donoSenja odluka postaju dugotrajni

Mogucénost lose komunikacije tijekom razmjene informacija

Moguénost donosenja nepravodobnih odluka ukoliko zaposlenici nisu kvalificirani

6.1.3. Laissez faire

Laissez faire ili slobodni stil pruza zaposlenicima gotovo potpunu slobodu da rade ono §to misle

da bi trebali raditi, timovi su sami usmjereni i nema nadgledanja i ometanja.

Menadzeri time koji su vodeni ovim stilom vole svojim zaposlenicima pruZiti potpunu slobodu

u izvrSavanju zadataka. Vode se jedino umijesaju ako postoji problem ili ako 1h njihovi timovi

posebno traze vise uputa. Isto tako njihove vode ocekuju da ¢e ¢lanovi njihovog tima pronaci

vlastitu motivaciju za svoj rad.

Pozitivne strane stila:

Promice inovativnost i kreativnost

Zaposlenici se mogu usredotociti na posao za koji se osjeéaju strastvenije
Omogucuje zaposlenicima eksperimentiranje u potrazi za pravim rjesenjem
Iskusni zaposlenici mogu iskoristiti svoje kompetencije i iskustvo

Stvara pozitivno radno okruzenje

Negativne strane stila:

Eksperimenti mogu po¢i po zlu, §to rezultira puno izgubljenog vremena

Nije pogodno za neiskusni tim koji treba vise vodstva

Potencijalno je rizi¢no jer menadzeri mozda neée nauciti o velikim problemima koji
mogu zadesiti odredeni projekt

Zapovjedna odgovornost nije pravilno definirana

Ovakvo vodstvo stvara poteskoce u prilagodavanju promjenama
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6.2.  Likertov sustav
Sezdesetih godina proslog stolje¢a Rensis Likert i njegovi suradnici s University of Michigan
provodili su longitudinalna istrazivanja te su uocili 4 temeljna stila ponasanja voditelja (Pfeifer,
2012. :str.10). Pomocu tih stilova opisani su odnosi, uloge, uklju¢enost rukovoditelja i
podredenost u industrijskim okruzenjima. Likertov sustav prvi put je omogucio ocjenu rezultata
svih istrazivanja grupne dinamike. Vjerovao je da uloge i odnosi uprave i zaposlenika imaju

veze s pitanjem koliko je moguce da neka tvrtka postane uspjesna (Janse, 2019.).

6.2.1. Eksploatatorsko-autoritativan stil
Eksploatatorsko-autoritativan stil upravljanja znaci da je odgovornost na ljudima koji su na
vi$im pozicijama u hijerarhiji. Ljudi niZe na ljestvici, podredeni, ne utjecu na donoSenje odluka
i nisu ukljuceni u ovaj proces. Nadredeni imaju malo vjere u podredene i nema mjesta raspravi
u trenucima odluc¢ivanja. U takvom sustavu komunikacija se odvija izravno prema dolje,
umjesto da bude dvosmjerni promet. Komunikacija koja je upuéena prema zaposlenicima
uglavnom se sastoji od upozorenja i prijetnji. Zbog toga se samo visi menadzment osjeca

odgovornim za postizanje organizacijskih ciljeva (Janse, 2019.).

6.2.2. Benevolentno-autoritativan stil
Benevolentno-autoritativni stil upravljanja oblik je upravljanja u kojem odgovornost snosi i
gornji sloj u hijerarhiji. Glavna je razlika sa eksploatatorsko-autoritativnim stilom ta §to
motivacija zaposlenika nije potaknuta prijetnjama i upozorenjima, ve¢ nagradom. Nadredeni
imaju vise vjere u svoje podredene i oni dobivaju nagradu za svoje sudjelovanje. Komunikacija
je dvosmjerna, ali od zaposlenika do nadredenog ostaje ograniceno na ono $to bi nadredeni
zelio ¢uti. U osnovi, podredeni ne mogu davati preporuke vezane uz posao ili doprinijeti

idejama. Rezultat je nedostatak komunikacije i timskog rada (Janse, 2019.).

6.2.3. Konzultativan stil
U konzultativnom stilu upravljanja, nadredeni u velikoj mjeri vjeruje svojim podredenima, ali
ne u potpunosti. Voda pokazuje povjerenje svojim podredenima i konstruktivno Kkoristi
uvjerenja i misljenja koja dijeli. Motivacija zaposlenika pojacana je nagradama i individualnom
razinom ukljucenosti. Poznato je da obavljanje smislenog rada jaca unutrasnju motivaciju.
Konzultativni stil upravljanja karakterizira otvoren oblik komunikacije. Tok informacija tece
vodoravno i vertikalno kroz organizaciju, a vecina podredenih slobodno izlaze ideje ili
probleme vezane uz posao i budu otvorena za raspravu. lako je odredeni stupanj rasprave

mogu¢, visi menadzment donosi odluke samostalno (Janse, 2019.).
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6.2.4. Participativan stil
U sustavu participativnog stila upravljanja vi§i menadZment ima potpuno povjerenje u
podredene i potice ih na aktivno sudjelovanje u procesu odlucivanja. Zaposlenici su potpuno
slobodni razgovarati o bilo kojem pitanju sa svojim nadredenima. Sustav participativnog
upravljanja takoder karakterizira dobar timski rad i nagrade kao vanjski motivacijski faktori.
Povjerenje viSeg rukovodstva prema dolje i ucestalost i razina otvorenosti u komunikaciji je

visoka (Janse, 2019.).

6.3.  Trenerski stil
Ovaj stil upravljanja timom usmjeren je na dugorocno odrzavanje profesionalnog razvoja
zaposlenika. Menadzeri trenerskog tima vole prenositi svoje znanje, a zatim promatrati kako
njihova ucenja rezultiraju rastom zaposlenika. Oni predvidaju kratkoro¢ne probleme i
neuspjehe, jer ocekuju da ¢e njihovi zaposlenici s vremenom uciti na svojim greSkama i biti
bolji. Vode ovog tima vole motivirati svoje zaposlenike kombinacijom nagrade i povjerenja u

vidu napredovanja i1 viSe odgovornosti.
Prednosti trenerskog stila vodenja:

e Stvara pozitivno okruZenje na radnom mjestu
e Zaposlenici u svakom trenutku znaju sto menadzeri o¢ekuju od njih

e Zaposlenici rastu i razvijaju svoje setove vjestina
Nedostaci trenerskog stila vodenja:

e Potrebno duZe vrijeme da se dokaze u¢inkovitim stilom
e Pristup mentora mozda nec¢e funkcionirati za neke zaposlenike

e Zahtijeva specifi¢an trening za svaku specifi¢nu situaciju

6.4.  Transakcijski stil
Transakcijski stil vodenja koriste ,transakcije” izmedu vode i njegovih sljedbenika, a to su
nagrade, kazne i druge razmjene kako bi dovrs$ili posao. Voda postavlja jasne ciljeve, a ¢lanovi
tima znaju kako ¢e biti nagradeni za svoj pristanak. Ovaj stil vodstva viSe se bavi u¢inkovitim
slijedenjem ustaljenih rutina i postupaka, nego uc¢inkovitim transformacijskim promjenama u

organizaciji.
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Prednosti transakcijskog stila:

e Vode stvaraju specificne, mjerljive i vremenski ogranicene ciljeve koji su za
zaposlenike ostvarivi

e Povecava se motivacija i produktivnost zaposlenika

e Transakcijsko vodstvo uklanja ili minimizira zbrku u zapovjednom lancu

e Stvara sustav koji je lako implementirati za vode i lako ga slijede zaposlenici

e Zaposlenici mogu birati sustave nagradivanja
Nedostaci transakcijskog stila:

e Inovacije i kreativnost su svedeni na minimum
e Empatija se ne cijeni

e Transakcijsko vodstvo stvara vise sljedbenika nego lidera medu zaposlenima

6.5. Transformacijski stil

U transformacijskom stilu voda nadahnjuje svoje sljedbenike vizijom, a zatim ih potice i daje

mogucnost da to postignu. Voda sluzi i kao uzor viziji (Cherry, 2020.).
Prednosti transformacijskog stila:

¢ Dovodi do nize stope prometa zaposlenika

e Transformacijsko vodstvo daje veliku vrijednosti korporacijskoj viziji
e Cesto se dozivljava visok moral zaposlenika

e Koristi motivaciju i inspiraciju za dobivanje podrske zaposlenika

e Nije prisilni pristup liderstvu

e Visoku vrijednost daje odnosima
Nedostaci transformacijskog stila:

e Vode mogu prevariti zaposlenike
e Mozda ¢e biti potrebna dosljedna motivacija i stalna povratna informacija
e Zadaci se ne mogu pokretati bez pristanka zaposlenika

e Transformacijsko vodstvo moze dovesti do odstupanja protokola 1 propisa
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7. Rezultati rada u timu

Sve ima svoje prednosti 1 nedostatke, bas kao i sam rad u timu. Neke osobe jednostavno vole
raditi sa drugim ljudima, dok druga skupina ljudi voli pak zadrzati sav posao samo za sebe 1

odraditi to tijekom duzeg vremenskog perioda.

7.1.  Prednosti rada u timu
Osobe koje rade u timu imaju povecanu produktivnost. Prvo, rad u timu omogucava da se radno

opterecenje dijeli podjednako medu clanovima i raspodjeljuje u skladu sa vjestinama i snagama
svakog Clana. Dakle, svaka osoba je odgovorna za dovrsetak svog dijela posla. Raspodjela
poslova omogucuje ¢lanovima tima da se koncentriraju samo na izradu svog dijela posla i
potpuno posvete njemu kako bi konac¢ni rezultati bili §to bolji. Ukoliko je postavljen dobar i
skladan tim, ¢lanovi tima ¢e si medusobno pomagati 1 uskakati u pomo¢ kad god da je to
potrebno, sve kako bi krajnji rezultati bili §to bolji. Tim pruza mrezu podrske. Snazno okruzenje
u timu bitno je za uspjeh svakog posla, posebno u teskim i zahtjevnim vremenima kada ce
¢lanovi tima pomagati i oslanjati se jedni na druge kao podrsku i smjernice. To im omogucuje
da ostanu usredotoCeni na cilj 1 efikasniji dovrSetak poslovnog zadatka. Rad u timu potice
inovativnost. Timovi su u stanju proizvesti kreativnija, inovativnija i prakti¢nija rjeSenja za
probleme od onih koji to rade sami. Sesije brainstorminga i kreativnost vode ka boljim idejama
1 rjeSenjima nego Sto bi to postigao netko tko radi sam. Tijekom tih sesija, zaposlenici imaju
tendenciju da se osje¢aju samouvjerenije u pogledu stvaranja jedinstvenih ideja i onih ideja koji
imaju pogled izvan zone komfora. Kada zapravo osobe u timu mogu sagledavati stvari izvan
svoje zone komfora, njihove ideje postanu jo$ kreativnije jer nemaju osjeéaj nekakvog pritiska
i upravo tada se radaju ideje koje su izuzetno bitne za unapredenje poslovanja. Nadalje, rad u
timu poboljSava moral §to znaci da kada se radni teret podijeli 1 ¢lanovi tima suraduju, oni mogu
osjetiti veci osjecaj postignuca kad dovrSe zadatak 1 postignu krajnji cilj koji ne bi uspjeli postici
da rade sami. Upravo to u kombinaciji sa osjecajem pripadnosti, uvazavanja i prepoznavanja,
moze drasti¢no poboljSati samopoStovanje i moral zaposlenika. Dakle, kad zaposlenici pronadu
radost u svom poslu i kada dozive zadovoljstvo poslom i manje stresa, tvrtke vide drasti¢no
smanjenju stopu prometa zaposlenika, Sto je zapravo sam odraz kvalitetne tvrtke gdje su
zaposlenici sretni i ne mijenjaju se ¢esto, ve¢ Zele sto duze ostati na svom radnom mjestu. Rad
u timu privla¢i i otkriva talente, jer svaka osoba ima nekakav dar u sebi da je izvrsna u
odredenom poslu, samo §to se taj dar otkiva sa vremenom. Naravno, tvrtkama je u cilju, kada

otkriju vrhunske talente, i zadrzati ih. JoS jedna velika prednost timskog rada je uspostavljanje
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1 razvoj snaznih odnosa medu suradnicima. To im pomaZe da slobodnije i1 otvorenije
komuniciraju, kao 1 da se medusobno poticu i motiviraju da rade na svojim snagama i talentima,
sto je kljucno za uspjeh bilo koje organizacije. Dio tima omogucuje ¢lanovima da izgrade
povjerenje i podijele ¢vrste veze medusobno, stvaraju¢i okruzenje u kojem se osjec¢aju ugodno
iskuSavajuc¢i nove nacine postupanja i postavljaju¢i pitanja o stvarima koje ne razumiju.
Poticanjem timskog rada moze se njegovati sama kultura, zajedniStvo i odanost. Rad u timu
moze ostaviti izuzetno kvalitetan odraz na svoje Kklijente iliti kupce. Ljudi su skloni odvratiti se
od tvrtki sa nezadovoljnim zaposlenicima i vise vole poslovati s organizacijama ¢iji zaposlenici
pokazuju jaku radnu etiku i timski duh. Timovi koji dobro rade zajedno su Stoga vazni u
poboljsanju usluge i zadovoljavanju potreba kupaca. Rad u timu takoder omogucuje
fleksibilnost. Suradnja na radnom mjestu moze znaciti dodatnu korist od fleksibilnijeg
rasporeda rada, jer su ¢lanovi opéenito obuceni za pokrivanje vjestina i snaga jednih drugih.
Fleksibilan rad moze pomo¢i poboljsanju produktivnosti i poboljSanju bolje ravnoteze izmedu
radnog 1 privatnog Zivota. Nadalje, poducava vjestine rjeSavanja sukoba. Niti jedna dva
zaposlenika nisu ista $to se tiCe samog nacina razmisljanja, ideja i vjestina, te je normalno da
se ¢e suprotnosti sukobiti na radnome mjestu zbog nepodudaranja misljenja. Medutim, buduci
da svaki ¢lan tima kolektivno radi na zajednickom cilju, nauce samostalno rjesavati nesuglasice
zbog projekta i svog tima. Rad kao dio tima moZe pomo¢i u samom unaprjedenju karijere.
Suradujuci s drugima na poslu, zaposlenici su izlozeni njihovim skupovima vjestina i mogu
uciti jedni od drugih i na takav nacin prosiriti vlastiti skup vjestina. Takoder pruza priliku za
izgradnju profesionalne mreze sa osobama koje potencijalno mogu dovesti do veéih 1 boljih

prilika na daljnjem poslovnom putu (Elorus Team, 2018.).

7.2.  Nedostaci rada u timu
Kao nedostatak rada u timu isti¢u se dulji rokovi projekata. Mnogi procesi traju puno duze

ukoliko je ukljucen tim. Upravo iz razloga jer postoji puno vise koordinacije, raspodjele posla,
povratnih informacija i opée organizacije. To moZe rezultirati duljim zavrSetkom projekta,
kostati viSe novca 1 trositi viSe resursa organizacije. Odlu¢ivanje moze biti teze u grupnoj
situaciji i to dovodi do sporijeg napredovanja ka ciljevima. lako je temeljito ispitivanje
problema iz svih uglova i uocavanje prednosti i nedostataka svakog potencijalnog rjesenja
ponekad i potrebno, previse rasprava moze lako dovesti do neaktivnosti. Kao i u svakom timu
postoje slobodni jahaci. To su one osobe koje prepustaju drugima sav posao, jer znaju da ¢e oni
to rijesiti, a da pojedinac ne uloziti niti trunku svog truda u to. Teoretski, radno opterecenje za

projekt treba podijeliti jednako izmedu svih ¢lanova u timu, ali u praksi je to rijetko slucaj. NeKi
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ljudi imaju tendenciju sjedenja i prepustanja drugima da veéinu posla obavljaju u kooperativnoj
situaciji. Upravo to moze dovesti do ogoréenosti i nizeg morala za cijeli tim. Nadalje, postoje
sukobi osobnosti. Cak i ako je tim savrieno uravnoteZen u pogledu seta vjestina, sukobi
osobnosti se sa vremenom ipak mogu razviti. Sukobi mogu nastati zbog razlicitih stilova
komunikacije i pristupa radu ili zbog toga $to se ¢lanovi tima natjecu jedni s drugima na nezdrav
nacin. Bez obzira na to kako zapocCinje, sukob osobnosti moze oStetiti moral, smanjiti
ucinkovitost, naruSiti komunikaciju. lako, mnogi timovi uspijevaju ucinkovito suradivati,
uvijek postoji vjerojatnoca da bi cak i najbolje opremljen tim mogao postati Zrtva unutarnjih
problema. Postoje ljudi koji bolje rade i funkcioniraju samostalno, te se teze prilagodavaju radu
u timu. Takvi ljudi su sretniji i u€inkovitiji ako rade samostalno, a njihov rad je obi¢no vise
kvalitetan kad ne treba suradivati s drugima. Stavljanje ovakvog pojedinca u grupnu ulogu moze
biti lose koriStenje njegovog talenta, a njihova prisutnost moze umanjiti moral i produktivnost
ostalih ¢lanova tima. Takoder postoji moguénost smanjenje inovacije koja dolazi kada se
zaposlenici previse fokusiraju na dobrobit svog tima i ne iznose vlastite kreativne ideje. Clanovi
tima mogu se suzdrzati od dijeljenja ideja iz straha da ¢e ih drugi pojedinac oboriti. Odredeni
zaposlenici imaju problema i s organizacijskim izazovima. Timu je uvijek potrebno vise
vremena da se organizira i okupi te podijeli zadatke. Tesko je predvidjeti koliko ¢e dugo trajati
ili koliki vremenski period ¢e biti uklju¢eni u odredeni proces, §to moze prouzrociti pad
planiranog napretka ako su odredene komponentne projekta medusobno ovisne. Ponekad dolazi
i do kasnjenja jer ¢e odredenim ¢lanovima tima biti potrebna dodatna obuka kako bi ispunili
svoju ulogu. Ukoliko nesto pode po krivu, moze postojati tendencija da ¢lanovi tima krive jedni
druge. lako to nije uvijek slucaj i uvelike ovisi o samim ¢lanovima tima, nije rijetkost da se
pojedinci pokuSavaju distancirati od krivice i odgovornosti. Mogu se pojaviti problemi s
ocjenom zaposlenika. Budu¢i da tim djeluje kao skupina, a grupa ima zajedni¢ku odgovornost,
rukovoditeljima i nadzornicima moze biti tesko procijeniti relativne snage i slabosti pojedinih
Clanova tima. Razine vjeStina komunikacije moraju biti vrlo visoke kako bi tim mogao
ucinkovito raditi. U praksi su prekidi komunikacije Cesti 1 Cesto rezultiraju neucinkovito$cu i
nedostatkom povjerenja medu Clanovima tima. Vode tima imaju nerazmjerno veliku ulogu u
uspjehu ili neuspjehu tima. Neucinkovito vodstvo moze potencijalno uéiniti cijeli tim
neefikasnim u organizaciji. Vode tima takoder mogu preuzeti zasluge za posao koji nisu
obavljali i predociti neto¢an dojam viSem rukovodstvu, §to moze pogorsati ostale ¢lanove tima

¢iji doprinosi nisu prepoznati.
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8. Zakljucak

Kako bi poduzecée bilo Sto uspjesnije, najbitnije je da ima uspjeSan tim iza sebe. Pomocu
timskog rada na radnome mjestu povecava se ucinkovitost, poboljSava se komunikacija,
ubrzava stvaranje ideja, raspodjeljuju se radni zadaci i radno opterecenje, uspostavlja se kultura
u kojoj svaki zaposlenik ima osjecaj pripadnosti 1 osnazivanja. U svom najjednostavnijem
obliku, timski rad je aktivnost u kojoj se clanovi organizacije okupljaju kako bi postigli
zajednicki cilj ili skup ciljeva. Danas$nji timovi su raznolikiji i dinamicniji, sadrze jedinstvene
skupove vjestina koji donose nove izazove i mogucénosti. Kao rezultat, svaki projekt za koji je
potreban timski rad moze posluziti i kao prilika za osobni rast i profesionalni razvoj. Digitalna
pismenost ili posjedovanje sposobnosti Koristenja informacijskih i komunikacijskih tehnologija
postaje sve vaznija u samim timovima, jer tehnologija dominira na radnome mjestu. Prednosti
tima su ucinkovitija rasprava oko poslovnih ideja i suradnja medu clanovima tima,
maksimiziranje u€inka iskoriStavanja svakog tima snage Clanova, pruzanje moguénosti za
osobni rast 1 djelovanje kao pomo¢ni mehanizam za osoblje. Unato¢ osobama koje vole raditi
u timu, postoji i suprotna strana, osobe koje individualno najbolje funkcioniraju. Takve
zaposlenike u poduzecu ne treba forsirati na timski rad, upravo iz razloga $to takvi zaposlenici
kvalitetnije odraduju zadatke kada rade to sami, bez ikakve pomo¢i ili savjeta. Voda tima treba
prepoznati takve osobe u pocetku te ih iskljuciti ih samog timskog rada i zadat mu individualne
zadatke. Isto tako voda treba otkriti talente svojih Clanova kako bi im znao pravodobno
raspodijeliti zadatke. Neke osobe su bolje u pisanju tekstova, dok su na primjer, druge osobe

bolje u javnom nastupu ili pisanju projekata.
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