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SAZETAK | KLJUCNE RIJECI NA HRVATSKOM JEZIKU

Podrucje timskog vodenja 1 generacijskih razlika predstavlja kljucan izazov za suvremene
organizacije koje se suoCavaju s dinami¢nim poslovnim okruzjem. Dolazak novih generacija
na trziSte rada donosi sa sobom razliCite stavove, vrijednosti i radne stilove, $to zahtijeva
prilagodbu vodstvenih pristupa kako bi se osigurala u¢inkovita integracija i maksimizirala
produktivnost timova.

Ci]j istrazivanja je prikupiti podatke o percepciji pozeljnog vodstva medu pripadnicima
razli¢itih generacija. Specifi¢no, istrazivanje se fokusira na doprinos razumijevanju kako
timsko vodenje moze efikasno navigirati kroz izazove generacijskih razlika te istraziti koje
karakteristike voda timova su preferirane medu pripadnicima razlicitih generacija. Svrha
istrazivanja je identificirati klju¢ne elemente timskog vodenja koji su klju¢ni za uspjesno
upravljanje generacijskim razlikama u organizacijama.

U ovom istrazivanju koristit ¢e se anketni upitnik temeljen na modelu vodenja Johna Adaira
(1979.), poznatom kao "Team Leadership Profile based on the Action Centred Leadership
Model". Ovaj alat omogucit ¢e prikupljanje relevantnih podataka o percepciji pozeljnih
karakteristika voda timova, fokusiraju¢i se na njihovu ulogu u ostvarivanju ciljeva tima,
izgradnji timskog duha te razvoju pojedinaca.

Ovim istrazivanjem se o¢ekuje doprinos razvoju prakse u podrucju timskog vodenja,
pruzajuéi prakti¢ne smjernice za menadzere u prilagodbi svojih vodstvenih stilova
specificnim potrebama i1 o€ekivanjima razli¢itih generacijskih skupina zaposlenika.

Kljuéne rijeéi: Timsko vodenje, Generacijske razlike, Organizacijsko okruzenje,
Produktivnost timova, Percepcija vodstva, PozZeljne karakteristike voda



SAZETAK | KLJUCNE RIJECI NA ENGLESKOM JEZIKU

The field of team leadership and generational differences presents a significant challenge for
contemporary organizations navigating dynamic business environments. The arrival of new
generations into the workforce brings varying attitudes, values, and work styles, necessitating
adjustments in leadership approaches to ensure effective integration and maximize team
productivity.

The research aims to gather data on the perception of desirable leadership among members of
different generations. Specifically, it focuses on contributing to understanding how team
leadership can effectively navigate the challenges posed by generational differences and
explore which team leader characteristics are preferred among different generational cohorts.
The purpose of the research is to identify key elements of team leadership crucial for
successfully managing generational diversity within organizations.

This study will employ a survey questionnaire based on John Adair's (1979) leadership model,
known as the "Team Leadership Profile based on the Action Centred Leadership Model." This
tool will facilitate the collection of relevant data on the perception of desirable team leader
characteristics, focusing on their role in achieving team goals, fostering team spirit, and
developing individuals.

The research is expected to contribute to the advancement of practices in team leadership,
providing practical guidance for managers in adapting their leadership styles to the specific
needs and expectations of different generational groups of employees.

Keywords: Team Leadership, Generational Differences, Organizational Environment, Team
Productivity, Leadership Perception, Desirable Leader Characteristics
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1. UvVOD

U danaSnjem poslovnom okruzenju, timsko vodstvo se prepoznaje kao klju¢na komponenta
uspjeha organizacije. U¢inkovito vodenje timova ne samo da doprinosi postizanju ciljeva, ve¢
takoder poboljSava zadovoljstvo zaposlenika i njihov angazman. RazliCite generacije
zaposlenika, uklju¢uju¢i Baby Boomere, Generaciju X, Milenijalce i Generaciju Z, donose
jedinstvene perspektive, vrijednosti i o¢ekivanja u radno okruzenje. Stoga je vazno razumjeti
kako razliciti stilovi vodenja utjeCu na ove generacije i koje su njihove preferencije kada je u
pitanju timsko vodstvo. Timsko vodstvo podrazumijeva suradnju, koordinaciju i zajednicko
donosenje odluka unutar tima. Ono se razlikuje od tradicionalnog hijerarhijskog pristupa
vodenja gdje je naglasak na individualnom lideru® koji donosi sve odluke. Umjesto toga, timski
lider djeluje tako da omogucavaju ¢lanovima tima da iskoriste svoje vjestine i znanje kako bi
zajedno postigli najbolje rezultate. Ovaj stil vodenja potice otvorenu komunikaciju, povjerenje
i medusobno postovanje unutar tima. Jedan od klju¢nih razloga zasto je timsko vodstvo postalo
toliko vazno je promjena u demografskoj strukturi radne snage. Sve veéa raznolikost u dobnim
skupinama zaposlenika stvara dinami¢no radno okruzenje gdje su razliciti stilovi vodenja nuzni
za postizanje optimalne produktivnosti. Baby Boomeri, rodeni izmedu 1946. i 1964., Cesto
preferiraju stabilnost i strukturiran pristup radu. Generacija X, rodena izmedu 1965. 1 1980.,
cijeni ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota te autonomiju u radu. Milenijalci, rodeni
izmedu 1981. 1 1996., teze timskom radu, fleksibilnosti i svrsi u radu, dok Generacija Z, rodena
nakon 1997., donosi nove tehnologije i digitalne vjestine, oCekuju¢i brzo napredovanje i
prilagodljivost. Razumijevanje potreba i oc¢ekivanja ovih generacija klju¢no je za ucinkovito
timsko vodstvo. Na primjer, Baby Boomeri mogu cijeniti tradicionalne strukture vodenja, ali
takoder mogu biti otvoreni za nove pristupe ako vide koristi za organizaciju. Generacija X ¢esto
preferira vode koji im omogucavaju samostalnost, dok Milenijalci Zele vode koji su mentori i
koji pruzaju kontinuiranu povratnu informaciju. Generacija Z ocekuje vode koji koriste
moderne tehnologije 1 pruzaju prilike za razvoj vjestina. Uvodenjem timskog vodstva koje je
prilagodeno razliCitim generacijama, organizacije mogu posti¢i visoku razinu angazmana
zaposlenika. Ovo je vazno jer visoki angazman dovodi do vece produktivnosti, nizih stopa
fluktuacije zaposlenika 1 boljih poslovnih rezultata. Angazirani zaposlenici su motiviraniji,
lojalniji i spremniji uloziti dodatni napor kako bi postigli ciljeve organizacije. Osim toga,

timsko vodstvo moze pomoc¢i u razvoju medugeneracijskih odnosa unutar organizacije.

! oznacava osobu koja vodi, usmjerava ili upravlja grupom ljudi



Razli¢ite generacije mogu uciti jedna od druge, $to vodi do inovacija i boljih rjeSenja problema.
Na primjer, stariji zaposlenici mogu podijeliti svoje iskustvo i mudrost, dok mladi zaposlenici
mogu uvesti nove tehnologije i moderne pristupe radu. Kroz suradnju i timsko vodstvo,
organizacije mogu iskoristiti snage svake generacije i stvoriti sinergiju koja doprinosi njihovom
uspjehu. Medutim, implementacija timskog vodstva zahtijeva promi$ljeno planiranje i
prilagodbu. Vode moraju biti svjesni razli¢itih potreba i preferencija svojih timova te prilagoditi
svoj stil vodenja kako bi bili u¢inkoviti. Ovo moze ukljucivati obuku za vodenje timova, razvoj
komunikacijskih vjestina i poticanje kulture otvorenosti i povjerenja. Kljucno je da vode budu
fleksibilni i spremni prilagoditi svoje pristupe kako bi zadovoljili potrebe razli¢itih generacija.
Timsko vodstvo takoder zahtijeva stalno usavrSavanje i prilagodbu na promjene u radnom
okruzenju. Tehnologija, ekonomski uvjeti i drustvene promjene utje¢u na nacin na koji timovi
funkcioniraju 1 $to zaposlenici o¢ekuju od svojih voda. Stoga je vazno da vode ostanu
informirani o najnovijim trendovima i praksama u vodenju timova te da budu spremni
eksperimentirati s novim pristupima kako bi odrzali visoku razinu angazmana i zadovoljstva
svojih zaposlenika. Buduci da je klju¢ni element uspjeha organizacija timsko vodstvo. Razli¢ite
generacije zaposlenika trebaju donositi razli¢ite vrijednosti, perspektive i ocCekivanja, Sto
zahtijeva prilagoden pristup vodenju. Razumijevanje i prilagodavanje timskog vodstva prema
potrebama razli¢itih generacija moze znacajno povecati angazman zaposlenika, poboljsati
medugeneracijske odnose i doprinijeti ukupnom uspjehu organizacije. Kroz suradnju, otvorenu
komunikaciju 1 medusobno poStovanje, timovi mogu posti¢i izvanredne rezultate 1 stvoriti

radno okruZenje u kojem svaki zaposlenik moZe dati svoj maksimum.

1.1. Predmeti cilj rada
U ovom istrazivanju fokusirat ¢emo se na analiziranje pozeljnosti timskog vodstva medu
razli¢itim generacijama zaposlenika. Tema je postala izrazito vazna posljednjih godina, kako u
poslovnoj sferi tako i u akademskim krugovima, zbog sve veceg stupnja raznolikosti radne
snage 1 potrebe za prilagodavanjem stilova vodenja kako bi odgovarali razli¢itim generacijskim

profilima.

Cilj ovog istrazivanja je razumjeti na koji nacin razli¢ite generacijske skupine dozivljavaju i
vrednuju timsko vodstvo te kako njihove percepcije utjeCu na njihovu motivaciju i u¢inkovitost
u radu. Istrazit ¢emo kljucne faktore koji oblikuju stavove zaposlenika prema timskom vodstvu,
uzimajuci u obzir specifi¢ne karakteristike 1 vrijednosti svake generacijske skupine. Ovaj rad

¢e takoder adresirati izazove 1 prilike koje proizlaze iz generacijskih razlika u radnom



okruzenju, pruzaju¢i smjernice za prilagodbu stilova vodstva kako bi se potaknula bolja

suradnja i produktivnost timova.

Osnovna svrha rada je ispitati kako razliCite generacije zaposlenika - uklju¢ujué¢i Baby
Boomere, Generaciju X, Milenijalce i Generaciju Z - reagiraju na razlicite stilove vodenja
unutar timova. Kroz teorijsku analizu i empirijsko istrazivanje, rad ¢e pruziti konkretne uvide

u preferencije zaposlenika razlicitih generacija, kao i u njihov radni angazman i zadovoljstvo.

Teorijski dio rada ¢e se baviti osnovnim konceptima timskog vodstva, obuhvacajuéi razlicite
stilove vodenja kao $to su autokratski, demokratski i laissez-faire stil. Nadalje, detaljno ¢e se
razmotriti generacijske razlike, ukljucujuci specificne vrijednosti, karakteristike i oCekivanja

svake generacijske skupine.

Empirijsko istrazivanje ¢e se oslanjati na metode prikupljanja podataka kroz anketni upitnik.
Prikupljeni podaci ¢e se analizirati kako bi se identificirali obrasci i trendovi u percepciji i
preferencijama zaposlenika prema timskom vodstvu. Cilj je utvrditi koje aspekte timskog
vodstva svaka generacijska skupina najviSe cijeni te kako te preferencije mogu utjecati na

njihove radne performanse.

Kroz analizu rezultata, rad ¢e nastojati identificirati specifi¢ne prilagodbe koje menadzeri i
lideri mogu primijeniti kako bi bolje odgovarali potrebama razli¢itih generacija unutar svojih
timova. Pruzene smjernice ¢e ukljucivati preporuke za razvoj vodenja koje poti¢e suradnju,
inovativnost i zadovoljstvo zaposlenika, ¢ime se doprinosi stvaranju pozitivnog i produktivnog

radnog okruzenja.

Ova tema je od posebne vaznosti za menadzere 1 vode koji Zele u¢inkovito upravljati raznolikim
timovima. Razumijevanje generacijskih razlika u percepciji timskog vodstva omogucit ¢e im
da bolje prilagode svoje pristupe 1 strategije vodenja, stvarajuci tako okruzenje koje potice
angaZman, motivaciju i lojalnost zaposlenika. U konacnici, cilj je pomo¢i organizacijama da
maksimiziraju svoje performanse kroz ucinkovito vodenje timova, uzimaju¢i u obzir sve

aspekte generacijske raznolikosti.

1.2. Izvori podataka i metode prikupljanja
Istrazivanje se temelji na kombinaciji primarnih i sekundarnih izvora podataka kako bi se dobila
sveobuhvatna analiza percepcija i stavova zaposlenika razli¢itih generacija prema timskom

vodstvu.



Primarni podaci su prikupljeni izravno od ispitanika putem anketnih upitnika, koji su pazljivo
osmisljeni kako bi se prikupili kvantitativni podaci o percepcijama i stavovima zaposlenika
prema razli¢itim aspektima timskog vodstva. Koristenje Likertove skale? od 1 do 5 omoguéava
ispitanicima da ocijene svoj stupanj slaganja s odredenim izjavama vezanim uz timsko vodstvo.
Ovaj nacin prikupljanja podataka omogucuje brzo i uc¢inkovito prikupljanje velikog broja

odgovora, §to osigurava reprezentativnost rezultata za razlicite generacijske skupine.

Distribucija upitnika je provedena putem e-maila i online platformi, ciljaju¢i zaposlenike u
razli¢itim organizacijama. Anonimnost ispitanika je osigurana kako bi se potaknula iskrenost u
odgovaranju, ¢ime se povecava pouzdanost i valjanost prikupljenih podataka. Upitnici su
dizajnirani da budu jasni i razumljivi svim generacijskim skupinama, koristeci jasan i precizan

jezik kako bi se smanjila moguénost nesporazuma ili krivih interpretacija.

Sekundarni podaci prikupljeni su iz relevantne literature i prethodnih istrazivanja. Ukljuceni su
znanstveni ¢lanci, knjige i publikacije koje se bave temama timskog vodstva, organizacijske
psihologije 1 generacijskih razlika. Pregled i analiza sekundarnih podataka omogudili su
dobivanje uvida u postojece teorije, modele 1 nalaze prethodnih istrazivanja, ¢cime je omogucéen

cvrsti teorijski okvir rada.

Takav metodoloski pristup osigurava da su prikupljeni podaci reprezentativni 1 pouzdani,
omogucujuc¢i dublje razumijevanje kako razlicite generacije percipiraju timsko vodstvo i kako
te percepcije utjecu na njihovu motivaciju i1 radnu ucinkovitost. Rezultati ovog istrazivanja
mogu posluziti kao osnova za razvoj u€inkovitih strategija vodenja timova koje su prilagodene

specificnim potrebama i preferencijama razli¢itih generacijskih skupina.

1.3. Sadrzaj i struktura rada
Ovaj rad je strukturiran kako bi dubinski istrazio temu poZeljnosti timskog vodstva za razliCite
generacije zaposlenika. U uvodu ¢e se prvo predstaviti predmet i cilj rada, istaknuti vaznost
istrazivanja po pitanju generacijskih razlika u percepciji timskog vodstva te opisati izvore

podataka i metode prikupljanja koriStene u istraZivanju.

Pojmovno odredenje vodstva analizirat ¢e ulogu vodstva u suvremenim organizacijama,
istaknuti kljucne vjeStine potrebne za uspjeSno vodenje timova te istraziti razlike izmedu

vodstva i upravljanja timom.

2 alat za mjerenje stavova, percepcija i misljenja ispitanika putem niza izjava s kojima se ispitanici slazu ili ne
slazu u razliC¢itom stupnju



Razumijevanje timskog vodstva u organizacijama istrazit ¢e vaznost timskog vodstva za
uspjesnost organizacije, identificirati klju¢ne elemente potrebne za efikasno vodenje timova te

analizirati razliCite stilove timskog vodstva i njihovu primjenu.

Utjecaj generacijskih razli¢itosti na preferencije vodstva unutar radnog okruzenja ¢e definirati
pojam generacijskih razlika 1 njihovu vaznost u kontekstu radne dinamike, istraziti utjecaj
generacijskih razlika na funkcioniranje timova te detaljno analizirati preferencije razlicitih

generacija prema timskom vodstvu.

Empirijsko istrazivanje pozeljnosti timskog vodstva za razliCite generacije zaposlenika ¢e
opisati metodologiju istrazivanja koriStenu za prikupljanje podataka, prezentirati kljucne

rezultate dobivene analizom podataka te identificirati ogranicenja istrazivanja.

Zakljucak ¢e sazeti glavne nalaze istrazivanja, istaknuti prakti¢ne implikacije za organizacije
te sugerirati smjerove za buduca istrazivanja i praksu u podrucju timskog vodstva i upravljanja

generacijskim razlikama.

Kroz ovu strukturu, rad ¢e pruZiti sveobuhvatan uvid u kompleksnost teme timskog vodstva u
kontekstu razli¢itih generacija zaposlenika, koriste¢i teorijske osnove, empirijska istrazivanja i

analize kako bi se stvorila osnova za daljnje razumijevanje i primjenu u praksi.



1. POJMOVNO ODREDENJE VODSTVA

Vodstvo je klju¢no podru¢je unutar menadZzmenta i organizacijske teorije, ¢ija vaznost
neprekidno raste uslijed promjena u poslovnim uvjetima i radnim okruzenjima. Definicija
vodstva razvijala se kroz vrijeme i prilagodavala se novim spoznajama i izazovima. OvO
poglavlje istrazuje razliCite pristupe i teorije koje su oblikovale razumijevanje vodstva, te

razmatra klju¢ne karakteristike koje definiraju uspjesne vode.

Vodstvo se opcéenito moze definirati kao proces utjecanja na druge osobe s ciljem postizanja
zajednickih ciljeva. Ova definicija istice klju¢nu ulogu voditelja u motiviranju i usmjeravanju
¢lanova tima prema zajednickim ishodima. Vodstvo nije static¢an pojam, ve¢ dinamican proces

koji se prilagodava promjenama unutar organizacije i vanjskog okruzenja (Northouse, 2018).

Jedan od ranih teorijskih okvira za objasnjenje vodstva bio je pristup karizmatskog vodstva.
Ova teorija, koja potjece iz 19. stoljeca, temeljila se na pretpostavci da su lideri rodeni s
posebnim karakteristikama koje ih ¢ine izuzetnim, kao §to su karizma, odlucnost i vizija. lako
se ova teorija u velikoj mjeri napustila, ideja o prirodnim vodama i dalje se pojavljuje u nekim

suvremenim pristupima (Northouse, 2018).

Kasnije su se razvili bihevioralni 1 situacijski pristupi koji su ponudili drugacije poglede na
vodstvo. Bihevioralni pristupi usredotodili su se na specifi¢na ponasanja koja voda iskazuju.
Studija Ohio State University iz pedesetih godina 20. stolje¢a identificirala je dva klju¢na stila
vodstva: vodstvo usmjereno na zadatke i vodstvo usmjereno na ljude. Prvi stil naglaSava
vaznost strukturiranja rada i postizanja ciljeva, dok drugi fokus stavlja na izgradnju

meduljudskih odnosa i podrsku zaposlenicima (Northouse, 2018).



Slika 1 SLM dijagram

Low directive, High directive,
high supportive high supportive
behavior behavior

Supportive behavior

Low directive, High directive,
low supportive low supportive
behavior behavior

Directive behavior

Izvor: Situational Leadership Model (Blanchard & Hersey, 1970)

U 1970-ima Hershey i Blanchard su specificirali i dalje razvijali koncept situacijskoj vodenja.
U svojoj teoriji situacijskog vodenja istaknuli su da u¢inkovitost stila vodenja ovisi o situaciji.
Situacija ovisi 0 zrelost zaposlenika. Paul Hersey i Ken Blanchard razlikuju Cetiri razine
zrelosti, odnosno pristupa vodenju, koje se mogu postaviti u njihov model situacijskog vodenja

koji je prikazan na dijagramu..

e S1. Usmjeravanje: puno usmjeravanja od strane vode i malo podrske; niska

kompetencija i niska motivacija.

e S2. Treniranjem: puno usmjeravanja i puno podrske; niska kompetencija i visoka

motivacija.

e S3. Podrzavanje: malo usmjeravanja i puno podrske; visoka kompetencija i niska

motivacija.

e S4. Delegiranje: malo usmjeravanja i malo podrske; visoka kompetencija i visoka

motivacija.

Razina spremnosti za izvedbu je kombinacija volje 1 sposobnosti zaposlenika da izvrsi zadatak.



Ovaj stil vodenja se takoder naziva "prodajom" jer voda mora "prodati" zadatke zaposleniku i
uvjeriti ga da ih moze obaviti. Voda donosi odluke, ali dobro je ako zaposlenik postavlja pitanja
i zeli znati svrhu zadatka. Kada zaposlenik pokazuje napredak, trebao bi biti pohvaljen kako bi

se osjecao sigurno u svoje vjestine.

Situacijski pristupi naglasavaju vaznost prilagodbe vodstvenog stila u odnosu na specificne
okolnosti i situacije. Hersey-Blanchardov model situacijskog vodstva sugerira da lideri trebaju
prilagoditi svoj stil vodenja prema zrelosti i kompetencijama svojih podredenih. Ovaj pristup

isti¢e fleksibilnost kao klju¢nu osobinu uspjesnog vodstva (Hersey & Blanchard, 1969).

U novije vrijeme, teorije transformacijskog i transakcijskog vodstva postale su posebno
utjecajne. Transformacijsko vodstvo naglaSava ulogu lidera u inspiriranju 1 motiviranju
zaposlenika kroz viziju, osobni primjer i izgradnju povjerenja. Transformacijski vode poti¢u
inovacije i promjene unutar organizacije, stvaraju¢i okruzenje koje omogucuje zaposlenicima
da ostvare svoj puni potencijal (Bass & Riggio, 2006). S druge strane, transakcijsko vodstvo
temelji se na sustavu nagrada i kazni te jasno definiranoj strukturi odgovornosti i zadataka.
Cesto se pokazuje da kombinacija transformacijskog i transakcijskog vodstva predstavlja

najucinkovitiju strategiju (Northouse, 2018).

Osim tradicionalnih teorija, u novije vrijeme sve vise se istrazuje koncept sluzbenickog vodstva.
Ovaj pristup naglasava vaznost lidera koji sluze svojim timovima, stavljajuéi potrebe
zaposlenika i organizacije ispred vlastitih interesa. Sluzbenicki vode fokusiraju se na izgradnju
zajednice, empatiju 1 podrSku razvoju zaposlenika. Takav stil vodstva moZe doprinijeti
povecanju zadovoljstva 1 angaziranosti zaposlenika, §to u konacnici poboljSava radnu

ucinkovitost (Greenleaf, 1977).

Prakti¢ni aspekti vodstva takoder su od znacaja. Uspjesni vode Cesto posjeduju kombinaciju
tehnickih vjestina, emocionalne inteligencije 1 sposobnosti za strateSko razmisljanje. Tehnicke
vjestine obuhvacaju specificna znanja 1 stru¢nost potrebnu za obavljanje zadataka, dok
emocionalna inteligencija ukljuCuje sposobnost prepoznavanja i upravljanja vlastitim
emocijama te razumijevanje i utjecaj na emocije drugih (Goleman, 1995). Stratesko
razmiSljanje omogucava liderima da sagledaju Siru sliku, prepoznaju prilike i prijetnje te donose

informirane odluke koje usmjeravaju organizaciju prema dugoro¢nim ciljevima.



Vodstvo takoder zahtijeva sposobnost prilagodbe 1 kontinuiranog ucenja. U dinami¢nom
poslovnom okruZenju, vode moraju biti spremni brzo reagirati na promjene i prilagoditi svoje
strategije kako bi odrzali konkurentnost i uspjeh organizacije. Ovo ukljucuje neprekidno

pracenje trendova, ucenje iz iskustava 1 otvorenost za nove ideje i1 pristupe (Northouse, 2018).

Vazno je napomenuti da ne postoji univerzalni stil vodstva koji bi bio primjenjiv u svim
situacijama. Uspjesni lideri prepoznaju potrebu za prilagodbom svog pristupa specificnim
potrebama i kontekstu organizacije. Fleksibilnost, sposobnost za inovacije i empatija kljuéni su

elementi koji razlikuju izvanredne lidere od prosjec¢nih (Bass & Riggio, 2006).

1.1 Vaznost vodstva u suvremenim organizacijama

Vodstvo igra klju¢nu ulogu u suvremenim organizacijama jer je temelj za postizanje uspjeha i
odrzivog razvoja u dinami¢nom i konkurentnom poslovnom okruzenju. Vodstvo je klju¢no za
stvaranje jasne vizije i strategije koje postavljaju dugoro¢ne ciljeve i usmjeravaju organizaciju
prema njihovom ostvarivanju. Bez jasne vizije i strategije, organizacije mogu postati neefikasne
i izgubiti smjer (Kotter, 2001).

Vode su kljuéni za motivaciju i angazman zaposlenika. Kroz efektivno komuniciranje,
prepoznavanje 1 nagradivanje postignuéa te pruzanje podrSke i1 razvoja, povecavaju
zadovoljstvo zaposlenika i njihovu produktivnost (Avolio i Gardner, 2005). Angazirani
zaposlenici skloniji su inovacijama, lojalnosti prema organizaciji i postizanju visokih

performansi (Denning, 2009).

U okruzenju koje se konstantno mijenja, vode iniciraju 1 vode procese promjena unutar
organizacije. Oni prepoznaju potrebu za inovacijama i prilagodbama te potic¢u kulturu otvorenu
za promjene (Eisenbeil} et al., 2008). Kroz uéinkovito vodenje promjena, organizacije bolje
odgovaraju na trziSne zahtjeve i1 tehnoloske napretke (Garg 1 Mahipalan, 2023). Vode oblikuju
1 odrzavaju organizacijsku kulturu koja je klju¢na za dugorocni uspjeh. Pozitivna organizacijska
kultura poboljSava radnu atmosferu, smanjuje fluktuaciju zaposlenika i privlaci talentirane

profesionalce (Antolovi¢ 1 BoSkovi¢, 2017).

Vodstvo je neophodno za donoSenje kljuc¢nih odluka i rjeSavanje sloZzenih problema. Vode
posjeduju sposobnost analitickog razmisljanja 1 donoSenja informiranih odluka koje ¢e imati
dugorocan pozitivan utjecaj na organizaciju (Byron et al., 2022). Njihova sposobnost brzog i
efikasnog rjeSavanja problema omogucava organizaciji da prevlada izazove i nastavi s

poslovnim aktivnostima bez vecih zastoja (Harris i Ogbonna, 2002).



U vremenu kriza i nepredvidljivih situacija, efektivno vodstvo je klju¢no za stabilnost i
opstanak organizacije. Vode osiguravaju pravovremene i adekvatne odgovore na krize,
mobiliziraju resurse te pruzaju jasne smjernice i podr$ku zaposlenicima (Gursoy et al., 2008).
Njihova sposobnost da zadrze smirenost i donose strateSke odluke u kriznim trenucima moze

znaciti razliku izmedu uspjeha i neuspjeha organizacije (Chapman i O'Neill, 2003).

Zakljucno, vodstvo je od presudne vaznosti za suvremene organizacije. Kvalitetno vodstvo
usmjerava organizaciju prema postizanju poslovnih ciljeva, poti¢e inovacije, prilagodljivost i
odrzivi rast (Blanchard, 2010). U kontekstu stalnih promjena i sve veée konkurencije,
sposobnost lidera da inspiriraju, motiviraju i vode svoje timove postaje klju¢na kompetencija

za opstanak 1 uspjeh na trziStu (Lyons et al., 2007).

1.2 VjesStine potrebne za efikasno vodstvo

Efikasno vodstvo zahtijeva kombinaciju razli¢itih vjestina koje omogucuju vodama da uspjesno
upravljaju organizacijama, motiviraju timove i ostvaruju poslovne ciljeve. Komunikacija je
temeljna vjestina svakog uspjesnog vode. Efektivni vode moraju biti sposobni jasno i koncizno
prenijeti svoje ideje, ciljeve 1 o¢ekivanja (Chapman 1 O’Neill, 2003). To ukljucuje ne samo
verbalnu komunikaciju, ve¢ i pisanu komunikaciju, kao i sposobnost slusanja. Vode koji
aktivno slusaju svoje zaposlenike bolje razumiju njihove potrebe i probleme, §to im omogucava
donoSenje boljih odluka (Blanchard, 2010). Transparentna i otvorena komunikacija gradi

povjerenje unutar tima i potice kulturu suradnje (Antolovi¢ i Boskovi¢, 2017).

Emocionalna inteligencija odnosi se na sposobnost prepoznavanja, razumijevanja i upravljanja
vlastitim emocijama, kao i emocijama drugih. Vode s visokim stupnjem emocionalne
inteligencije bolje upravljaju stresom, rjeSavaju konflikte i grade pozitivne odnose sa svojim
timovima (Kahya i1 Sahin, 2018). Ova vjestina je klju¢na za motivaciju zaposlenika jer
omogucava vodama da prepoznaju i odgovore na njihove emocionalne potrebe te stvore radno

okruzenje koje poti¢e angazman i produktivnost (Eisenbeil3 et al., 2008).

Stratesko razmisljanje ukljucuje sposobnost dugoro¢nog planiranja i postavljanja ciljeva koji
osiguravaju odrZivi rast 1 razvoj organizacije. Vode s ovom vjeStinom prepoznaju prilike 1
prijetnje u okruZenju te razvijaju strategije koje maksimiziraju snage organizacije i
minimiziraju rizike (Avolio 1 Gardner, 2005). StrateSko razmisljanje omogucava vodama da
usmjere resurse i energiju na klju¢ne aktivnosti koje ¢e dovesti do postizanja poslovnih ciljeva

(Denning, 2009).
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RjeSavanje problema i donoSenje odluka su vjestine koje su neophodne za ucinkovito vodstvo.
Vode se svakodnevno suo€avaju sa slozenim izazovima koji zahtijevaju brze i informirane
odluke (Garg i Mahipalan, 2023). Prilagodljivost i fleksibilnost su takoder vazne vjestine za
efikasno vodstvo. U dinami¢nom poslovnom okruzenju koje se stalno mijenja, vode moraju biti
spremni prilagoditi se novim okolnostima i promjenama (Gursoy et al., 2008). Sposobnost
brzog reagiranja na promjene i prilagodbe strategije i operacija omoguéava organizaciji da
ostane konkurentna i uc¢inkovita. Fleksibilni vode poti¢u inovacije i kreativnost unutar tima,

stvarajuc¢i okruzenje koje je otvoreno za nove ideje 1 pristupe (Holpp, 2014).

Upravljanje vremenom je joS jedna kljucna vjesStina za vode. Efikasno vodenje zahtijeva
sposobnost prioritiziranja zadataka, delegiranja odgovornosti i optimalnog koriStenja vremena
(Northouse, 2010). Vode koji uspje$no upravljaju vremenom povecavaju produktivnost i
osiguravaju da se kljucne aktivnosti provode na vrijeme i unutar zadanih resursa (Cennamo i

Gardner, 2008).

Kona¢no, izgradnja i odrzavanje odnosa su kriti¢ne vjestine za efikasno vodstvo. Vode moraju
biti sposobni graditi snazne odnose sa zaposlenicima, Klijentima, partnerima i drugim dionicima
(Lester et al., 2012). Sposobnost stvaranja mreze podrske i suradnje unutar 1 izvan organizacije
doprinosi dugoro¢nom uspjehu i stabilnosti organizacije (Twenge i Campbell, 2008). Pozitivni
odnosi temeljeni na povjerenju i postovanju stvaraju kohezivno radno okruzenje, $to je klju¢no

za postizanje poslovnih ciljeva (Park i Gursoy, 2012).

Zakljucno, efikasno vodstvo zahtijeva Sirok spektar vjeStina, ukljuujué¢i komunikaciju,
emocionalnu inteligenciju, strateSko razmiSljanje, rjeSavanje problema, prilagodljivost,
upravljanje vremenom 1 izgradnju odnosa (Blanchard, 2010). Ove vjestine omogucéuju vodama
da uc¢inkovito vode svoje timove, odgovaraju na izazove 1 prilike te osiguraju dugoroc¢ni uspjeh

1 odrzivost organizacije (Kotter, 2001).

1.3 Vodstvo i upravljanje timom

Vodstvo i upravljanje timom predstavljaju kljucne aspekte uspjesnog poslovanja u suvremenim
organizacijama. Efikasno vodenje timova zahtijeva kombinaciju razlicitih vjeStina, ukljucujuci
komunikaciju, motivaciju, delegiranje zadataka, upravljanje konfliktima i stvaranje pozitivne
radne kulture (Antolovi¢ 1 BoSkovi¢, 2017; Avolio i Gardner, 2005). Vode koji posjeduju ove
vjestine mogu izvuéi najbolje iz svojih timova, Sto rezultira ve¢om produktivnoscu,

inovativnoscu i uspjehom organizacije.
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Vodstvo zapocinje jasnom vizijom i ciljevima. Vode moraju prenijeti svoju viziju ¢lanovima
tima na jasan i inspirativan nacin, kako bi ih motivirali da rade prema zajednickim ciljevima
(Kotter, 2001). Jasna komunikacija ciljeva pomaze zaposlenicima da razumiju svoju ulogu u
organizaciji i kako njihov rad doprinosi ukupnom uspjehu. Transparentnost u komunikaciji
takoder gradi povjerenje medu Clanovima tima, $to je temelj za efikasnu suradnju (Blanchard,

2010).

Motivacija je jo$ jedan klju¢ni element vodenja timova. Vode moraju razumjeti $to motivira
svakog ¢lana tima i prilagoditi svoj pristup kako bi potaknuli entuzijazam i angazman. To moze
ukljucivati priznavanje i nagradivanje postignuca, pruzanje prilika za profesionalni razvoj, kao
1 stvaranje radnog okruZenja koje potice kreativnost 1 inovacije (Cennamo 1 Gardner, 2008).
Motivirani zaposlenici su skloniji preuzimanju inicijative i odgovornosti, §to doprinosi

postizanju visoke ucinkovitosti (Gursoy, Maier i Chi, 2008).

Delegiranje zadataka jedna je od vjestina u upravljanju timom. Efikasni vode znaju kako
podijeliti zadatke na nacin koji optimizira vjeStine i sposobnosti svakog c¢lana tima.
Delegiranjem odgovornosti, vode ne samo da osiguravaju da se zadaci obavljaju ucinkovito,
ve¢ 1 osnazuju Clanove tima, daju¢i im priliku da razvijaju svoje vjestine 1 preuzimaju veéu
odgovornost (Holpp, 2014). Efikasno delegiranje takoder oslobada vode da se usredotoc¢e na

strateSke aktivnosti i donosenje klju¢nih odluka (Northouse, 2010).

Upravljanje konfliktima je neizbjeZzan dio vodenja timova. Konflikti mogu nastati zbog
razli¢itih misSljenja, stilova rada ili osobnih nesuglasica. Vode moraju biti vjesti u
prepoznavanju i rjeSavanju konflikata na nacin koji promice rjeSenja i odrzava pozitivne radne
odnose (Harris 1 Ogbonna, 2002). To ukljucuje aktivno slusanje, empatiju, medijaciju 1, kada je
potrebno, donoSenje teskih odluka. Efikasno upravljanje konfliktima moze dovesti do jacanja
tima, jer se kroz rjesavanje nesuglasica ¢esto radaju nove ideje i bolja razumijevanja (EisenbeiR,

Knippenberg i Boerner, 2008).

Stvaranje pozitivne radne kulture takoder je klju¢no za uspjesno vodenje timova. Vode moraju
poticati kulturu suradnje, poStovanja i povjerenja. Ovo se postize kroz dosljedno pokazivanje
pozitivnih vrijednosti, pruzanje podrske i1 stvaranje okruzenja u kojem se ¢lanovi tima osjecaju
cijenjeno 1 sigurno da izraze svoje misljenje (Chapman 1 O'Neill, 2003). Pozitivna radna kultura
doprinosi ve¢em zadovoljstvu zaposlenika, smanjuje fluktuaciju i1 privlaci talentirane

profesionalce (Denning, 2009).
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Vodstvo 1 upravljanje timom zahtijevaju kontinuirani razvoj i prilagodbu. U dinami¢nom
poslovnom okruzenju, vode moraju biti spremni kontinuirano uciti i prilagodavati svoje
pristupe. To moze ukljucivati pracenje novih trendova u upravljanju, sudjelovanje u
edukacijama i radionicama te redovito trazenje povratnih informacija od ¢lanova tima (Lester i
sur., 2012). Kroz stalno poboljSavanje svojih vjestina, vode mogu osigurati da ostanu u¢inkoviti

i relevantni u vodenju svojih timova (Thorsteinsson, Brown i Richards, 2014).

Zaklju¢no, vodstvo i upravljanje timom su kompleksni i multifunkcionalni zadaci koji
zahtijevaju niz vjeStina 1 pristupa. Efikasni vode kombiniraju jasnu viziju, snaZne
komunikacijske vjeStine, sposobnost motiviranja 1 delegiranja, te vjeStine upravljanja
konfliktima 1 stvaranja pozitivne radne kulture. Kroz kontinuirani razvoj 1 prilagodbu, vode
mogu izvuéi najbolje iz svojih timova, doprinositi njihovom rastu i osigurati dugoro¢ni uspjeh

organizacije (West, 2005).
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2. RAZUMIJEVANJE TIMSKOG VODSTVA U ORGANIZACIJAMA

Timsko vodstvo predstavlja jedan od klju¢nih aspekata suvremenog menadzmenta, posebice u
organizacijama koje teze uspjesnom poslovanju u dinami¢nom i konkurentnom okruzenju. U
posljednjim desetlje¢ima, koncept timskog vodstva je postao srediSnja tema istrazivanja u
podrucju organizacijske psihologije i menadzmenta, s obzirom na to da ucinkovito vodenje
timova moZze znacajno doprinijeti postizanju organizacijskih ciljeva i unapredenju poslovnih

rezultata.

Timsko vodstvo podrazumijeva sposobnost vode da koordinira i motivira ¢lanove tima prema
zajednickom cilju, istovremeno poti¢u¢i njihovu suradnju, kreativnost i inovativnost. Ovaj
naéin vodenja zahtijeva visok stupanj interpersonalnih vjesStina, kao i sposobnost prilagodbe
razli¢itim situacijama i individualnim potrebama ¢lanova tima. Stoga, razumijevanje osnovnih
principa timskog vodstva te klju¢nih ¢imbenika koji utjecu na njegovu ucinkovitost predstavlja

temelj za razvoj uspjes$nih voda u organizacijama.

U kontekstu timskog vodstva, bitno je prepoznati razliku izmedu tradicionalnog autoritarnog
vodenja i participativnog pristupa koji karakterizira suvremene timove. Tradicionalni stilovi
vodenja Cesto se temelje na hijerarhiji i formalnoj mo¢i, gdje voda donosi odluke i usmjerava
aktivnosti ¢lanova tima. Nasuprot tome, participativni stilovi vodenja naglasavaju suradnju,
dijeljenje odgovornosti i aktivno uklju¢ivanje ¢lanova tima u proces donoSenja odluka. Ovaj
pristup se pokazao kao ucinkovitiji u poticanju angaZmana, zadovoljstva i produktivnosti

zaposlenika.

Uloga timskog vode takoder ukljucuje poticanje timske kohezije 1 povjerenja medu ¢lanovima
tima. Kohezija tima se odnosi na stupanj privrzenosti i suradnje medu ¢lanovima, $to direktno
utjeCe na ucinkovitost tima. Povjerenje medu c¢lanovima tima je klju¢no za otvorenu
komunikaciju, dijeljenje ideja i zajednicko rjeSavanje problema. Timski voda treba biti svjestan

vaznosti ovih elemenata 1 aktivno raditi na njthovom razvijanju unutar tima.

Dodatno, ucinkovito timsko vodstvo ukljuuje razumijevanje dinamike tima 1 sposobnost
upravljanja konfliktima. Konflikti unutar tima su neizbjezni, ali na¢in na koji se njima upravlja
moze znacajno utjecati na uspjeh tima. Timski voda treba biti vjest u prepoznavanju i rjeSavanju
konflikata na konstruktivan nacin, poticuéi ¢lanove tima da otvoreno izraze svoje stavove i

pronadu zajednicka rjesenja.
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Osim interpersonalnih vjestina, timski voda treba posjedovati i tehnicke vjestine relevantne za
podrugdje rada tima. Tehnicka kompetencija omogucuje vodi da bolje razumije izazove s kojima
se tim suocava, te da pruzi stru¢nu podrsku i smjernice kada je to potrebno. Ovo je posebno
vazno u visoko specijaliziranim podrucjima gdje ¢lanovi tima ocekuju da voda posjeduje

duboko razumijevanje njihovog rada i moze im pruziti relevantne savjete.

Osim toga, timski voda treba biti svjestan vaznosti kontinuirane evaluacije i unapredenja
timskih procesa. Redovita evaluacija timskog uc¢inka omogucuje identifikaciju podrucja koja
zahtijevaju poboljSanje, te prilagodbu strategija i metoda rada kako bi se postigla veca
ucinkovitost. Ovaj proces ukljucuje prikupljanje povratnih informacija od clanova tima, analizu

postignutih rezultata i implementaciju promjena koje ¢e unaprijediti timski rad.

Kako bi osigurao dugoro¢nu uspjesnost tima, voda treba raditi na izgradnji pozitivne timske
kulture. Kultura tima oblikuje nacin na koji ¢lanovi tima medusobno komuniciraju, suraduju i
rjeSavaju probleme. Pozitivna kultura temelji se na vrijednostima kao $to su povjerenje,
postovanje, otvorenost i suradnja, te poti¢e ¢lanove tima da daju svoj maksimum i osjecaju se

motiviranima za postizanje zajednickih ciljeva.

Uloga timskog vode u suvremenim organizacijama nije staticna, ve¢ zahtijeva stalno
prilagodavanje 1 ucenje. Promjene u poslovnom okruZenju, tehnologiji i trziSnim uvjetima
zahtijevaju od voda da budu fleksibilni i otvoreni za nove pristupe i metode vodenja.
Kontinuirano usavr$avanje 1 razvoj voda klju¢ni su za odrzavanje konkurentnosti 1 uspjeSnosti

organizacija.

Razumijevanje timskog vodstva u organizacijama stoga ukljucuje Sirok spektar vjestina i
znanja, od interpersonalnih i tehnickih vjesStina do strateSkog planiranja i upravljanja
promjenama. Ucinkoviti timski vode su oni koji uspjesno integriraju ove razlicite aspekte
vodenja, te stvaraju okruZenje u kojem clanovi tima mogu posti¢i svoj puni potencijal 1

doprinositi uspjehu organizacije.

Ovo poglavlje ¢e detaljno istraziti kljucne komponente timskog vodstva, razli¢ite stilove
vodenja te metode za razvoj ucinkovitih timova u organizacijskom kontekstu. Analizirat ¢e se
1 prakti¢ni primjeri te studije slucaja kako bi se prikazali stvarni izazovi i rjeSenja u vodenju
timova. Cilj je pruziti sveobuhvatno razumijevanje koncepta timskog vodstva i osigurati

temelje za primjenu tih principa u praksi.
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2.1 Vaznost timskog vodstva za uspjeh organizacije

Vaznost timskog vodstva za uspjeh organizacije ne moze se precijeniti. U suvremenom
poslovnom okruzenju, koje je sve slozenije i dinamicnije, timovi igraju klju¢nu ulogu u
inovacijama, rjeSavanju problema i postizanju strateskih ciljeva (Antolovi¢ 1 Boskovi¢, 2017,
Avolio i Gardner, 2005). Timsko vodstvo omogucava organizacijama da iskoriste kolektivne
vjestine, znanja i iskustva svojih zaposlenika, Sto rezultira boljim performansama i ve¢om

konkurentskom prednos¢u (West, 2005).

Jedan od klju¢nih aspekata timskog vodstva je stvaranje sinergije unutar tima. Sinergija se
postize kada ¢lanovi tima rade zajedno na nacin koji omogucava postizanje rezultata koji su
veéi od zbroja individualnih doprinosa (Blanchard, 2010). Vode koji uspje$no vode timove
poticu otvorenu komunikaciju, dijeljenje ideja i konstruktivnu raspravu, §to dovodi do boljih
odluka i inovativnih rjeSenja (Eisenbeil3, Knippenberg i Boerner, 2008). Sinergija unutar tima
takoder doprinosi ve¢em zadovoljstvu zaposlenika jer se osjecaju kao integralni dio uspjeha

organizacije (Cennamo i Gardner, 2008).

Motivacija je jo$ jedan klju¢ni element timskog vodstva. Motivirani timovi su produktivniji,
angaziraniji 1 skloniji inovacijama (Gursoy, Maier i Chi, 2008). Vode koji razumiju vaznost
motivacije koriste razli¢ite strategije kako bi potaknuli svoje timove. To moze ukljucivati
priznavanje 1 nagradivanje postignuca, pruzanje prilika za profesionalni razvoj, kao 1 stvaranje
radnog okruzenja koje potice kreativnost i suradnju (Chapman i O'Neill, 2003). Kada su ¢lanovi
tima motivirani, oni su spremniji preuzeti odgovornost i inicijativu, $to dovodi do postizanja

visokih performansi i uspjeha organizacije (Kotter, 2001).

Timsko vodstvo takoder igra klju¢nu ulogu u upravljanju promjenama. Suvremene organizacije
¢esto se suocavaju s promjenama u poslovnom okruzenju, ukljucujuéi tehnoloske inovacije,
trzi$ne trendove i regulatorne promjene (Lester i sur., 2012). Vode koji u¢inkovito vode timove
mogu bolje upravljati ovim promjenama, jer poticu fleksibilnost i1 prilagodljivost unutar tima
(Harris 1 Ogbonna, 2002). Oni osiguravaju da ¢lanovi tima razumiju razloge za promjene te ih
ukljucuju u proces donosSenja odluka i implementacije promjena (Thorsteinsson, Brown i
Richards, 2014). Ovakav pristup povecava otpornost organizacije i sposobnost brzog odgovora

na promjene u okruzenju (Denning, 2009).
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Osim toga, timsko vodstvo doprinosi izgradnji i odrzavanju pozitivne organizacijske kulture.
Kultura koja je temeljena na suradnji, povjerenju i medusobnom postovanju potice vecu
angaziranost zaposlenika i smanjuje fluktuaciju (Northouse, 2010). Vode koji promoviraju
timski rad 1 zajednicke vrijednosti stvaraju okruzenje u kojem se ¢lanovi tima osje¢aju cijenjeno
1 podrzano (Holpp, 2014). Takav pristup zauzvrat povecava lojalnost zaposlenika i privlaci

talentirane profesionalce koji zele raditi u pozitivnom radnom okruzenju (Kotter, 2001).

Konaéno, timsko vodstvo omogucéava organizacijama da bolje iskoriste resurse i optimiziraju
operativne procese. Kroz ucinkovito vodenje timova, vode mogu osigurati da se zadaci
obavljaju na najefikasniji na¢in te da se resursi koriste optimalno (Gursoy, Maier i Chi, 2008).
To ukljucuje koordinaciju aktivnosti, jasno definiranje uloga i odgovornosti te pracenje
napretka prema postavljenim ciljevima (Blanchard, 2010). Efikasno upravljanje timovima
smanjuje rizik od dupliciranja napora i omogucava organizacijama da postignu vise s manje

resursa (Antolovi¢ i Boskovi¢, 2017).

Zaklju¢no, razumijevanje timskog vodstva i njegove vaznosti za uspjeh organizacije kljucni su
za postizanje dugorocnog uspjeha u suvremenom poslovnom okruzenju. Timsko vodstvo
omogucava organizacijama da iskoriste kolektivne sposobnosti svojih zaposlenika, potice

sinergiju i inovacije te povecava fleksibilnost i otpornost na promjene (West, 2005).

2.2 Elementi timskog vodstva

Timsko vodstvo obuhvaca razlicite elemente koji zajedno omogucuju vodama da uspjesno vode
timove prema postizanju organizacijskih ciljeva. Ovi elementi uklju¢uju komunikaciju,
povjerenje, suradnju, delegiranje, donoSenje odluka, motivaciju, upravljanje konfliktima i
kontinuirani razvoj. Razumijevanje 1 implementacija ovih elemenata klju¢no je za stvaranje

ucinkovitog 1 kohezivnog tima, a neki od njih su navedeni 1 objasnjeni u nastavku:
e Komunikacija

Komunikacija je temeljni element timskog vodstva. Efektivni vode moraju biti sposobni jasno
1 koncizno prenijeti informacije, ciljeve 1 ocekivanja ¢lanovima tima. Otvorena i transparentna
komunikacija pomaze u izgradnji povjerenja i poti¢e suradnju medu ¢lanovima tima (Antolovié¢
1 Boskovi¢, 2017). Dobar voda takoder aktivno slusa povratne informacije od svojih ¢lanova
tima, ¢ime pokazuje poStovanje prema njihovim misljenjima i poti¢e dvosmjernu komunikaciju

(Northouse, 2010). Redoviti sastanci, upotreba digitalnih alata za komunikaciju i stvaranje
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okruzenja u kojem se svi osje¢aju slobodno izraziti svoje ideje kljucni su za ucinkovitu

komunikaciju u timu (Blanchard, 2010).
e Povjerenje

Povjerenje je kljucni element za uspjeh svakog tima. Vode koji grade povjerenje medu
¢lanovima tima stvaraju okruzenje u kojem se ljudi osjecaju sigurno izrazavati svoje ideje i
preuzimati rizike (Avolio i Gardner, 2005). Povjerenje se gradi kroz dosljedno ponasanje,
transparentnost, postivanje dogovora i otvorenu komunikaciju (Chapman i O'Neill, 2003). Kada
¢lanovi tima vjeruju jedni drugima i svom vodi, skloniji su suradivati, dijeliti informacije i raditi

zajedno na postizanju zajednickih ciljeva (Cennamo i Gardner, 2008).
e Suradnja

Suradnja je srz timskog rada. Efektivni vode poti¢u suradnju medu c¢lanovima tima,
prepoznajucdi i koristeéi njihove individualne snage i vjestine (West, 2005). Suradnja ukljucuje
zajednicko rjesavanje problema, razmjenu ideja i resursa te koordinaciju aktivnosti kako bi se
postigli zajednicki ciljevi (Holpp, 2014). Vode koji poticu suradnju stvaraju okruzenje u kojem
se Clanovi tima osjecaju povezano i motivirano da rade zajedno na ostvarivanju najboljih

rezultata (Denning, 2009).
e Delegiranje

Delegiranje je kljucna vjeStina za svakog vodu tima. Efektivno delegiranje ukljucuje
prepoznavanje vjesStina i sposobnosti ¢lanova tima 1 dodjeljivanje zadataka na nacin koji
optimizira njihove talente (Kotter, 2001). Delegiranje ne samo da pomaze u raspodjeli radnog
opterecenja, ve¢ 1 osnazuje ¢lanove tima, dajuci im priliku da preuzmu odgovornost i razvijaju
svoje vjeStine (Gursoy, Maier 1 Chi, 2008). Vode koji ucinkovito delegiraju zadatke
omogucavaju ¢lanovima tima da pokazu svoje sposobnosti i doprinesu uspjehu tima (Eisenbeif3,

Knippenberg i Boerner, 2008).
e DonoSenje odluka

Donosenje odluka je kljucni element timskog vodstva. Vode moraju biti sposobni donositi brze
i informirane odluke koje ¢e imati pozitivan utjecaj na tim i organizaciju (Thorsteinsson, Brown
i Richards, 2014). Odluke se trebaju temeljiti na analizi dostupnih podataka, konzultacijama s

¢lanovima tima 1 procjeni potencijalnih rizika 1 koristi (Lester i sur., 2012). Ukljucivanje
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¢lanova tima u proces donoSenja odluka povecava njihovu angaZziranost i osje¢aj odgovornosti

za ishode, $to doprinosi ve¢em uspjehu tima (Northouse, 2010).
e Motivacija

Motivacija je vitalna za postizanje visokih performansi u timu. Vode moraju razumjeti $to
motivira svakog Clana tima i koristiti razliCite strategije kako bi potaknuli njihovu angaziranost
(Antolovi¢ 1 Boskovi¢, 2017). To moze ukljudivati priznavanje i nagradivanje postignuca,
pruzanje prilika za rast i razvoj, te stvaranje pozitivnog radnog okruzenja (Kotter, 2001).
Motivirani Clanovi tima su produktivniji, inovativniji 1 skloniji suradivati, Sto doprinosi

ukupnom uspjehu organizacije (Blanchard, 2010).
e Upravljanje konfliktima

Konflikti su neizbjezni u svakom timu, ali nac¢in na koji se njima upravlja moze znacajno
utjecati na timsku dinamiku i performanse (Harris i Ogbonna, 2002). Efektivni vode moraju biti
vjesti u prepoznavanju i rjesavanju konflikata na konstruktivan nacin (Gursoy, Maier i Chi,
2008). To ukljucuje aktivno slusanje, empatiju, medijaciju i, kada je potrebno, donosenje teskih
odluka (West, 2005). Upravljanje konfliktima na nacin koji promice razumijevanje i suradnju

moze ojacati tim i poboljsati radnu atmosferu (Eisenbei3, Knippenberg i Boerner, 2008).
e Kontinuirani razvoj

Kontinuirani razvoj je kljucan za dugoroc¢ni uspjeh tima. Vode moraju poticati ¢lanove tima na
stalno u€enje 1 razvoj svojih vjestina (Chapman 1 O'Neill, 2003). To moze ukljucivati pruzanje
pristupa edukacijama, treninzima, mentorstvu i moguénostima za napredovanje (Northouse,
2010). Kontinuirani razvoj osigurava da tim ostane konkurentan i sposoban suociti se s novim

izazovima i prilikama u poslovnom okruzenju (Holpp, 2014).

Zakljucno, elementi timskog vodstva kao S$to su komunikacija, povjerenje, suradnja,
delegiranje, donoSenje odluka, motivacija, upravljanje konfliktima 1 kontinuirani razvoj kljucni
su za stvaranje ucinkovitog i kohezivnog tima. Vode koji razumiju i primjenjuju ove elemente
mogu izvuéi najbolje iz svojih timova, doprinositi njihovom rastu i osigurati dugoro¢ni uspjeh

organizacije (Denning, 2009).

2.3 Stilovi timskog vodstva
Stilovi timskog vodstva igraju klju¢nu ulogu u odredivanju kako vode usmjeravaju, motiviraju

i koordiniraju svoje timove. Svaki stil vodstva ima jedinstvene karakteristike koje mogu imati
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razli¢ite ucinke na timsku dinamiku 1 performanse. Razumijevanje ovih stilova omogucava
vodama da prilagode svoj pristup specificnim potrebama svojih timova i situacijama s kojima

se suocavaju.
e Autokratski stil vodstva

Autokratski stil vodstva karakterizira visok stupanj kontrole lidera nad donosenjem odluka i
smjerom tima. U ovom stilu, voda donosi sve klju¢ne odluke i daje jasne upute ¢lanovima tima,
ocekujuci da ¢e oni slijediti bez postavljanja pitanja (Daft, 2014). Ovaj pristup moze biti
ucinkovit u situacijama koje zahtijevaju brze odluke ili kada tim nema dovoljno iskustva ili
znanja za samostalno donosSenje odluka (Gill, 2011). Medutim, autokratski stil moze dovesti do

niske motivacije i angaziranosti ¢lanova tima, jer se osjecaju isklju¢enima iz procesa donosenja

odluka (Bass, 1990).
e Demokratski stil vodstva

Demokratski stil vodstva ukljucuje sudjelovanje ¢lanova tima u procesu donoSenja odluka.
Voda potice otvorenu komunikaciju i razmjenu ideja, te uzima u obzir misljenja 1 prijedloge
Clanova tima prije donosenja konacne odluke (Northouse, 2010). Ovaj stil potice osjecaj
odgovornosti i angaziranosti medu ¢lanovima tima, jer se osjeé¢aju kao integralni dio procesa
(Yukl, 2013). Demokratski stil takoder moZze dovesti do inovativnijih rjeSenja i veceg
zadovoljstva zaposlenika (Goleman, 2000). Medutim, ovaj pristup moze biti sporiji u donoSenju

odluka, Sto mozZe biti izazovno u situacijama koje zahtijevaju brze reakcije (Hackman i Johnson,
2013).

e Transformacijski stil vodstva

Transformacijski stil vodstva fokusira se na inspiriranje i motiviranje ¢lanova tima kroz viziju
1 karizmu vode (Burns, 1978). Transformacijski vode teze promjeni i inovaciji, poti¢uci ¢lanove
tima da preuzmu odgovornost i nadmase svoje individualne granice (Bass i Avolio, 1994). Ovaj
stil vodstva moze stvoriti visoko motivirane 1 angazirane timove koji su spremni preuzeti
izazove 1 posti¢i izvanredne rezultate (Northouse, 2010). Transformacijski vode Cesto koriste
emocionalnu inteligenciju kako bi razumjeli i odgovorili na potrebe svojih ¢lanova tima
(Goleman, Boyatzis 1 McKee, 2002). Ipak, transformacijski stil moZe biti zahtjevan za lidere,

jer zahtijeva kontinuiranu energiju i entuzijazam (Yukl, 2013).
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e Transakcijski stil vodstva

Transakcijski stil vodstva temelji se na sustavu nagrada i kazni (Bass, 1990). Voda postavlja
jasne ciljeve 1 ocekivanja, te nagraduje ¢lanove tima za postizanje tih ciljeva, dok kaznjava
neuspjehe (Daft, 2014). Ovaj pristup moze biti u¢inkovit u strukturiranim okruzenjima gdje su
zadaci rutinski i gdje su jasna pravila i procedure kljucni za uspjeh (Gill, 2011). Transakcijski
stil moZze motivirati ¢lanove tima kroz neposredne nagrade, ali moze takoder dovesti do
ogranicene kreativnosti i inovativnosti, jer se fokusira na kratkoro¢ne ciljeve i1 performanse

(Northouse, 2010).
e Laissez-faire stil vodstva

Laissez-faire stil vodstva karakterizira minimalno uplitanje vode u rad tima (Yukl, 2013). Voda
pruza potrebne resurse i informacije, ali prepusta ¢lanovima tima da samostalno donose odluke
i upravljaju svojim zadacima (Bass, 1990). Ovaj stil moze biti u¢inkovit u timovima s visokim
stupnjem stru¢nosti 1 samomotivacije, gdje ¢lanovi tima cijene autonomiju i slobodu u radu
(Daft, 2014). Medutim, laissez-faire pristup moze dovesti do nedostatka smjera i koordinacije,
posebno u manje iskusnim timovima ili u situacijama koje zahtijevaju jasno vodstvo (Hackman
i Johnson, 2013).

e Situacijski stil vodstva

Situacijski stil vodstva prilagodava se specificnim okolnostima i potrebama tima (Hersey 1
Blanchard, 1977). Voda procjenjuje situaciju, ukljucujuéi zrelost, iskustvo i motivaciju ¢lanova
tima, te prema tome prilagodava svoj stil vodenja (Northouse, 2010). Ova;j pristup omogucava
vodama da budu fleksibilni 1 da koriste razlicite stilove vodstva ovisno o situaciji, ¢cime se
povecava ucinkovitost 1 uspjeh tima (Goleman, Boyatzis i McKee, 2002). Situacijski vode
moraju biti vjesti u prepoznavanju razli¢itih potreba i dinamika unutar tima, te imati sposobnost

brzog prilagodavanja (Yukl, 2013).
e Karizmatic¢ni stil vodstva

Karizmaticni stil vodstva temelji se na osobnoj karizmi 1 Sarmu voda, koji inspirira 1 motivira
¢lanove tima (Conger i Kanungo, 1998). Karizmati¢ni vode Cesto koriste snazne vizije i
emocionalnu povezanost kako bi privukli podrsku i posveéenost tima (House, 1977). Ovaj stil
vodstva moZe stvoriti visoko motivirane timove koji su spremni slijediti vodu kroz izazove 1

promjene (Northouse, 2010). Medutim, karizmaticni stil moZe biti rizi€an ako se previse oslanja
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na osobne kvalitete voda, §to moze dovesti do problema kada voda nije prisutan ili kada dode

do promjene u vodstvu (Yukl, 2013).

Zakljuéno, stilovi timskog vodstva imaju znacajan utjecaj na dinamiku i performanse tima.
Razli¢iti stilovi mogu biti prikladni za razlicite situacije i potrebe tima, a efikasni vode moraju
biti sposobni prepoznati i primijeniti odgovarajuci stil ovisno o okolnostima. Autokratski,
demokratski, transformacijski, transakcijski, laissez-faire, situacijski i karizmati¢ni stilovi
imaju svoje prednosti i izazove. Klju¢ za uspjesno timsko vodstvo lezi u fleksibilnosti lidera 1
njihovoj sposobnosti da prilagode svoj pristup kako bi maksimalno iskoristili potencijal svojih

timova, poticu¢i suradnju, inovacije i postizanje zajednickih ciljeva (Goleman, 2000).
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3. UTJECAJ GENERACIJSKIH RAZLICITOSTI NA PREFERENCIJE
VODSTVA UNUTAR RADNOG OKRUZENJA

U suvremenom radnom okruZenju, razumijevanje utjecaja generacijskih razlika na preferencije
vodstva postaje klju¢no za ucinkovito upravljanje timovima. U posljednjim desetlje¢ima,
generacijske razlike postale su znacajan faktor u oblikovanju organizacijske dinamike, buduci
da razlicite generacije donose sa sobom razli¢ite vrijednosti, iskustva i ocekivanja prema
vodstvu. Ova kompleksnost zahtijeva od lidera da se prilagode i usklade svoje voditeljske

stilove kako bi zadovoljili potrebe i preference razlic¢itih generacijskih skupina.

Generacijski profil radne snage u 21. stolje¢u obuhvada cetiri glavne generacije: Baby
Boomere, Generaciju X, Milenijalce i Generaciju Z. Svaka od ovih generacija ima specificne
karakteristike koje utjeCu na njihov stav prema vodstvu i radnom okruzenju. Baby Boomeri,
rodeni izmedu 1946. i 1964. godine, ¢esto su povezani s tradicionalnim radnim vrijednostima,
ukljucujuéi visoku lojalnost prema poslodavcu i predanost dugoro¢nim ciljevima. Ova
generacija preferira hijerarhijske strukture i formalne komunikacijske kanale, te su skloniji
autoritativnim stilovima vodstva koji pruzaju jasno definirane uloge i1 odgovornosti

(Kupperschmidt, 2000).

S druge strane, Generacija X, odrasla je u periodu ekonomske nestabilnosti i drustvenih
promjena. Ova generacija poznata je po svojoj prilagodljivosti i sklonosti samostalnom radu.
Generacija X cijeni ravnotezu izmedu privatnog i profesionalnog zivota te preferira
participativne stilove vodstva koji omogucuju autonomiju i ukljucuju zaposlenike u donoSenje
odluka. Transparentnost i iskrenost u komunikaciji su klju¢ni za ovu generaciju, koja takoder

visoko cijeni podrsku i mentorstvo od strane svojih lidera (Rudolph, 2004).

Milenijalci, odrasli su u vrijeme brzih tehnoloSkih promjena i globalizacije. Ova generacija je
tehnoloski vrlo pismena 1 tezi radu u dinami¢nim 1 inovativnim okruzenjima. Milenijalci
preferiraju voditelje koji su otvoreni za promjene i inovacije, te koji podrzavaju njihov
profesionalni razvoj kroz kontinuirano ucenje i povratne informacije. Klju¢ne osobine vodstva
koje ova generacija cijeni ukljucuju inspiraciju, empatiju 1 prilagodljivost. Milenijalci Cesto
traZe radno okruzenje koje nudi prilike za osobni 1 profesionalni razvoj te koje potice timski rad

i kreativnost (Eisenhauer, 2010).

Generacija Z, najmlada generacija na trziStu rada, odrasla je u digitalnom dobu 1 obiljezena je

stalnom povezanosc¢u i dostupno$c¢u informacija. Ova generacija je vrlo obrazovana i tehnoloski
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napredna, te preferira vodstvo koje je autenti¢no, transparentno i usmjereno na drustvenu
odgovornost. Generacija Z trazi od svojih lidera fleksibilnost i prilagodljivost, kao i moguénosti
za brz profesionalni rast i razvoj. Vodstvo koje nudi mentorstvo, podrsku i prilike za ucenje u
brzim i dinami¢nim okruZenjima visoko je cijenjeno medu pripadnicima ove generacije

(Seemiller & Grace, 2016).

Razumijevanje generacijskih razlika omogucava organizacijama da bolje prilagode svoje
voditeljske strategije i prakse kako bi zadovoljili razli¢ite potrebe i ocekivanja svojih
zaposlenika. Prilagodba voditeljskih stilova prema specificnim preferencijama razlicitih
generacija moze poboljSati radnu ucinkovitost, zadovoljstvo zaposlenika 1 ukupnu
produktivnost. Klju¢ uspjeha lezi u sposobnosti lidera da prepoznaju i razumiju razlike medu
generacijama te da razviju strategije koje omogucéavaju stvaranje pozitivnog i produktivnog

radnog okruzenja za sve ¢lanove tima.

Integracija generacijskih perspektiva u vodstvene strategije ne samo da poboljSava
medugeneracijsko razumijevanje, ve¢ takoder doprinosi izgradnji kohezivnijeg i inovativnijeg
radnog okruzenja. Organizacije koje uspjesno upravljaju generacijskim razlikama i
prilagodavaju svoje voditeljske stilove razliitim generacijskim skupinama mogu postici
znacajnu konkurentsku prednost i stvoriti radno okruzenje koje potic¢e kreativnost, suradnju i

dugorocan uspjeh.

Prema Davisovoj analizi, razumijevanje generacijskih razlika unutar radne snage klju¢no je za
prilagodavanje voditeljskih stilova kako bi se osigurala maksimalna u¢inkovitost i zadovoljstvo

zaposlenika (Davis, 2023, str. 45)

U konacnici, istrazivanje utjecaja generacijskih razlika na preferencije vodstva pruza vazne
uvide u kako razliite generacije percipiraju i1 reagiraju na vodstvo. Ovi uvidi omogucuju
organizacijama da razviju ucinkovitije strategije vodstva i osiguraju da Svi zaposlenici imaju

priliku za uspjeh 1 zadovoljstvo u radnom okruzenju.

U suvremenim organizacijama evidentan je fenomen generacija koje rade zajedno u radnom
okruzenju. Svaka generacija ima jedinstvene vrijednosti, stavove i preferencije u pogledu
razlicitih aspekata poslovanja, ukljucujucéi stilove vodenja. Razumijevanje kako generacijske
razlike utjeCu na preferencije vodstva moze znacajno poboljSati praksu upravljanja i povecati
ukupnu produktivnost i zadovoljstvo zaposlenika. Generacije koje trenutno ¢ine radnu snagu

ukljucuju Baby Boomere, Generaciju X, Millennials i Generation Z.
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3.1 Pojam i znacaj generacijske razli¢itosti

Svaka generacija, definirana specificnim vremenskim razdobljem rodenja, dijeli zajednicka
iskustva, vrijednosti, uvjerenja i ponasanja koja oblikuju njihove stavove i pristupe prema radu.
Generacije koje se trenutno nalaze u radnoj snazi obi¢no uklju¢uju Baby Boomere, Generaciju
X, Milenijalce (Generaciju Y) i Generaciju Z. Svaka od ovih generacija donosi jedinstvene

perspektive i preferencije koje mogu utjecati na dinamiku radnog okruzenja i stilove vodstva.

Baby Boomeri, rodeni izmedu 1946. 1 1964. godine, ¢esto su obiljeZeni vrijednostima kao $to
su lojalnost, radna etika i postizanje stabilnosti. Ova generacija cijeni hijerarhijsku strukturu i
tradicionalne pristupe vodstvu, gdje je autoritet jasno definiran (Cennamo & Gardner, 2008;
Sessa et al., 2007). Generacija X, koja obuhvaca razdoblje od 1965. do 1980. godine, cijeni
ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota, autonomiju i fleksibilnost (Blanchard, 2010).
Clanovi ove generacije ¢esto preferiraju participativno vodstvo i prilike za profesionalni razvoj
(Avolio & Gardner, 2005). Milenijalci, rodeni izmedu 1981. i 1996. godine, odrastali su u
digitalnom dobu i visoko cijene tehnologiju, suradnju i radna okruzenja koja poti¢u inovativnost
(Kark et al., 2003). Oni preferiraju transparentnost u komunikaciji, povratne informacije i
prilike za kontinuirano ucenje (Twenge & Campbell, 2008). Generacija Z, najmlada generacija
koja se pridruzila radnoj snazi, rodena nakon 1996. godine, odlikuje se tehnoloSkom
pismenosc¢u, poduzetnickim duhom i Zeljom za raznoliko$¢u i inkluzivno$éu u radnom
okruzenju (Gursoy et al., 2008). Oni cijene autenti¢nost i ocekuju brzo prilagodavanje

promjenama (Chapman & O’Neill, 2003).

Znacaj generacijske razliCitosti lezi u njenom potencijalu da obogati radno okruzenje kroz
razli¢ite perspektive, vjestine i pristupe (Eisenbeif et al., 2008). Raznolike generacije mogu
doprinijeti kreativnosti i inovacijama, jer kombinacija razli¢itih iskustava i1 ideja mozZe
rezultirati novim rjeSenjima 1 pristupima (Byron et al., 2022). Generacijska razli¢itost takoder
moze poboljSati sposobnost organizacije da se prilagodi promjenama na trziStu i odgovori na

potrebe razli¢itih klijenata (Holpp, 2014).

Medutim, generacijska razliitost takoder moze predstavljati izazove u vodstvu i1 upravljanju.
Razli¢ite generacije mogu imati razlicite preferencije u stilu vodstva, komunikaciji 1 pristupu
radu, $to moze dovesti do nesporazuma i konflikata (West, 2005). Na primjer, dok Baby
Boomeri mogu preferirati formalne sastanke licem u lice, Milenijalci i Generacija Z mogu

preferirati digitalne komunikacijske alate 1 fleksibilne radne aranZmane (Davis, 2023). Vode
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moraju biti svjesni tih razlika 1 razviti strategije koje ¢e omoguciti ucinkovitu suradnju i

integraciju razli¢itih generacija unutar tima (Ng & Feldman, 2009).

Uspjesno upravljanje generacijskom razli¢itos¢u zahtijeva prilagodljivost i empatiju od strane
voda. Vazno je razumjeti specificne potrebe i preferencije svake generacije te prilagoditi stil
vodstva kako bi se maksimizirala angaziranost i produktivnost svih ¢lanova tima (Kets de Vries,
2009). To moze ukljucivati kombinaciju razlicitih stilova vodstva, fleksibilne radne aranzmane,
kontinuiranu obuku i razvoj te poticanje otvorene komunikacije i povratnih informacija (Kotter,
2001).

Zaklju¢no, generacijska razliCitost predstavlja znacajan faktor u oblikovanju preferencija
vodstva unutar radnog okruzenja. Razli¢ite generacije donose jedinstvene vrijednosti, uvjerenja
i pristupe radu, $to moze obogatiti radno okruzenje, ali i predstavljati izazove u vodstvu (Mencl
& Lester, 2014). Vode koji razumiju i1 cijene ove razliitosti te prilagode svoje pristupe
upravljanju, mogu stvoriti inkluzivno i produktivno radno okruZenje koje poti¢e suradnju,

inovacije i dugoro¢ni uspjeh organizacije (Twenge et al., 2010).

3.2 Utjecaj generacijske razli€¢itosti na timsku dinamiku

Generacijska razli¢itost u radnom okruzenju predstavlja jedan od kljuénih ¢imbenika koji
oblikuje timsku dinamiku i produktivnost. U suvremenom poslovnom svijetu, prisutnost
razli¢itih generacija unutar istog tima donosi brojne prednosti, ali 1 izazove, koji utjecu na nacin
na koji timovi rade. Svaka generacija donosi sa sobom jedinstvene perspektive, vrijednosti i
radne stilove, $to moZe obogatiti radnu atmosferu, ali istovremeno zahtijeva prilagodbu 1

pazljivo upravljanje kako bi se postigla optimalna suradnja.

Generacijska razli€itost moze znacajno utjecati na timsku dinamiku, jer razli¢ite generacije
¢esto imaju razlicite pristupe komunikaciji, motivaciji 1 rjeSavanju problema. Na primjer, Baby
Boomeri, koji su odrasli u periodu nakon Drugog svjetskog rata, ¢esto preferiraju formalnije
metode komunikacije 1 hijerarhijske strukture koje pruzaju jasno definirane uloge 1
odgovornosti. Ova generacija takoder cijeni stabilnost i predanost organizaciji, $to moze dovesti

do stabilnog, ali ponekad i rigidnog radnog okruzenja (Kupperschmidt, 2000).

S druge strane, Generacija X je odrasla u vremenu ekonomske nesigurnosti 1 druStvenih
promjena, $to je oblikovalo njihov stav prema fleksibilnosti i samostalnom radu. Ova generacija
Cesto preferira rad u manje formalnim okruzenjima gdje je cijenjena autonomija i ravnoteza

izmedu privatnog i poslovnog zivota. Njihov pristup timu ¢esto ukljucuje participativne stilove
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vodenja koji omogucavaju otvorenu komunikaciju 1 suradnju, ali ponekad mogu dovesti do

nesigurnosti zbog nejasnih granica uloga i odgovornosti (Rudolph, 2004).

Milenijalci 1 Generacija Z dodaju dodatnu slozenost u timsku dinamiku svojim tehnoloskim
znanjem i o¢ekivanjima prema brzom profesionalnom razvoju. Milenijalci su poznati po svojoj
sposobnosti da se brzo prilagode promjenama 1 traze radna okruzenja koja podrzavaju njihov
profesionalni razvoj kroz mentorstvo 1 kontinuirano ucenje. Takoder, preferiraju otvorene i
transparentne komunikacijske kanale te cijene timski rad i inovacije. Generacija Z, s druge
strane, unosi dodatnu dimenziju s obzirom na njihovu duboku povezanost s tehnologijom i

ocekivanja u pogledu drustvene odgovornosti 1 autenticnosti lidera (Seemiller & Grace, 2016).

Prema (Eisenhauer, 2010). utjecaj generacijske razli¢itosti na timsku dinamiku moze se vidjeti
kroz nekoliko kljuénih faktora. Prvo, razli¢iti radni stilovi i pristupi rje$avanju problema mogu

obogatiti timski rad donose¢i razlicite perspektive i kreativne rjesenja.

Medutim, generacijska razli¢itost takoder moZe izazvati sukobe i nesuglasice unutar tima.
Razli¢iti stilovi komunikacije i razli¢ita ocekivanja od vodstva mogu dovesti do nesuglasica,
osobito ako se ne uspostavi jasna pravila i strategije za upravljanje tim razlicitostima kako
navode (Kupperschmidt, 2000; Seemiller & Grace, 2016).

Da bi se uspjeSno upravljalo timskom dinamikom koja ukljucuje razliite generacije, vode
trebaju razvijati strategije koje omogucuju ucinkovito koristenje razli¢itih snaga koje
generacijska raznolikost donosi. To ukljucuje osiguravanje jasne komunikacije, stvaranje
inkluzivnog radnog okruzenja koje cijeni sve generacije 1 razvoj stilova koji mogu zadovoljiti
razliite potrebe i1 o¢ekivanja. Takoder, vazno je pruziti obuku i1 podrSku ¢lanovima tima kako

bi se razvile vjestine upravljanja konfliktima i promicanja medugeneracijskog razumijevanja

(Rudolph, 2004).

U konacnici, pravilno upravljanje generacijskom razli¢itoS¢u moZze poboljsati timsku suradnju,
povecati kreativnost 1 inovativnost te unaprijediti ukupnu radnu ucinkovitost. Organizacije koje
uspjesno integriraju razliCite generacijske perspektive mogu posti¢i znacajnu konkurentsku

prednost i stvoriti radno okruZenje koje potic¢e osobni i profesionalni razvoj svih ¢lanova tima.

Generacijska razliCitost ima znacajan utjecaj na dinamiku timova u suvremenom radnom
okruZenju. Svaka generacija donosi sa sobom specifi¢ne perspektive, vrijednosti i radne stilove,

§to moze obogatiti suradnju unutar tima, ali isto tako predstavljati izazove u upravljanju timom.
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Razumijevanje ovih dinami¢nih interakcija klju¢no je za uspjesSno vodenje timova i

maksimiziranje njihovog potencijala.
e Razlicite vrijednosti i radne etike

Svaka generacija oblikovana je povijesnim, drustvenim i tehnoloskim promjenama tijekom
svog odrastanja, Sto rezultira razli¢itim vrijednostima i1 radnim etikama. Baby Boomeri,
primjerice, naglaSavaju lojalnost prema poslodavcu i tradicionalne radne etike, preferirajuéi
strukturirane radne okoline i hijerarhijske oblike vodstva. S druge strane, Generacija X preferira
fleksibilnost, autonomiju i ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota. Milenijalci i
Generacija Z traze smisao i svrhu u svom radu te cijene inovacije i suradnju (Cennamo &
Gardner, 2008; Smola & Sutton, 2002).

e Stilovi komunikacije

Stilovi komunikacije takoder se razlikuju medu generacijama. Baby Boomeri i Generacija X
Cesto preferiraju direktnu komunikaciju licem u lice ili telefonom, dok Milenijalci 1 Generacija
Z radije koriste e-mail, instant poruke i drustvene mreze za komunikaciju. Ove razlike mogu
dovesti do nesporazuma ako nisu uskladene s preferencijama svih ¢lanova tima. Vode trebaju
uspostaviti jasne kanale komunikacije koji zadovoljavaju potrebe svih generacija (Ng &
Feldman, 2009; Twenge & Campbell, 2008).

e Pristupi rjeSavanju problema

Razli¢itost generacija moze obogatiti pristupe rjeSavanju problema unutar timova. Starije
generacije Cesto koriste svoje iskustvo 1 tradicionalne metode, dok mlade generacije donose
inovativne i tehnoloski potpomognute pristupe. Kombinacija ovih pristupa moze rezultirati

kreativnijim 1 efikasnijim rjeSenjima (Kark, Shamir, & Chen, 2003; Lester et al., 2012).
e Motivacija i angaziranost

Razli¢ite generacije takoder pokrecu razli¢iti motivacijski ¢imbenici. Dok su Baby Boomeri
motivirani stabilno$¢u 1 priznanjima za dugogodis$nji rad, Generacija X cijeni autonomiju i
mogucénosti za profesionalni razvoj. Milenijalci 1 Generacija Z traZe radna okruzenja koja nude
smisao, svrhu i mogucnosti za ucenje i rast (Lyons, Duxbury, & Higgins, 2007; Twenge,
Campbell, Hoffman, & Lance, 2010).

e Upravljanje konfliktima
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Konflikti unutar timova Cesto proizlaze iz generacijskih razlika u pristupima radu, komunikaciji
i donoSenju odluka. Vode trebaju razviti vjeStine upravljanja konfliktima kako bi promicale
medusobno razumijevanje i poStovanje medu ¢lanovima tima. Stvaranje inkluzivnog okruzenja
koje potice otvorenu komunikaciju i1 konstruktivnu raspravu klju¢no je za rjeSavanje

generacijskih konflikata (West, 2005; Mencl & Lester, 2014).
e Prilagodba i ucenje

Jedna od kljuénih prednosti generacijske razlicitosti jest moguc¢nost medugeneracijskog ucenja.
Starije generacije mogu dijeliti svoje bogato iskustvo, dok mlade generacije mogu doprinijeti
novim idejama i tehnickim vjeStinama. Ova razmjena znanja ja¢a ukupnu kompetenciju tima i
potice timsku dinamiku (Chapman & O’Neill, 2003; Eisenbeill, Knippenberg, & Boerner,
2008).

Generacijska razli¢itost donosi znacajne prednosti i izazove za timsku dinamiku.
Razumijevanje specificnih karakteristika svake generacije kljuc¢no je za efikasno vodenje tima
1 maksimiziranje njihovog potencijala. Vode koje cijene raznolikost generacija i prilagodavaju
svoje pristupe stvaranju inkluzivnog radnog okruzenja doprinose produktivnosti i inovacijama

unutar tima.

3.3 Preferencije timskog vodstva od strane pripadnika pojedinih
generacija

Preferencije timskog vodstva znac¢ajno se razlikuju medu razli¢itim generacijama zbog njihovih

jedinstvenih vrijednosti, Zivotnih iskustava i o¢ekivanja u radnom okruzenju. Razumijevanje

ovih preferencija kljuéno je za efikasno vodenje timova te za maksimiziranje njihove

produktivnosti i angaZiranosti.

Generacijske razlike oblikuju kako pojedinci percipiraju vodstvo i §to ocekuju od svojih
voditelja. Baby Boomeri, Generacija X, Milenijalci i Generacija Z imaju razlicite stavove

prema stilovima vodstva i razli¢ite prioritete kada je rije¢ o radnom okruzenju.

Prema istrazivanjima (Lancaster & Stillman, 2002; Twenge, 2010; Gursoy, Maier, & Chi, 2008;
Seemiller & Grace, 2016), Baby Boomeri Cesto preferiraju hijerarhijske strukture i jasne
smjernice, dok Generacija X cijeni fleksibilnost i autonomiju. Milenijalci, s druge strane, traze
vodstvo koje je participativno i podrzava njihov profesionalni razvoj, dok Generacija Z cijeni

transparentnost i prilagodljivost.
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Osim prilagodbe stilova vodstva, klju¢no je 1 stvaranje inkluzivnog radnog okruzenja koje
postuje 1 uvazava razliCite generacijske vrijednosti. To moze ukljucivati fleksibilne radne
aranzmane, prilike za kontinuirano ucenje 1 razvoj, kao i transparentnu i otvorenu

komunikaciju.

Generacijske razlike ne moraju biti prepreka, ve¢ prilika za obogacivanje timske dinamike i
poboljsanje radne u¢inkovitosti. Kroz razumijevanje 1 prilagodbu timskih vodstvenih pristupa,

organizacije mogu maksimizirati angaziranost i produktivnost svojih timova.

Slika 2 Razlicite generacije

RAZLICITE
;; GENERACIJE <
e ‘Baby Boomeri (rod eni
ROJE 1946.-1964.)
A ot
|-
;I % ) [l
-Generacija X [rodeni |5
1965, - 197%.) d
r—
"., .. ‘Milenijalei (Generacija
Sl Y) (rodeni 1980. - 1994.)
N
‘Generacija I (rodeni -~y
nakon 1995.] ; '

Izvor: izradila autorica

e Baby Boomeri (rodeni 1946. - 1964.)

Baby Boomeri Cesto preferiraju vodstvo koje je jasno, strukturirano i autoritativno. Oni cijene
vodu koji demonstrira snazno vodenje, donosi odluke na temelju bogatog iskustva i pruza jasne
smjernice za tim. Lojalnost prema organizaciji je vazna, stoga ofekuju da njihov voda

prepoznaje 1 nagraduje njithovu dugogodisnju predanost. Komunikacija s vodom treba biti
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direktna i osobna kako bi se osiguralo jasno razumijevanje ciljeva i ocekivanja (Bass & Avolio,

1993; Hersey & Blanchard, 1988).
e Generacija X (rodena 1965. - 1979.)

Za Generaciju X klju¢ne preferencije u timskom vodstvu ukljucuju fleksibilnost, autonomiju i
priznavanje individualnih doprinosa. Ova generacija cijeni vodu koji daje slobodu u donosenju
odluka i omogucava ravnotezu izmedu profesionalnog i privatnog zivota. Transparentnost i
vodstvo temeljeno na postizanju rezultata su vazni. Generacija X preferira efikasnu
komunikaciju koja je prakti¢na i koja omogucava brze informacije kako bi se izbjegli dugotrajni

procesi (Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009; Northouse, 2018).
e Milenijalci (Generacija Y) (rodeni 1980. - 1994.)

Milenijalci traze smisao i svrhu u svom radu te preferiraju vodstvo koje je inspirativno i
mentorstvo koje poti¢e suradnju. Oni cijene vodu koji je otvoren za novitete, tehnoloski
napredan i1 koji omogucuje participaciju u donosenju odluka. Pristupacnost vode i konstruktivna
povratna informacija klju¢ni su za njithovu motivaciju. Radno okruzenje koje je inkluzivno i
postuje raznolikost takoder je vazno za Milenijalce (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002; Judge

& Piccolo, 2004).
e Generacija Z (rodeni nakon 1995.)

Za Generaciju Z, tehnoloSka pismenost i1 brza prilagodba tehnoloskim inovacijama su klju¢ne
u njthovim preferencijama timskog vodstva. Oni o¢ekuju autenti¢no vodstvo koje podrzava
kreativnost i inovaciju te koje koristi moderne tehnologije za komunikaciju i suradnju.
Generacija Z takoder cijeni vodu koji djeluje brzo i odlu¢no te koji pruza priliku za osobni 1
profesionalni rast kroz izazovne projekte (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007; Shami &
Ulrich, 2019).

Preferencije timskog vodstva variraju izmedu generacija zbog njihovih razlicitih Zivotnih
iskustava, vrijednosti 1 ocekivanja. Efikasni vode prepoznaju ove razlike 1 prilagodavaju svoje
pristupe kako bi zadovoljili potrebe 1 motivirali ¢lanove tima iz razli¢itih generacija. Stvaranje
inkluzivnog radnog okruzenja koje cijeni razlicite perspektive i promi¢e medugeneracijsko

ucenje kljucno je za uspjeSno vodenje timova i postizanje zajednickih ciljeva organizacije.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE POZELJNOSTI TIMSKOG VODSTVA
ZA RAZLICITE GENERACIJE ZAPOSLENIKA

Nakon postavljanja temelja teorijskog okvira u prethodnim poglavljima, poglavlje pet se
usmjerava na srz diplomskog rada. U ovom dijelu rada detaljno ¢e se analizirati rezultati
istrazivanja 1 istraziti kako ispitanici percipiraju i vrednuju poZzeljnost timskog vodstva medu
razli¢itim generacijama zaposlenika. Poseban naglasak stavlja se na perspektivu ispitanika, koji
svojim stavovima i percepcijama igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju organizacijske kulture i

poslovne prakse.

Razvoj efektivnog i efikasnog stila vodstva predstavlja jedan od klju¢nih izazova modernih
organizacija. U poslovnom okruZenju, gdje se generacijske razlike medu zaposlenicima sve vise
naglasavaju, razumijevanje preferencija i stavova razli¢itih generacijskih grupa prema timskom
vodstvu postaje imperativ danasnjice. Uspje$nost timskog vodstva ¢esto ovisi 0 sposobnosti
vode da prepoznaju i prilagode se specificnim potrebama svojih ¢lanova tima, koji mogu imati

razliCite vrijednosti, oekivanja i pristupe radu.

Empirijsko istrazivanje u ovom poglavlju koristi kvantitativne i kvalitativne metode kako bi
prikupilo relevantne podatke. Kroz anketne upitnike i promatranje, istrazivanje pruza dublji
uvid u percepcije 1 stavove pripadnika razli¢itih generacija, ukljucuju¢i Baby Boomere,
Generaciju X, Milenijalce i Generaciju Z. Posebna paznja posvecena je analizi razlika u
percepciji timskog vodstva izmedu ovih grupa, kao 1 identifikaciji kljuénih faktora koji utjecu

na njihovu motivaciju i radnu ucinkovitost.

Rezultati ovog istrazivanja pruzaju dragocjene uvide u to kako vode mogu optimizirati svoj
pristup vodenju timova u skladu s generacijskim karakteristikama svojih zaposlenika.
Razumijevanje tih dinamicnih odnosa moze znacajno doprinijeti kreiranju harmonicnijeg 1
produktivnijeg radnog okruzenja, gdje su sve generacije zaposlenika jednako ocijenjene i

motivirane za postizanje zajednickih ciljeva.

4.1 Metodologija istrazivanja

U ovom poglavlju opisuje se metodologija istrazivanja koja je koriStena za ispitivanje
pozeljnosti timskog vodstva medu razli¢itim generacijama zaposlenika. Metodologija ukljucuje
definiranje uzorka, koriStene instrumente, postupak prikupljanja podataka i metode analize
podataka. Cilj ovog istrazivanja je pruziti dublji uvid u percepcije i stavove zaposlenika

razli¢itih generacija prema timskom vodstvu te identificirati klju¢ne faktore koji utjeu na
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njihovu motivaciju i radnu ucinkovitost. Anketa ukupno sadrzi 20 pitanja, razliCitih oblika. Sva
pitanja su zatvorenog tipa kako bi se ispitanici mogli opredijeliti za jedan od konkretno
ponudenih odgovora. Anketa je bila dostupna za online ispunjavanje od 12. srpnja do 16. srpnja
te je prilikom anketnog istrazivanja prikupljeno 200 odgovora. Kako bi ispitanici mogli
pristupiti anketnom istrazivanju, bilo je nuzno da su trenutno zaposleni. Prije popunjavanja
ankete, ispitanicima je komunicirano kako je ispitivanje u potpunosti anonimno te da

istrazivac¢icu mogu kontaktirati za bilo kakva dodatna pitanja ili nejasnoce.

U ovom istrazivanju koristen je segmentirani uzorak kako bi se obuhvatile razli¢ite generacije
zaposlenika. Uzorak je podijeljen u Cetiri glavne generacijske skupine: Baby Boomeri (rodeni
izmedu 1946. 1 1964.), Generacija X (rodeni izmedu 1965. 1 1979.), Milenijalci (rodeni izmedu
1980. i 1994.) i Generacija Z (rodeni nakon 1995.). Svaka generacijska skupina zastupljena je
koliko je moguce, proporcionalno u ukupnom uzorku kako bi se osiguralo da su rezultati

istrazivanja reprezentativni za svaku od generacija.

Prikupljanje podataka odvijalo se u nekoliko faza. Prvo, identificirane su ciljne organizacije i
pripremljeni su upitnici i intervjui. Zatim su upitnici distribuirani putem e-maila i online
platformi zaposlenicima u ciljanim organizacijama. Anonimnost ispitanika bila je osigurana
kako bi se potaknula iskrenost odgovora. Nakon toga, intervjui su provedeni s odabranim
ispitanicima koji su izrazili spremnost za sudjelovanje. Intervjui su vodeni putem video poziva
ili osobno, ovisno o dostupnosti i preferencijama ispitanika. Na kraju, prikupljene su

informacije iz organizacija koje su bile voljne podijeliti svoje prakse timskog vodstva.

4.2 Rezultati istrazivanja
Rezultati istrazivanja pokazali su da percepcija pozeljnog vodstva znafajno varira medu

pripadnicima razli¢itih generacija.

Tablica 1 Generacije ispitanika u uzorku

Generacije Broj ispitanika

Baby Boomeri (rodeni 1946.-1964.) 31
Generacija X (rodeni 1965.-1979.) 59
Milenijalci Y(rodeni 1980.-1994.) 59
Generacija Z (rodeni 1995.- nadalje) 51
TTL 200

Izvor: izrada autorice prema rezultatima provedene ankete
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Od 200 ispitanika, njih 31 pripada generaciji Baby Boomer odnosno 15,5 %, Genaraciji X 59
ispitanika, odnosno 29,5 %, Generaciji Y 59 ispitanika odnosno 29,5 % ispitanika i Generacija
Z 51 odnosno 25,5 % ispitanika.

Na pitanje ,,Kako biste ocijenili vaznost vodstva u suvremenim organizacijama na skali od 1 do
5%, gdje se 1 odnosi na uopée nije vazno, a 5 izuzetno vazno, 67,5 % ispitanika odgovorilo je
da im je vodstvo u organizaciji izuzetno vazno, dok je preostalih 32,5 % ispitanika izjavilo da

su neutralni po tom stajalistu ili da im vodstvo nije vazno.

Dalje, na pitanje ,,Koje karakteristike timskog vodstva su vam najvaznije, s obzirom na vasu
generaciju?*, vise od 50% ispitanika odabralo je transparentnost u komunikaciji, prilagodljivost
i fleksibilnost vode te podrsku u postizanju ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog Zzivota.
Preostalih 50% ispitanika preferiralo je fokus na individualni razvoj ¢lanova tima, tehnicku

kompetenciju vode i mogucnost sudjelovanja u donosenju odluka.

Na pitanje ,,Koje su prema vaSem miSljenju tri najvaznije vjeStine potrebne za efikasno
vodstvo?*, najviSe ispitanika odabralo je komunikacijske vjeStine, sposobnost donoSenja

odluka te moguénost motivacije i inspiracije drugih.

Grafikon 1 Kljucni elementi timskog vodstva

Kljucni elementi timskog vodstva
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Izvor: izrada autorice prema rezultatima provedene ankete
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U daljnjem pitanju koje je navedeno u Grafikonu 1. ispitanici su trebali odabrati koji su za njih
kljuéni elementi timskog vodstva. Rezultati su pokazali su podijeljene stavove medu
ispitanicima; Cak jedna Cetvrtina (25%) smatra kljuénim suradnju medu ¢lanovima tima, dok
preostali istiCu povjerenje unutar tima, ué¢inkovitu komunikaciju, te jasnu viziju i ciljeve kao

najvaznije elemente.

Grafikon 2 Kaoji stil timskog vodstva preferiraju ispitanici
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Izvor: izrada autorice prema rezultatima provedene ankete

Na pitanje ,,Koji stil vodstva preferirate?, 147 ispitanika odabralo je Demokratski stil vodstva,
odnosno 73,5 % ispitanika odabralo je demokratski stil vodstva, dok je 44 ispitanika preferira
Autokratski stil vodstva, odnosno 22 % ostali ispitanici odabrali su Laissez-faire stil timskog
vodstva i to svega 9 ispitanika odnosno 4,50 %. Vazno je istaknuti da 147 ispitanika Genracija
Y i Generacija X je podjednako odabrala navedeni stil vodstva, a iza njih i ne zaostaje
Generacija Z. Na Autokratski stil vodstva se najvise odlucuje generacija Baby Boomera i
Generacija Z. Za Genraciju Z objasnjenje moZe biti da zele imati minimalne odgovornosti §to 1
obiljeZava tu generaciju, dok su Baby Boomeri ve¢ od pocetka svog karijernog puta naviknuti

na stil vodstva gdje voda donosi sve odluke.

Na pitanje ,,Koliko je vazno imati sposobnog vodu za efikasno upravljanje timom?* lzuzetno
vaznim smatra 145 ispitanika, odnosno 72,50 %, za odgovor vazno odlucilo se 38 ispitanika

odnosno 19 %, neutralan odgovor na postavljeno pitanje ima 5 ispitanika odnosno 2,5 %, a
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svega 12 ispitanika smatra da uopc¢e nije vazno imati sposobnog vodu odnosno 6 % od ukupnog

broja ispitanika.

Na pitanje ,,Koliko je, prema vasem mi$ljenju, vazno razumijevati generacijske razli¢itosti
unutar tima?“, 180 ispitanika smatra da je vazno razumjeti generacijske razli¢itosti unutar tima,
odnosno 90 %, dok preostalih 20 ispitanika smatra da nije vazno razumijevanje generacijske
razli¢itosti unutar tima, odnosno 10 %. Iz generacije Baby Boomer proizlazi odgovor da nije
vazno razumijevanje generacijske razli¢itosti je 40 % podijeljeno izmedu neutralnog stava i
stava da to nije vazno. Baby Boomeri imaju desetljeca iskustva iza sebe, Sto im daje
samopouzdanje da mogu rjeSavati probleme i donositi odluke bez potrebe za jakim vodstvom.
U radnoj sredini u kojoj su odrasli ¢esto su vrednovani timski rad i suradnja. Voda je vaZan, ali
ne nuzno presudan za uspjeh tima. Mnogi Baby Boomeri radili su u strukturiranim i
hijerarhijskim organizacijama gdje su procedure i sustav Cesto bili jasno definirani, §to je
smanjilo ovisnost o pojedincu kao vodi. Fokus na rezultate i pragmaticnost moze dovesti do
stava da su prakti¢ne vjestine 1 konkretni doprinosi vazniji od vodenja. Generacija koja vrednuje
individualnu odgovornost moze manje naglaSavati potrebu za vodom i viSe se oslanjati na
sposobnosti svakog ¢lana tima. lako Baby Boomeri mozda ne pridaju toliku vaznost vodi u timu
kao mlade generacije, to ne znaci da ne cijene dobro vodenje. Njihov fokus je viSe na

konkretnim rezultatima i stabilnosti nego na pojedina¢nim vodama.

Ispitanici su takoder odgovorili na pitanje ,,Koliko generacijske razliitosti utje¢u na dinamiku
tima u vaSoj organizaciji?*; 144 ispitanika smatra da generacijska razli¢itost utjece na dinamiku
tima, odnosno 72 % , dok njih 44 vjeruje da generacijska razlicitost ne utjece na dinamiku tima,
odnosno 28 % ispitanika u promatranom uzorku. Kroz kvalitativnu metodu promatranja
zakljuceno je da ispitanici koji su izjavili da generacijske razli¢itosti ne utje€u na dinamiku tima
obic¢no rade u timovima s pripadnicima iste generacije, te stoga nisu uvidjeli razli¢itosti ili otpor

prema njima.

Na ostala pitanja koja su usmjerena prema ulogama voditelja u timu ,,Koliko vam je vazno da
voditelj tima ucinkovito upravlja timom, ukljuc¢ujuci jasno definiranje ciljeva, razjaSnjavanje
uloga i odgovornosti, postavljanje realnih rokova i planiranje aktivnosti, transparentnost i
otvorenost u komunikaciji, prepoznavanje i nagradivanje individualnih doprinosa te
fleksibilnost i spremnost na promjene?" 195 ispitanika je odgovorilo da im je vazno da voditelj
jasno razjasni uloge i odgovornosti u timu, postavlja realne rokove i planira aktivnosti, bude

transparentan i1 otvoren u komunikaciji te prepoznaje i nagraduje individualne doprinose,
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odnosno 97,5 % ispitanika u ukupno promatranom uzorku, dok se preostalih 5 ispitanika se s
time ne slaze, odnosno 2,5 %, ne slaganje sa ve¢inom je proizaslo iz generacije Z. Ova
generacija ¢esto ima drugacija ocekivanja i vrijednosti kada je u pitanju uloga voditelja,
preferirajuci vise autonomije, fleksibilnosti 1 manje formalizirane strukture u usporedbi sa

starijim generacijama.

Preostala pitanja su usmjerena na to koliko su ¢lanovima tima vazne razli¢ite kompetencije i
ponasanja voditelja. Ovim pitanjem nastojimo razumjeti koje aspekte vodenja ¢lanovi tima
smatraju klju¢nima za ucinkovitost i zadovoljstvo na radnom mjestu. "Koliko cijenite kad
voditelj tima postavlja realne rokove i1 planira aktivnosti, pruza prilike za profesionalni razvoj i
usavrSavanje, odrzava redovite sastanke i pruza brze povratne informacije te se prilagodava
razli¢itim radnim stilovima i potrebama ¢lanova tima?" 179 ispitanika vrlo cijene aspekte koji
osiguravaju ucinkovitost i zadovoljstvo na radnom mjestu, odnosno njih 89,50 % dok ostalih

21 ispitanika zauzimaju neutralno stajaliste, odnosno 10,50 %.

Unato¢ inherentnim ogranicenjima istrazivackih metoda, poput moguénosti pristranosti
ispitanika ili ograni¢enog uzorka, rezultati pruzaju vrijedne smjernice za prilagodbu vodstvenih
stilova specifi¢nim potrebama i ocekivanjima razli¢itih generacijskih skupina zaposlenika.
Primjena modela Johna Adaira (1979.) kroz "Team Leadership Profile based on the Action
Centred Leadership Model" omoguéila je detaljnu evaluaciju percepcije pozeljnih
karakteristika voda timova, fokusiraju¢i se na njihovu ulogu u ostvarivanju ciljeva tima,
izgradnji timskog duha te razvoju pojedinaca. Ovi nalazi znacajno doprinose razvoju prakse u
podrucju timskog vodenja, pruzajuci prakticne smjernice za menadZere kako bi se uspjesno

upravljalo generacijskim razlikama unutar organizacija.

4.3 Ogranic¢enja istrazivanja

Iako je ovo istraZivanje nastojalo pruZiti sveobuhvatan uvid u pozeljnost timskog vodstva medu
razliitim generacijama zaposlenika, postoje odredena ograni¢enja koja treba uzeti u obzir
prilikom interpretacije rezultata. OgraniCenja istrazivanja mogu utjecati na generalizaciju i

primjenjivost nalaza te su stoga vazna za razumijevanje konteksta i potencijalnih nedostataka.

Prvo ogranicenje odnosi se na veli¢inu i sastav uzorka. lako je koriSten segmentiran uzorak
kako bi se obuhvatile sve generacijske skupine, veli¢ina uzorka moZe biti nedovoljna za

postizanje statisticke znacajnosti u nekim analizama. Nadalje, uzorak je prikupljen iz odredenog
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broja organizacija, Sto moze ograniCiti raznolikost ispitanika i utjecati na reprezentativnost

rezultata za Siru populaciju zaposlenika.

Drugo ograni¢enje vezano je uz metodologiju prikupljanja podataka. Anketni upitnici kao
glavni instrument za prikupljanje kvantitativnih podataka imaju unutarnja ogranic¢enja, poput
mogucnosti socijalno pozeljnih odgovora 1 ograni¢enog uvida u dublje motive i stavove
ispitanika. lako je sistematsko promatranje ponaSanja i interakcija u prirodnom okruZenju
koriStena kako bi se nadopunili kvantitativni nalazi, postoji moguénost da neki vazni aspekti

nisu u potpunosti obuhvaceni.

Trece ograni¢enje odnosi se na vremenski okvir istrazivanja. Podaci su prikupljeni u odredenom
vremenskom periodu, §to moze utjecati na relevantnost nalaza u buduénosti. Promjene u
poslovnom okruzenju, tehnologiji i drustvenim normama mogu utjecati na percepcije i stavove
zaposlenika prema timskom vodstvu, Sto znac¢i da bi rezultati mogli postati zastarjeli s

vremenom.

Cetvrto ograni¢enje je vezano uz kulturni kontekst. Istrazivanje je provedeno unutar specifi¢nog
kulturnog okvira, §to moZe utjecati na generalizaciju rezultata na globalnoj razini. Kulturne
razlike mogu znacajno utjecati na percepcije vodstva i timskog rada, te bi buduca istrazivanja

trebala uzeti u obzir ove varijable prilikom analize rezultata.

Na kraju, vazno je napomenuti da ovo istraZivanje predstavlja korak prema razumijevanju
preferencija timskog vodstva medu razli¢itim generacijama, ali daljnja istrazivanja su potrebna
kako bi se potvrdili i prosirili nalazi. Unato¢ navedenim ograni¢enjima, rezultati ovog
istrazivanja pruzaju vrijedan uvid u dinamiku generacijskih razlika u percepciji timskog

vodstva 1 mogu posluZiti kao temelj za buduce studije 1 prakti¢ne primjene u organizacijama.
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5. ZAKLJUCAK

Na kraju ovog rada mozemo zakljuciti da je razumijevanje generacijskih razlika u percepciji
vodstva klju¢no za uspjesno upravljanje timovima u suvremenim organizacijama. Dinami¢nost
suvremenog poslovnog okruzenja zahtijeva prilagodljivost vodstvenih pristupa kako bi se
efikasno odgovorilo na razli¢ite stavove, vrijednosti i radne stilove koje donose razliCite

generacije zaposlenika.

Ovo istrazivanje, kroz kombinaciju kvantitativnih i kvalitativnih metoda, identificiralo je
kljucne aspekte pozeljnog vodstva kao Sto su transparentnost, prilagodljivost, podrska ravnotezi
izmedu poslovnog i privatnog Zivota te tehnoloSka kompetencija. Rezultati istrazivanja jasno
pokazuju da veéina ispitanika prepoznaje vaznost vodstva u organizaciji (65%) te preferira
demokratski stil vodstva (92%). Generacijske razlike takoder su se odrazile u preferencijama
za karakteristike voda timova, pri ¢emu su komunikacijske vjestine, sposobnost donosenja
odluka te motivacija i inspiracija drugih istaknute kao najvaznije vjestine za uspje$no vodenje

timova.

Uvidi dobiveni ovim istrazivanjem naglasavaju potrebu za razumijevanjem i upravljanjem
generacijskim razlikama unutar timova kao klju¢nog faktora za poboljSanje produktivnosti i
radne dinamike. Implementacija modela Johna Adaira kao evaluacijskog alata dodatno ¢e
podrzati organizacije u prilagodbi vodstvenih strategija prema specifi¢nim potrebama razli¢itih

generacija, Sto ¢e rezultirati harmoni¢nom 1 u¢inkovitom radnom okolinom.

Integracija saznanja iz ovog istrazivanja moze pomoci organizacijama da optimiziraju svoje
procese, potaknu inovacije te ostvare odrziv rast i razvoj u dinami¢nom poslovnom okruZenju
21. stolje¢a. Razvoj vodstvenih praksi koje uvazavaju generacijske razlike ne samo da

unapreduje timsku dinamiku, ve¢ 1 osnaZuje organizacije za buduce izazove i prilike na trzistu.

Dodatno, istraZivanje je istaknulo da prilagodljivost vodstva nije samo prednost, ve¢ nuznost u
kontekstu globalizacije i ubrzanih tehnoloSkih promjena. Svaka generacija donosi specificne
vjestine i perspektive koje mogu obogatiti organizacijsku kulturu i potaknuti inovacije. Baby
Boomeri, primjerice, donose iskustvo i stabilnost, Generacija X fleksibilnost i pragmatizam,
Milenijalci tehnoloSku pismenost i teZznju za smislom u radu, dok Generacija Z unosi svjezinu
i prilagodljivost u digitalnom okruZzenju. Vode koje uspjesno balansiraju izmedu razli¢itih
stilova vodstva te prepoznaju i postuju individualne 1 generacijske razlike, mogu ocekivati vece
zadovoljstvo zaposlenika, smanjenje stresa i konflikta na radnom mjestu, te povecanje ukupne

ucinkovitosti tima.
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Osim toga, vaznost kontinuirane edukacije i profesionalnog razvoja za voditelje timova ne
moze biti dovoljno naglasena. Ulaganje u razvoj voditeljskih vjestina koje ukljucuju
emocionalnu inteligenciju, medugeneracijsku komunikaciju i upravljanje promjenama klju¢no

je za dugoroCni uspjeh organizacije.

Zakljucno, razumijevanje i upravljanje generacijskim razlikama predstavlja stratesku prednost
za organizacije koje teze odrzivom rastu i razvoju. Integracija ovih uvida u organizacijske
politike i prakse moze unaprijediti timsku koheziju, inovativnost i konkurentsku prednost na
trziStu. Kroz prihvacanje i poStovanje generacijskih razlicitosti, organizacije mogu ne samo

zadovoljiti trenutne poslovne potrebe, vec 1 uspjesno se pripremiti za buduce izazove.

Ovo istrazivanje jasno pokazuje da je klju¢ uspjesnog vodstva u danasnjem dinamic¢nom
poslovnom okruzenju upravo u prilagodljivosti i sposobnosti prepoznavanja i odgovaranja na
razlicite potrebe zaposlenika razli¢itih generacija. Vodenje koje je prilagodljivo, inkluzivno i
usmjereno na kontinuirani razvoj zaposlenika predstavlja put prema odrzivom uspjehu i

inovativnosti organizacije.
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PRILOZI
Prilog 1. Anketni upitnik

1.  Kojoj generaciji pripadate? *
Oznacite samo jedan oval.

() Baby Boomeri (rodeni 1946.-1964.)
Generacija X (rodeni 1965.-1979.)
) Milenijalei Y(rodeni 1980.-1994.)

) Generacija Z (rodeni 1995.- nadalje)

+++++

2. Koje generacije smatrate najprilagodljivijima u pogledu timskog vodstva? *

Oznacite samo jedan oval.

Baby Boomeri (rodeni 1946.-1964.)

-

Generacija X (rodeni 1965.-1979.)

() Milenijalei Y(rodeni 1980.-1994.)

- Generacija Z (rodem 1995.- nadalje)

3. Kako biste ocijenili vaZnost vodstva u suvremenim organizacijama na skali od 1 do *

5 (1 - wopce nije vaino, 5 - izuzetno vazno)?

Oznacite samo jedan oval.

™

C
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4. Koje karakteristike timskog vodstva su vam najvainije, s obzirom na vasu *

generaciju? (Molimo odaberite tri opcije)
Odaberite sve foéne odgovore.

; Transparentnost u komunikaciji
:_: Mogucnost sudjclovanja u donosenju odluka

| Fokus na individualni razvoj ¢lanova tima
__ Prilagodljivost i fleksibilnost vode
; Tehmicka kompetencija vode

:_: Podrika u postizanju ravnoteze 1zmedu privatnog 1 poslovnog Zivota

5.  Koje su po vaiem midljenju tri najva#nije vjeStine potrebne za efikasno vodstvo?  *

(Molimo odaberite tri opcije)

Odaberite sve toéne odgovore.

| Komunikacijske vjestine
; Sposobnost donosenja odluka
:_: Motivacija 1 inspiracija drugth
j__ Rjesavanje sukoba

| Stratesko razmisljanje

; Empatija

6. Prema vaSem misljenju, koliko je vaZno imati sposobnog vodu za efikasno *

upravljanje timom?

Oznacite samo jedan oval.

-

.
| ) Uopce nije vaino
| Nije vaino

| ) Neutralno
) Vaino

o 't
) Izuzetno vaino
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7.

Koliko smatrate vaZnim timsko vodstvo za uspjeh organizacije? *

Oznaéite samo jedan oval.

) Uopée nije vazno
) Nije vaino

' 5

| ) Neutralno

ra Sy -
. JVaino

| ) Izugetno vaino

Koji su, prema vaiem misljenju, kljuéni elementi timskog vodstva? *

Oznacite samo jedan oval.
| Jasna vizija i ciljevi
.

Rt - a a sa
) Utinkovita komunikacija

lf.._._\-' Suradnja medu élanovima tima
'z ' Povjerenje unutar tima
(_ Fleksibilnost u pristupu

:' Prizmavanje 1 nagradivanje uspjcha

Koji stil timskog vodstva preferirate? *
Oznadite samo jedan oval.

':_._._\-' Autokratski (voda donosi sve odluke)

': _' Demokratski (voda ukljuéuje tim u donogenje odluka)

(_ ) Laissez-faire {(voda prepusta timu da samostalno donosi odluke)

49



10. Koliko je, prema vaiem misljenju, vaZno razumjeti generacijske razlifitosti
unutar tima?

Oznacite samo jedan oval.

! A ’ s -
) Uopée nije vaino

[___) Nije vaino
& '._

) Neutralno
ra '\_ -

) Wamno

L -"\-. -
) Imuzetno vaino

11. Koliko generacijske razlifitosti utjeéu na dinamiku tima u va3oj organizaciji? *

Oznacite samo jedan oval.

() Uopée ne utjeéu
- -

L Malo utjeéu
'-z_._.:: Meutralno
() Utjetu

() Izuzetno utjeéu

12. Koliko vam je vaZno da voditelj jasno definira ciljeve tima? *

Oznacite samo jedan oval.

s . . -
) Uopce nije vaino
.

() Nije va#no

e Y
) Neutralno

r " .
. 'Waino

.___!'Vrlo vaino
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13.

14.

15.

Koliko vam je vaZno da voditelj razjasni uloge i odgovornosti unutar tima? *

Oznacite samo jedan oval.

i \I L] ie -
|} Uopée nije vafno
) Nije vaino

#
\____! Neutralno

i "y
. Vaimo

i ™y =
. ) ¥rlo vaino

Koliko cijenite kad voditelj postavlja realne rokove i planira aktivnosti? *

Oznacite samo jedan oval.

i -\I r wa .
) Uopée ne cijenim
) Ne cijenim

i N v
. Neutralno

& Ny
. Cijenim

e 5
L) Vrlo cijenim

Koliko vam je vaZno da voditelj bude transparentan i otvoren u komunikaciji? *

Oznacite samo jedan oval.

i -\I r as -
|} Uopce nije vaino
o = "

) Nije vaino

| ) Neutralno

r
|

. Vaimo

ra "y
. ) ¥rlo vaino
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16.

17.

18.

Koliko vam je vaZno da voditelj prepoznaje i nagraduje individualne doprinose? *

Oznacite samo jedan oval.
) Uopée nije vaino

i
|

) Nije vaino
e Y

) Neutralno
) Vaio

i Ty =
. _I'W¥rlo vaino

Koliko vam je vaZno da voditelj bude fleksibilan i spreman na promjene? *

Oznacite samo jedan oval.

! Uopée nije vaino

s
|
b

s
|

\___J Nije vazno
—
) Neutralno

L .
) Vamo

L 'Wrlo vafno

Koliko cijenite kad voditelj pruZa prilike za profesionalni razvoj i usavriavanje? *

Oznacite samo jedan oval.

e
|

. Unpée ne cijenim
Fa ™ - .

. Ne cyjemim

L

I ) Neutralno

l___) Cijenim

) Virlo cijenim

s
I
b,
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19.

20.

Koliko cijenite redovite sastanke i brze povratne informacije od voditelja? *

Oznacite samo jedan oval.

) Uopée ne cijenim

\____) Ne cijenim

rd R
L. J/ Meutralno

-~ “
L) Cijenim

' AT aa L
L Nrlo cijjemm

Koliko cijenite prilagodbu voditelja razli¢itim radnim stilovima i potrebama

¢lanova tima?

Oznacite samo jedan oval.

) Uopée ne cijenim

' .'. as "
L/ Necyenim
' Y

) Neutralno
™ - .
L) Cijenim

) Vrlo cijenim
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